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Kaytetyt lyhenteet ja sanasto

Lippukunta

Partiopiiri

Partiojohtaja

Pesti

SP

WAGGGS

WOSM

Partiotoiminnan perusyksikkd. Usein joko itsenaisia
yhdistyksia tai rekisterdityja tukenaan jokin

taustayhteiso, kuten seurakunta.

Lippukuntien maantieteellisen sijainnin mukaan jaoteltu

organisaatio.

Partiojohtajaperuskurssin suorittanut yli 18-vuotias

partiolainen.

Johtajaikaisen partiolaisen tuettu ja maaritelty

tehtavakokonaisuus.

Suomen Partiolaiset — Finlands Scouter ry.

Partiolaisten keskusjarjestd Suomessa.

World Association of Girl Guides and Girl Scouts,

Partiotyttéjen Maailmanliitto.

World Organization of the Scout Movement,

Partiopoikien Maailmanjarjesto.



1 Johdanto

Digitalisaatio on nykypaivan yritysmaailmassa jatkuvasti esilla ja kehitettavissa
oleva teema. Se tuo uusia mahdollisuuksia, mutta myds omat haasteensa tytn
jatkuvassa murroksessa. Johtamiskulttuuri on jokaisessa organisaatiossa
omanlaisensa: toiset ovat hyddyntaneet monipuolisesti digitalisaation ja
globalisaation hyotyja, kun taas toiset toistavat yhd& samoja kaavoja
vuosikymmenesta toiseen. Vuorovaikutuksen tarkeys korostuu entisestdén, kun
digitalisoituneissa organisaatioissa fyysisten palavereiden sijaan monet ovat
totuttautuneet myos verkkotyoskentelyyn. Etana esimiehen ja tyontekijan valinen
vuorovaikutus on enemman koetuksella, ja jatkuvia haasteita voi loytya seka

kahdenvalisessa vuorovaikutuksessa etta koko tiimin tasolla.

Partio on Suomessa nykypaivana jo laajalti vakiintunutta jarjestétoimintaa. Partio
on vahvasti arvopohjainen liike, jolle ominaista on yksilbn omien arvojen ja
partiolaisen arvopohjan valinen vuoropuhelu seka tunnusomaisesti toimiminen ja
paatosten tekeminen (Suomen Partiolaiset, n.d.h). Partiolaisten jatkuva
kouluttautuminen ja osaamisen kehittdminen nousujohteisesti kuuluvat myds
vahvasti partiolaisuuteen ja partiojohtajuuteen. Partiolaisten motto "Ole valmis”

kuvastaakin todella hyvin toimintaa.

Opinnaytetyon tavoitteena on saada selville, kuinka Suomen Partiolaisten
johtamiskursseilta opittuja vuorovaikutustaitoja voidaan hyodyntaa tybelaman
esimiestehtavissa, ja kuinka koulutusten merkittdvyytta saadaan korostettua
entisestaan partiotoiminnan ulkopuolellekin. Koen, etta partion
johtamiskulttuurissa on jo paljon samaa mita tyéelaman puolella, mutta se voisi
siitd huolimatta tarjota vielakin enemman. Vuorovaikutustaidoissa ei voi koskaan

kehittya likaa, varsinkaan eldessdamme tana tyén murroksen aikakautena.

Opinnaytetyon keskitssa on johtajuus ja vuorovaikutus. Teoriaosuus keskittyy
kahteen eri nakokulmaan, jotka ovat tydelamén muutos ja vuorovaikuttava
johtajuus, sekad partiolike ja partiojohtajuuteen liittyvat tarkemmin rajatut

kasitteet. Johtamiskasitys ja arvopohjainen johtajuus ovat Partiojohtajan



kasikirjan paatermeja. Teorian jalkeen kaydaan lapi tutkimus avaamalla sen
kulkua seka itse haastattelujen tulokset, opinnaytety6n paattyessa yhteenvetoon

ja johtopaatdsten analysointiin.

Partioliike Suomessa

Robert Baden-Powell perusti partioliikkeen vuonna 1907 Iso-Britanniassa, jossa
kyseisena kesana keraannyttiin Brownsean saarelle ensimmaiselle keséleirille.
Varsinainen partiotoiminta alkoi vuodesta 1908, ja Suomeen se rantautui 1910
seurakuntien nuorisotyon ja opettajien kautta. (Suomen Patrtiolaiset, n.d.e.) Niilo-
Ramaén (2015, 11) mukaan vaikka Suomeen partio rantautuikin jo vuonna 1910,
se joutui erilaisten diktatuurien vuoksi saman tien painumaan maan alle. Vasta
vuonna 1917 Vengjan vallankumouksen jalkeen partiotoiminta paasi kunnolla

kukoistamaan.

Partio on kasvatustoimintaa, jonka tavoitteena on tukea lasten ja nuorten kasvua
heidan yksilolliset ominaispiirteensa huomioon ottaen. Paamaarana on
persoonallisuudeltaan ja elamantavoiltaan tasapainoinen, vastuuntuntoinen,
aktiivinen seka itsenaisesti ajatteleva paikallisen, kansallisen ja kansainvalisen
yhteison jasen. Partiossa toimitaan ryhmissa omissa ik&kausissa, jotka
noudattavat virallista partio-ohjelmaa. Partio on vastavoima "Miks mun pitais” ja
"Ei kuulu mulle” -asenteille. (Niilo-Rama, 2015, 49-50.)

Partiotoiminnan tavoitteena on olla mukana kasvattavamassa lapsista ja nuorista
yhteiskuntaa rakentavia aikuisia. Kohderyhma on jaettu viiteen ikdkauteen
fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen kehitys huomioon ottaen, jolloin
kehitystarpeet ovat siinda mé&éarin samanlaisia, etta niihin voidaan vastata
samoissa toimintaryhmissa samantapaisin keinoin. Ikdkaudet ovat sudenpennut
(7-9-vuotiaat), seikkailijat (10-12-vuotiaat), tarpojat (12-15-vuotiaat), samoajat
(15-17-vuotiaat) ja vaeltajat (18-22-vuotiaat). Lippukunnan kannalta kaikki
lkékaudet ovat yhta arvokkaita, silla jokaisella partiolaisella on oikeus oman
ikénsa ja kehitysvaiheensa mukaiseen kasvattavaan partiotoimintaan. (Suomen

Partiolaiset, n.d.a.)



Maailmanlaajuisesti partiolaisia on nykyisin yli 40 miljoonaa yli 200 maassa.
Suomen partiotoiminnassa on vuosittain mukana yli 65 000 jasenta, jotka

ryhmittyvét yli 700 toimivaan lippukuntaan. (Suomen Partiolaiset, n.d.f.)



2 TyOelama muutoksessa

2.1 Tybelaman murros

Tana paivana elamme tieto- ja palveluyhteiskunnassa. Tyon sisalldissd se
tarkoittaa, etta erilainen tiedon kasittely, sdhkdinen viestinta ja asiakaspalvelu
sisédltyy yha useamman tyontekijan toimenkuvaan. Paakaupunkiseudulla jo suuri
enemmistd tyopaikoista on palveluammateissa, kun taas viela 1960-luvulla
suurin - 0sa suomalaisista tyontekijoistd tyoskenteli maataloudessa ja
teollisuudessa. Tietotyoksi kutsutaan toimintaa, jossa hytdynnetaan tavalla tai
toisella informaatioteknologian sovelluksia. (Karkkainen, 2005, 10.) Jarvisen
(2020, 187) mukaan nyttemmin tietotekniikasta on tullut merkittava tyollistaja, kun

uudet innovaatiot ovat luoneet uutta toimintaa ja siten tyopaikkoja.

Maailman sivutoiminta on perustunut verkostoihin, vaikka verkosto-sanaa ei olisi
kaytettykaan. Aina on olut tuttavuuksia, yhteyksia, suhteita, alihankintaa,
asiakkaita, sopimuskumppaneita, jarjestdja ja muita sidoksia. Nyt verkottuneena
yhteistoiminta on kuitenkin tullut intensiivisemmaksi. Se on myds saanut mainiot
tekniset kiihdyttajat: internetin ja séhkopostin. (Kostamo, 2004, 112.) Jarvinen
(2020, 186) toteaa, ettd teknologia on muuttanut perusteellisesti tyon, opiskelun
sekéd viihteestd ja taiteesta nauttimisen. Muutos ei ole saavuttanut mitddn
kyllastymispistettda vaan tulee jatkumaan kiihtyvana. Perustalta [6ytyy
komponentteja yha uusille innovaatioille. Toiseksi keksijdiden ja kehittgjien
lukuméaara lisaantyy jatkuvasti. Kolmanneksi tulevaisuuden innovaattoreilla on

kaytossaan jatkuvasti parantuneet tyovalineet.

Luovan tyon tekijoitd ei johdeta perinteisesti, vaan toiminnan perusta on
yhteisesséd vuorovaikutuksessa eli dialogissa. Dialogin laatu maaraa, miten
ihmiset kerdavat tietoa, miten he tekevat paatoksid ja suhtautuvat toisiinsa.
Onnistunut dialogi voi tuottaa kilpailuedun tuottaessaan sovelluskelpoisia ideoita
ja niiden nopeaa toimeenpanoa. Vuoropuhelussa kyse on hyvin pitkélle siita
keskustelukulttuurista, mihin tydyhteiséssa halutaan pyrkid. (Kéarkkainen, 2005,
55.)
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Tulevaisuuden mahdollisuuksien tunnistaminen ja ennakointi korostuvat
entisestddn, kun toimintaympariston muutokset ovat yh& nopeampia ja
monimutkaisempia. Globaalit eettiset ilmidt ja sosiaaliset liikkeet ovat
vaikuttaneet voimakkaasti sekd yritysten toimintaan ettd asiakkaiden
kayttaytymiseen. Koronaviruksen aiheuttama pandemia on puolestaan
havainnollistanut globaalisti sen, mikd on yritysten uudistumiskyvyn ja
muutosvalmiuden merkitys, kun on yritettava selviytya vaikeissa, yllatyksellisissa
ja nopeasti muuttuvissa olosuhteissa. Murroksessa yritysten on tarkasteltava
asioita uusista nékokulmista sek& kyseenalaistettava vanhoja oletuksia ja
kaytantoja. Pandemialla on ollut sek& pysyvia ettd valiaikaisia vaikutuksia, silla
lahes kaikki yritykset, jotka pystyivat siirtimaan myyntidén verkkoon tai
digitalisoimaan toimintaansa, tekivat niin. Monet naistd kehitysaskelista ovat
sellaisia, jotka kehittyvat kokeiluista pysyviksi osiksi yritysten toimintaa. Nopea
siirtymda digitaalisiin tyotapoihin ja uusiin etéatyon kaytantéihin on esimerkki
tamankaltaisesta muutoksesta. Yritysten ja johtajien onkin kehitettdva kykyaan
ymmartaa liketoiminnan murroksia ja hyddyntda niiden tarjoamia

mahdollisuuksia uudistumisessa. (Malmelin, 2021, 9-11.)

2.2 Tyoelaman johtaminen

EsimiestyOn tarve on voimistunut sen myoéta, kun tydelaman vaatimukset ovat
kasvaneet ja moninaistuneet. Jarvisen (2020, 18) mukaan johtamisen merkitysté
ei saa vahatella, vaan se, miten ihmisid johdetaan ja kasitellaan, on noussut

yhdeksi tydpaikan menestystekijaksi.

Juuti & Rovion (2010, 23) mukaan esimiehen& menestyminen on opittu taito. Mité
enemman sita opettelee, sitd enemman huomaa vivahteita, joita tulisi oppia lisda.
Esimiehend sen paremmin kuin ihmisendk&an ei ole koskaan valmis. Oman
haavoittuvuuden ja keskenerdisyyden huomaaminen onkin esimiehena

kehittymisen lahtokohta ja my6s keskeinen tekija esimiehenda menestymisessa.

Jarvisen (2020, 11) mukaan suomalaisten johtajien merkittavin erityispiirre on

vahva arvopohja. Se on ollut olemassa ainakin jo 1800-luvulta l&htein, siis paljon
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ennen kuin on alettu puhua arvoista johtamisen tekijana. Arvopohjan historiallista
perua ovat isanmaallisuus seka siihen kytkeytyva itsenaisyys- ja kehittdmistahto.
Vahvaan arvopohjaan kuuluu myds rehellisyys ja luotettavuus. Suomalaisten
johtajien vahvaksi erityispiirteeksi nostettava ominaisuus on yhteistoimintakyky ja
silhen liittyvd henkinen joustaminen, sekd omatoimisuus ja siihen liittyva

aloitteellisuus, vastuunotto ja itseohjautuvuus.

Yksiléiden johtaminen on prosessi, jossa johtaja vaikuttaa yksiléon tai ryhmaan,
jotta yhteinen tavoite saavutettaisiin mahdollisimman tehokkaasti. Johtajan on
tunnettava hyvin alaisensa ja osattava johtaa heitd yksilollisesti. Hanen on
osattava ottaa huomioon alaisen osaaminen, motivaatio, itsendisyys ja
sitoutuminen, jotka kuvaavat alaisen valmiustasoa tietyssa tehtavassa. Johtajan
on osattava kayttdd erilaisia johtamistyyleja alaisen valmiustason ja
johtamistilanteen mukaan. Joskus pitdd ohjata, toisinaan taas valmentaa,

osallistua tai delegoida ja valtuuttaa. (Sydanmaanlakka, 2012, 39.)

Johtaminen voidaan kuvata johtajan ja asiantuntijoiden véliseksi
vuorovaikutusprosessiksi, jossa he tietyssa tilanteessa yrittavéat saavuttaa jaetun
vision ja tavoitteet mahdollisimman tehokkaasti. Tamé& vuorovaikutus tapahtuu
tiimiss&, organisaatiossa ja verkostossa, jossa vallitsevat tietyt arvot ja kulttuuri.
My6s toimiala, ekosysteemi ja yhteiskunta vaikuttavat tahan prosessiin.
Johtamisprosessin lahtokohtana ovat visio, tarkoitus ja tavoitteet. Johtaminen on
paljolti merkityksen luomista ja antamista, silla johtamisprosessissa johtajat ja
asiantuntijat ovat keskinaisessd vuorovaikutuksessa erilaisissa tilanteissa, ja
parhaimmillaan tama vuorovaikutus on aitoa vuoropuhelua toiminnassa. Johtaja
voi kayttaa erilaisia johtamistyyleja tilanteesta riippuen. Lopputuotos on
tavoitteena ollut tulos, joka voi olla onnistunut tai epaonnistunut. Onnistunut tulos
voi olla tehokkaasti tai tehottomasti saavutettu. Tietyt arvot ja kulttuuri vaikuttavat
osaltaan koko prosessiin: miten visio maaritelladn, miten vuorovaikutus toteutuu

ja miten tuloksia arvioidaan. (Sydanmaanlakka, 2014, 114-115.)

Sydanmaanlakka (2014, 125) selventaa, etta johtamisen suurimmiksi haasteiksi
nousee jatkuva uudistuminen, lisdantyva monimuotoisuus ja innovatiivisuuden

vaatimukset. Myds itsensa johtaminen seka luottamuksen synnyttdminen ja
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rakentaminen organisaatioissa koetaan haasteelliseksi. Taman lisaksi
virtuaalijohtaminen, verkostojohtaminen ja ekosysteemin johtaminen nahdaan

erittain tarkeiksi osa-alueiksi.

2.3 Johtamisen uudistaminen

Malmelinin (2021, 22) mukaan uudistumisen kannalta yksi keskeisista ongelmista
on se, etta organisaatioissa pidetddn kiinni aikaisemmista ajattelumalleista ja
toimintatavoista, vaikka ne eivat enda tue yrityksen kehittymista ja liiketoiminnan
uudistamista. Ajattelumallien muuttumattomuus koskee erityisesti suuria ja
liketoiminnallisesti  menestyneita  yrityksia. Jos  yritykseltd  puuttuu
liketoiminnallinen paine uudistumiselle, koetaan usein, etté aikaisemmin hyvaksi
todetuilla ajattelumalleilla ja niiden ohjaamilla toimintatavoilla on jarkevaa jatkaa
my0Os tulevaisuudessa. Tama ajattelutapa saattaa olla liiketoiminnan lyhyen
aikavalin tuloksen kannalta perusteltua, mutta yrityksen uudistumisen ja

tulevaisuuden kannalta se on haitallista.

Yrityksen uudistumisen kannalta on olennaista kehittad uusia tydskentelyn ja
johtamisen kaytantdja, jotta se kykenee mukautumaan murroksiin ja
hyddyntamaan niitd. lhmisten johtaminen on keskeinen tekija siind, etta
organisaatio kykenee uudistumaan, mutta samalla johtamisen heikkous on
merkittdva uudistumisen este organisaatioille. Suurta osaa yrityksista johdetaan
kuitenkin siten, etta inhimilliselle luovuudelle, uteliaisuudelle ja niiden etsimille ei
jaa tyon arjessa tilaa. Tama johtaa siihen, ettd ihmiset eivat pysty hyédyntamaan
uudistumiskykyaan tydssaan. Yritysten uudistumisen kannalta se on tuhoisaa,
koska yritysten mahdollisuudet mukautua, muuttua ja kehittya ovat pitkalti
riippuvaisia niissa tydskentelevien ihmisten uudistumiskyvysta. Johtamisen
kehittaminen tarjoaakin monille yrityksille mahdollisuuden uudistua nopeasti ja
kestavasti. Erityisesti se koskee ihmisten johtamisen kehittamista. Yrityksissa
pitaisi kehittaa sellaisia johtamismalleja, jotka nostavat hallinnon sijaan esille

ihmisten aloitteellisuutta, luovuutta ja intohimoa. (Malmelin, 2021, 13.)
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Malmelin (2021, 23) pohtii, ettd organisaation muutoshaluttomuus voi perustua
ajatukseen, etta koska yrityksen toiminta on ollut menestynytta ja osaaminen on
ollut kilpailijoita paremmalla tasolla, yrityksella ei ole erityista syytd panostaa
uudistumiseen. Ongelmana on, ettd suuri osa pitkddn sovelletuista periaatteista
vanhenee vagaamatta, jolloin niiden sovellettavuus heikkenee ja hyddyllisyys
vahenee. Nain tapahtuu joko vahitellen tai &killisesti. Menneisyyden ajattelumallit
eivat enda tarjoa uudistumisen evaitd tai muutoksen mahdollisuuksia.
Painvastoin ne estavat ja hidastavat uudistumista. Muutosvoimien vaikutukset

ilmenevat usein toimialakohtaisesti.

Johtamisen merkitys on korostunut monissa organisaatioissa siten, etta on
johdonmukaisesti panostettu johtamisen kehittdmiseen ja johtamiskoulutukseen.
Johtamisen kehittdmisessa on kuitenkin tarke&a luoda ensin yhteistd ymmarrysta
siitd, minkalaista johtamista muuttuvassa organisaatiossa tarvitaan. Kun
organisaatiossa onnistutaan kehittdmaan laajasta jaettuja johtamisen kaytantoja,
luodaan tydyhteis6on samalla yhtendaisia tapoja ajatella, keskustella ja toimia.
Tama luo otollisia olosuhteita organisaation eri toiminnoissa ja yksikodissa
tyoskentelevien asiantuntijoiden yhteistydlle. Kehitystyé mahdollistaa nain myos
yhteisten kasitysten luomisen organisaation tulevaisuuden tavoitteista ja
kehittamisen suunnista. Yhteisollisyys samalla vahentdd organisaatioiden
sisaista politikointia ja lisdd yhdentuumaisuutta toiminnan tarkoituksesta ja
paamaaristd. Samalla  organisaation kyky toimia johdonmukaisesti
muutostilanteissa vahvistuu. N&in uudistumisen johtaminen ei ole riippuvainen

ainoastaan yksittaisten johtajien suorituskyvysta. (Malmelin, 2021, 33-34.)

Pyrkimys yhteistyohon ja avoimuuteen on erittdin tarkeda uudistumisessa. Kun
uudistumisesta halutaan tehda koko organisaation kattava paamaara, jokaiselle
tyoyhteison jasenelle tulisi tarjota mandaatti kehittda organisaation toiminnan
tapoja omien kykyjensda mukaan. ldeointiin osallistamista varten yrityksissa
voidaan luoda erilaisia innovaatiomenetelmiad ja -alustoja, jotka mahdollistavat
uusien ideoiden tunnistamisen, arvioinnin ja jalostamisen. Avoin ja osallistava
viestinta organisaation asioista ja tapahtumista on tarkeda uudistumisessa. Nain

ihmiset ovat tietoisia siitd, mitd organisaatiossa tapahtuu, kokevat tulevansa
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huomioiduiksi ja kykenevét ottamaan erilaiset muutosaloitteet huomioon omassa
tyossdédn. Tunne osallisuudesta ja kyvystd vaikuttaa lisaa tyontekijoiden

sitoutumista muutokseen. (Malmelin, 2021, 85.)

2.4 Esimiehen vuorovaikutustaidoista

TyO perustuu enenevassd maarin yhteistydhon. Siksi motivaation lahtokohta,
tydssa onnistuminen, on kiinni myds paljon muiden tekemisista, tyoprosessin
sujuvuudesta ja keskinaisestd kanssakaymisesta. Taman seurauksena
sosiaaliset taidot ovat nousseet keskeisiksi tyonteon valineiksi. Erityisesti
iIhmisten johtamisessa korostuvat vuorovaikutustaidot. Siind ne ovat ratkaisevan
tarkeitd. Vaikka esimies olisi ty6hon liittyvistd kysymyksissd erinomainen
asiantuntija, mutta sosiaalisilta taidoiltaan olisi paljonkin parannettavaa, hdnen

mahdollisuutensa onnistua ovat heikot. (Jarvinen, 2020, 90-91.)

Sydanmaanlakan (2021, 103) mukaan johtajalla on suuri merkitys
toimintakulttuurin muodostumisessa. Johtaja viestii kaikella kayttaytymisellaan,
sanoillaan ja toiminnallaan omia ja organisaationsa arvoja ja haluttua
toimintatapaa. Taman vuoksi on tarkeaa, ettd nadma viestit, sanalliset ja
sanattomat, ovat synergiassa keskenaan. Sama koskee prosesseja ja
kaytantoja, jotta luottamus organisaatiossa vahvistuu ja toimintatavat muuttuvat

haluttuun suuntaan.

Sydanmaanlakka (2021, 104) tasmentad, ettd halu ja kyky vuorovaikutukseen on
tulevaisuuden johtajan yksi keskeisimmista ominaisuuksista. Ylimman johdon
tehtavana on vision luominen ja sen tekeminen ymmarrettavaksi niin, etta
toimeenpano on mahdollista. Suunta sailyy kaikilla tasoilla oikeana, kun asiat ja
niiden valiset yhteydet ovat selkeita. Jatkuvan vuorovaikutuksen kautta johto
viestii halutun suunnan, joka konkretisoituu yksikk6-, tiimi- ja yksilotavoitteiksi.

Naiden tavoitteiden saavuttamisesta kannetaan vastuu yhdessa.

Vuorovaikutuksessa on tarkeaa, etta tyoyhteisosséa jaetaan kaikki luotettava ja

asiaan liittyva tieto koko tydyhteison jasenille, jolloin heilla on mahdollisuus
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vapaaseen ja tietoiseen valintaan. Vain tata kautta syntyy sisainen sitoutuminen
tyoyhteison asioihin. Vuorovaikutuksessa tulemme tietoisiksi siitd, miten itse

toimimme, puhumme, tunnemme ja ajattelemme. (Karkkainen, 2005, 56.)
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3 Partio kouluttajana
3.1 Partion johtamiskasitys

Johtajuus on partion keskeinen elementti, koska sen avulla on mahdollista
rakentaa parempaa maailmaa partion paamaaran eli vastuuntuntoisten,
aktiivisten ja itsenaisesti ajattelevien paikallisen, kansallisen ja kansainvalisen
yhteison jasenten kasvattamisen kautta. Partio on kasvatuksellinen liikke, joka
pyrkii kasvattamaan hyvaan johtajuuteen jo nuoresta pitden. Partiossa
harjoitellaan johtamista kaikissa ikédkausissa. Liséksi partion koulutusjarjestelma
siséltad monipuolista johtamiskoulutusta. Erilaiset pestit ja niissa kehittyminen

lisdavat johtamisosaamista. (Suomen Partiolaiset, n.d.h.)

Partioliikkeen paamaéarana on maailmanrauha, jonka saavuttamiseen pyritaan
kasvattamalla lapsista ja nuorista yhteiskuntaa rauhanomaisesti rakentavia
aikuisia. Tietenkin silti kasvatustehtavassa koti ja vanhemmat ovat lapsuus- ja
nuoruusiassd merkittdvimmassa osassa. Myds muun muassa koululla,
harrastuksilla ja internetilla on vahva vaikutus. Kasvatustavoitteet tarkentavat

partion paamaaraa. (Suomen Partiolaiset, n.d.g.)

Suomen Partiolaisten (n.d.b) mukaan johtamistaito on yksi kasvatustavoite
monien muiden joukossa. Vastuutehtavien antaminen ja kantaminen on vahva
menetelma, johon kaikki pystyvat. Eri ikdkausien johtamistehtavat tulee jarjestaa
nin, ettd ne palvelevat partiolaisen omaa kasvua, tarjoavat
onnistumiskokemuksia sekd& ovat mielenkiintoisia ja hauskoja. Partiossa
uskotaan nuoriin my6s johtajina, nuoren kykyyn innostua ja innostaa, ottaa
huomioon eri-ikaisia, keksid, luoda ja oivaltaa, heittdytya mukaan, saada voimaa

ryhmasta ja jaksaa joskus loputtomiin.

Partiossa johtajuus tarkoittaa yhteistoimintaa, joka pyrkii partion paamaaran
saavuttamiseen, toisten ihmisten sitouttamiseen ja voimaannuttamiseen, seka
muutoksen saavuttamiseen kohti yhteista tavoitetta. Partiossa johtaminen ei

perustu asemaan vaan arvoihin, asenteisiin ja taitoihin. Johtajuutta ei voida
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taydellisesti maaritella, mutta sitd voidaan ymmartaa ja havainnollistaa erilaisten
johtamismallien ja -teorioiden avulla. Partion johtamiskasitys kuvaa sitd, miten
partiolaiset puhuvat ja toteuttavat johtamista. Johtamiskasitys
sisaltdd arvopohjaisen johtajuuden eli yksilén omien arvojen tuntemuksen ja
niihin tukeutuvan johtajuuden seké partiossa kaytossa olevat taitoihin ja
asenteisiin perustuvat johtamismallit. Partion johtamismallit ovat syntyneet
partion kahden maailmanjarjeston kehitystytn tuloksena, ja ne kuvaavat miten
partiossa johdetaan, mita osa-alueita tai taitoja johtamiseen siséltyy, mista
nakokulmista johtamista voi tarkastella, miten johtamisesta puhutaan ja miten

johtamista arvioidaan. (Suomen Partiolaiset, n.d.h.)

3.2 Partion johtamismalli

Partiolikkeen  Maailmanjarjesttn (WOSM) johtamismalli on kehitetty
vuosien 2014-2017 aikana. Partion johtamismalli kuvailee, millaista johtamista
partiossa on ja mihin suuntaan omaa johtajuutta on mahdollista kehittaa.

(Suomen Partiolaiset, n.d.h.)

Partion johtamismalli nostaa esiin nelja kokonaisuutta johtamistaitoineen, jotka

ovat kuvan 1 mukaan seuraavat:

1. Visiointitaidot, jotka menevat kohti pdadmaaraa. Visiointitaitoihin kuuluu
muun muassa ideointi, muiden innostaminen seka tavoitteiden

asettaminen.

2. Vuorovaikutustaidot, jotka kohdistuvat ryhmaan. Vuorovaikutustaitoja ovat
kuunteleminen, osallistaminen, palautteen ja kiitoksen antaminen seké

nilden vastaanottaminen.

3. Organisointitaidot ovat osana toimintaa. Organisointitaidoissa
keskeisessa asemassa ovat projektijohtaminen, tehtavien jakaminen ja

ideoiden laittaminen kaytantoon.
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4. Itsensa johtamisen taidot ovat osana minékuvaa ja partiominaa. ltsensa
johtamisen taitoihin kuuluu muun muassa uuden oppiminen, itsearviointi

ja elamanhallinta.

Johtamismallin neljastd kokonaisuudesta voidaan siis nostaa neljd eri
johtamistaitoa, jotka kaikki ovat harjoiteltavissa. Jokainen johtamistaito on
yhteydessa toiseen ja ilman jotakin osa-aluetta kokonaisuus karsii. WOSM:n
johtamismallin avulla voidaan saada vastaus siihen, ettd mita johtamistaitoja

partiossa harjoitellaan, opitaan ja kehitetaan. (Suomen Partiolaiset, n.d.h.)

PARTION JOHTAMISMALLI M Scout e
KOKONAISKUVA

4/2016

VISIOINTI-
TAIDOT:
Ideointi,
muiden innostaminen, 22 22
tavoitteiden PAA'

asettma:rnen MAARA:
Visio,
suunta,
unelma

TOIMINTA: RYHMA:

Konkretia, suunnittelu, < Yhdessa, ;
avoimuus, vuorovaikutus,

palaute

tyokalut, arviointi

ORGANI- VUORO-
SOINTITAIDOT: VAIKUTUS-
Projektijohtaminen, “l"ﬂ: Itsetuntemus, TAl DO.T:

tehtdvien jakaminen, KuunFelem.men,
ideoiden laittaminen osallistaminen
kaytantoon palautteen seka kiitoksen
mm. antaminen ja
vastaanottaminen
mm.

itsensa johtaminen, itsetunto

ITSENSA
JOHTAMISEN
TAIDOT:
Uuden oppiminen,
itsearviointi,
eldmanhallinta
mm.

Kuva 1. Partion johtamismalli (Suomen Partiolaiset)



19

WOSM:n johtamismalli kehitettiin tarkan tarkastelun ja tutkimuksen jalkeen siita,
mita partiojohtajuus voisi olla. Alkuperdisessd mallissa nousi esiin samat
kokonaisuudet kuin mitd Suomen Partiolaisten johtamismalliin on koottu.
Partioliikkeen englanninkielisten verkkosivujen (Scoutship, n.d.) mukaan
partiotoimintaan soveltuvia johtamismalleja on helppo toteuttaa kdytannossa, ja
likkeen& se on tehnyt sita jo pitkaan. Kaikki ulkoiset mallit voivat olla hy6dyllisia
johtamisen tutkimisessa sekd ymmarryksen ja tietamyksen laajentamisessa siita,
mit& se on. Kuitenkin, vaikka vuosien varrella on yritetty lukuisia kertoja kuvailla
partiojohtamista itsestaan partiolaisille kuuluvan mallin kautta, on ollut vaikeaa
sopia sopivasta mallista. Kuva 2 on esimerkki yhdesta pohjasta, josta kuvan 1
malli on kehitetty. Molempien kuvien malleissa ké&sitelladn samoja

kokonaisuuksia.

Visionary skills

The capacity to picture things differently,
and to visualize and communicate them to others.

Management skills People skills

Strong skills in planning, Process %\ Others Can engage others in a meaningful,
organisation, and implementation. safe, constructive way.

Individual

Self-management skills

Able to reflect, the capacity to enguge in on-going learning,
and be mofivated regardless of the situation.

Kuva 2. Leadership in Scouting Model (Scoutship)
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3.3 Arvopohjainen johtajuus

Partioliikkeen toimintaa Suomessa ohjaa maailmanjarjestdjen maéaarittelema
arvopohja, jossa ihmisella on velvollisuuksia suhteessa Jumalaan, muihin
ihmisiin ja omaan itseen. Partion arvopohja méaaritellaan Suomen Partiolaisten
peruskirjassa ja maailmanjarjestdjen materiaaleissa. Arvot tarkoittavat tarkeind
pitdmidmme ihanteita ja paamaaria, jotka ohjaavat toimintaa ja paatoksentekoa
sek&a motivoivat toimimaan. Partiolaisen arvot tukevat yksilotasolla partioliikkeen
paamaaran saavuttamista ja antaa vélineet ndiden arvojen pohtimiseen ja

toteuttamiseen omassa eldmassa. (Suomen Partiolaiset, n.d.g.)

Partiolaisen arvot ilmenevat partioihanteissa, partiolupauksessa ja partiolaisen
tunnuksessa. Partiolaisila  on vahva arvopohja, joka mé&aritelldan
partioihanteissa. Arvot tiivistyvat partiolupauksessa "Lupaan parhaani mukaan
eldd maani ja maailman parhaaksi, kasvaa katsomuksessani ja toteuttaa
<ikdkauden> ihanteita joka paiva”, jonka antaessaan jokainen partiolainen
sitoutuu niihin. Partiolaisen tunnus "Ole valmis” kuvaa partiolaisen asennetta,
jossa arvot vieddan osaksi toimintaa partioliikkeen tavoitteiden mukaisesti —
partiolainen on aina valmis toimimaan partion arvojen mukaisesti. (SP Peruskirja
2020.)

SP:n Peruskirjan (2020) mukaan partioihanteet perustuvat Robert Baden-
Powellin luomaan alkuperéiseen partiolakiin, ja partiolupaus alkuperaiseen
partiolupaukseen. Partiolaisten tunnus on sama kaikkialla kansainvélisesti ja
partiolaiset tunnetaan siita. Partiolaisen ihanteena on kunnioittaa toista ihmista,
rakastaa luontoa ja suojella ymparistoa, olla luotettava, rakentaa ystavyytta yli
rajojen, tuntea vastuunsa ja tarttua toimeen, kehittaa itsedén ihmisena seka etsia

eldmaéan totuutta.

Arvopohjainen johtajuus perustuu yksilon hyvaan itsetuntemukseen ja erityisesti
omien arvojen tuntemukseen. Johtaja tunnistaa omien arvojensa vaikutuksen
tehdessaan paatoksia ja valintoja, sekd osaa tunnistaa ja kunnioittaa toisten

arvoja. Johtaja osaa huomioida johdettaviensa arvomaailman ja arvot ohjaavat
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johtajan toimintaa osana ryhm&é ja ymparistéd. Arvopohjaiseen johtajuuteen
kuuluu s&énndllinen arvokeskustelu ja reflektointi. Partio on vahvasti
arvopohjainen liike, jolle ominaista on yksildon omien arvojen ja partiolaisen
arvopohjan valinen vuoropuhelu. Partiossa johtamiselle tunnusomaista on
toimiminen ja paatosten tekeminen partiolaisen arvojen mukaisesti. (Suomen

Partiolaiset, n.d.h.)

3.4 Vuorovaikutustaidot

Arolainen ym. (2020, 176-177) mukaan vuorovaikutukseen tarvitaan kaikissa
tilanteissa useampi kuin yksi osapuoli. Vuorovaikutus syntyy aina yhteistydssa,
eli kaikki osallistujat ovat vastuussa siitd, miten tilanne etenee.
Vuorovaikutustaitojen oppiminen jatkuu koko elaman ajan, ja partio on lapsille ja
nuorille  erinomainen paikka harjoitella  toisten kanssa toimimista.
Vuorovaikutustaidot ovat yksi arvostetuimmista tydelamataidoista, ja niiden
kehittaminen kuuluu myds koulujen opetussuunnitelmaan. Vuorovaikutus ei
kuitenkaan aina onnistu. Vaarinymmarrykset ovat hyvin yleisia ihmisten valilla,
silla niin viestin valittdminen kuin tulkitseminenkin on usein epataydellista.
Ihmisen tapaan puhua vaikuttaa esimerkiksi temperamentti. Temperamentti
tarkoittaa sitéd osaa ihmisen luonteesta, joka on geneettistd. Temperamenttierot
iIhmisten valilla voi ndhda jo vauvana. Osa ihmisista kaipaa enemman arsykkeita,
kun taas toiset tarvitsevat enemman aikaa uusiin asioihin tutustumiseen. Nama
piirteet vaikuttavat siihen, kuinka nopeasti ihminen puhuu, kuinka paljon han
elehtii, ja kuinka pitkan tauon tarvitsee toisen puheen pohtimiseen ennen omaa

vastaustaan.

Vuorovaikutustavat eivat myodskaan perustu pelkastdan perimaan tai
kasvatukseen, silla my6s yksiloiden tarpeet ja tavoitteet muokkaavat sita, miten
he puhuvat. Erés tapa jaotella ihmisten vuorovaikutustyyleja on nelikenttamalli
nimeltdan DISC, jota hahmotetaan kuvassa 3. Ihmiset eivat valttdmatta kuulu
puhtaasti yhteen neljasta ryhmasta, vaan heilla voi olla piirteitd kahdesta tai

kolmestakin eri tyylista. Mallin keskeinen ajatus on se, ettd kaikkia naita
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vuorovaikutustyyleja tarvitaan, jotta saavutetaan paras lopputulos. (Arolainen
ym., 2020, 177-178.)

TEHTAVAKESKEINEN IHMISKESKEINEN
NOPEA HALLITSEVA: VAIKUTTAVA
TAHTI o Paattavainen ja luja. * Ulospainsuuntautu-
e Pyrkii viemaan asiat maaliin, nut, positiivinen ja
tulokset tarkeita. eloisa.
e Puhuu ja antaa palautetta * |nnostuu ja
hyvin suoraan. kannustaa.

* Arvostaa hyvaa ilma-
piiria ja meininkia.

HIDAS TUNNONTARKKA: VAKAA
TAHTI * Analyyttinen, perusteellinen, o Karsivallinen ja
jarjestelmallinen ja tarkka. rauhallinen.
» Varautunut, arvostaa omaa * Tahdikas ja
tilaa. huomaavainen.
» Keskittyy yksityiskohtiin, jotta o Pyrkii pitamaan ryh-
mikaan ei jaa huomaamatta. man koossa ja purka-

maan ristiriitoja.

Kuva 3. DiISC-malli (Suomen Partiolaiset)

Partiossa on johtamisen lisédksi useita erilaisia tapoja tukea ja kasvattaa.
Ohjaaminen, mentoroiminen ja valmentaminen kuuluvat erityisesti tiettyihin
pesteihin, mutta kaikessa johtamisessa voi olla tarpeen hyodyntda niiden
tyokaluja tilannekohtaisesti. Kaikkia kolmea vuorovaikutusroolia yhdistaa se, etta
niissa pyritdan auttamaan toista loytdmaan itse vastaukset ongelmiin.
Kuunteleminen, avoimet kysymykset ja kannustava asenne ovat kaikkien roolien
ytimessa, mutta rooleissa on myds hienovaraisia eroja. Ohjaamisessa
painotetaan tekemalla oppimista. Sen tavoitteena on, ettd ohjattava oppii
toimimaan itsenaisesti ja kehittdmaan omia taitojaan. Ohjaamisessa vaikeinta on
kuitenkin antaa toisen tehda omat virheensa. Mentorisuhteessa on puolestaan

kaksi osapuolta: mentori ja harjoittelija. Mentorointisuhde voi olla muodollinen,
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jolloin mentori on pestattu tehtdvaansa. Suhde voi mygs olla epavirallinen, jolloin
kokeneempi henkild keskustelee asiaa viela harjoittelevan kanssa jostain juuri
silla hetkella askarruttavasta asiasta. Mentorointisuhteesta hyotyy harjoittelijan
lisdksi my6s mentori, silla toisen auttaminen auttaa usein kehittdmaan omaakin
osaamista. Mitd taas tulee valmentamiseen, siind on kaytannossa kyse aina
jonkin ryhman tai yksilon valmentamista kohti tiettyd, ennalta-asetettua tavoitetta.
Tavoitteiden saavuttamisen kannalta ratkaisukeskeisyys on yleensa paras
toimintamalli valmentajalle. Ratkaisukeskeisen tyodtavan perusajatuksena on
tehda lisda sita, mika toimii, tehda toisin jotakin, mika ei toimi, ja olla korjaamatta

mitéaan, mika ei ole rikki. (Arolainen ym., 2020, 180.)

Arolainen ym. (2020, 184) mukaan kuunteleminen on tarkeimpia
vuorovaikutustaitoja niin johtamisessa kuin kaikissa muissakin ihmissuhteissa.
Kuunteleminen vaikuttaa puhujaan monin eri tavoin. Kun ihminen kokee, etta
hanen viestintdnsa on kuultu ja ymmarretty, han tuntee olonsa arvostetuksi. Jos
ihmisestd taas tuntuu, ettd hantd ei ole kuunneltu, h&dn kokee itsensa

ulkopuoliseksi ja kyvyttomaksi vaikuttaa tilanteeseen.

Palautteen tavoite on asioiden, toiminnan ja osaamisen kehittaminen, mika tekee
taitavasta palautteenannosta johtajalle tarkeén taidon. Palautteen antaminen ja
myOs sen vastaanottaminen ovat osa jokaisen johtajan tehtavaa, halusi sita tai
ei. Jotta palaute olisi hyddyllista, sita on saatava paitsi tapahtuman tai projektin
jalkeen myos sen aikana. Palautekeskustelut ovat oleellisia pestissa kehittymisen
ja koko partiotoiminnan parantamisen takia, ja siksi niistd kannattaa tehda
lippukunnan tavallinen kaytantd. Myos aikuisten kesken palautetta annettaessa
ja vastaanotettaessa on tarkedd muistaa taitavan palautteenannon periaatteet.
Palautetta on monenlaista, ja sitd voi antaa monella tavalla. Myonteisen
palautteen lisdksi myds korjaava palaute on valilla valttdmatonta. Palautteen
vastaanottaminen ei ole aina helppoa. Vaikka palautteenantaja muotoilisi
palautteen taitavasti, palaute voi tuntua henkil6kohtaiselta hyodkkaykselta.
Palautteen vastaanottaminen voi olla vaikeaa silloin, kun itsetunto on syysta tai
toisesta hauras, jolloin on tarkeda pitdd huolta omasta hyvinvoinnistaan.
(Arolainen ym., 2020, 189-190.)
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4 Partiojohtajien pohdintaa
4.1 Tutkimuksen taustaa ja tavoite

Partion koulutusjarjestelmalla halutaan aktivoida aikuisia kouluttautumaan.
Suomen Partiolaisten mukaan kouluttautumisen kautta varmistutaan siitd, etta
partiokasvatusta toteuttavilla vapaaehtoisilla on pestissaan tarvittava osaaminen.
Partion suosituin koulutus on partiojohtajaperuskoulutus, jonka suorituksesta
saatava valtakirja on edellytys tietyissd partiotehtdvissa, esimerkiksi
leirinjohtajana, toimimiselle. Koulutus on suunnattu 18 vuotta tayttaneille
johtajapesteissa toimiville tai johtajapesteissd aloittaville partiolaisille.
Partiojohtajaperuskoulutuksen suoritettuaan partiojohtaja osaa perustaidot ja
tiedot tapahtuman ja ihmisten johtamisesta, partio-ohjelmasta seka lippukunnan

toiminnasta. (Suomen Partiolaiset, n.d.d.)

Opinnadytetydn tavoitteena oli saada selville, kuinka Suomen Partiolaisten
johtamiskursseilta opittuja vuorovaikutustaitoja voidaan hyodyntaa tytelaman
esimiestehtavissa, ja kuinka koulutusten merkittavyyttd saadaan korostettua
entisestadn partiotoiminnan ulkopuolellekin. Keskityin johtajakouluttautumisessa
partiojohtajaperuskoulutukseen, silla se on itsellanikin suoritettuna seké kaikkein

suosituin johtajakouluttautumisen muoto.

Olen aloittanut oman partioharrastamiseni vuonna 2008. Alkutaipaleen jalkeen
aloin saamaan enemman vastuuta Kkouluttautumisen my6ta suoritettuani
samoajaikaisena ryhmanohjaakoulutuksen. Taysi-ikaistyessani osallistuin
puolestaan partiojohtajaperuskoulutukseen. Partiotoiminnassa olen ollut vuosien
saatossa mukana johtamassa seikkailijoita, tarpojia, samoajia ja vaeltajia.
Vastuutehtaviin on my6s kuulunut muun muassa lippukunnan hallituksen ja
johtajiston jdsenend toimiminen sek& erilaisten retkien ja tapahtumien
jarjestaminen seka lippukuntatasolla etta laajemmin piirissa. Kattavan
johtajakokemuksen vuoksi partiojohtajuus kiinnosti siksi  kasitteena myos

opinnaytetyotani varten.
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4.2 Haastattelujen toteutus

Opinnaytetydn tutkimusmenetelmédna kaytin kvalitatiivista eli laadullista
menetelm&& ja aineistonkeruumenetelmand puolistrukturoitua haastattelua
teemahaastattelua mukaillen. Valitsin kvalitatiivisen tutkimusmenetelman, jotta
opinnaytetyoni aihetta  voisi kasitella  syvallisemmin  ja  saada
henkilokohtaisempaa nakokulmaa haastateltavan omien mielipiteiden ja

kokemusten kautta.

Haastattelut toteutettiin huhtikuun aikana. Valmistelin etukateen teemat ja niihin
tarkentavia apukysymyksid, jotka ovat opinnaytetyon litteena (Liite 1).
Haastattelujen kaksi paateemaa olivat partiotoiminta ja tydelama, silla mielestani
niihin oli selkein muodostaa tarkentavampia kysymyksia ja ne auttoivat myds

parhaiten seuraamaan tutkimuksen punaista lankaa.

Minulle oli tarke&a, etta saisin seka jo kokeneempia ettéa vasta vahemman aikaa
partiotoiminnassa mukana olleita partiolaisia osallistumaan tutkimukseen.
Rajasin haastateltavien valinnan siten, etta kahdesta kriteeristd molemmat

tayttyisivat:

1. Haastateltavan tulee olla esimiestehtavissa tydskentelevd tai jo
aikaisemmin tydskennellyt henkild joko tiimin tai koko yrityksen tasolla.
2. Haastateltavan tulee olla partiojohtajaperuskurssin  suorittanut

partiojohtaja, joka on toiminut my6s ryhmanohjaustehtavissa.

Jokainen haastattelu lahti likkeelle silla, ettd haastateltava kertoi itsestaén ja
partiopolustaan, jotta saisin yleiskuvan haastateltavien henkildkohtaisesta
kokemuksesta partiotoiminnasta. Partiopolulla tarkoitetaan henkilon matkaa
partiotoiminnassa aina aloittamisesta téahan paivaan asti esimerkiksi kertomalla
siitd, millaisissa pesteissa on toiminut. Haastateltavista osalla oli todella paljon
kokemusta partiosta jopa useiden vuosikymmenten takaa, kun taas osa oli pitanyt
pidemman tauon partiosta ja palannut vanhemmalla ialla takaisin mukaan
toimintaan esimerkiksi omien lasten littyessé myds samaan lippukuntaan.

Kokeneemmilla partiolaisilla oli todella monipuolista kokemusta aina yleisesti
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ryhmanohjaajana toimimisesta jopa lippukunnanjohtajuuteen ja seurakunnassa

tyoskentelyyn asti.

4.3 Haastattelujen tulokset

Partiotoiminta

Partiotoiminta oli toinen haastattelujen paateemoista. Kysymysten keskitssa
toimi partiojohtajuus ja johtajakouluttautuminen. Kysyttdessa sitd, mitka ovat
tarkeimmat opetukset, jotka partiojohtajaperuskoulutus on antanut tydelaméan
nakokulmasta tarkasteltuna, haastateltavilta nousi esiin melko samantyylisia
vastauksia. Partiojohtajaperuskoulutuksessa ideana on se, ettd koulutettavat
itsenédisten tehtdvien ja vastuuharjoittelun liséaksi osallistuvat muutaman
viikonlopun kestaviin koulutustilaisuuksiin. Niihin osallistutaan eri lippukunnista ja
paikkakunnilta. Monen haastateltavan mukaan juuri tuo eri lippukuntien

toimintatavoista kuuleminen antoi paljon ideoita myés omaan tekemiseen.

“Se oli ensimmainen koulutus, jossa oltiin ryhmassa missa oli erityyppisia
ihmisid. Ainakin siis se, etta oppisi ettd meitda on muitakin ja oppisi
tyoskentelemaén erityyppisten ihmisten kanssa. Kylla siita oli tosi paljon
hyotyd myds tydelaméassd, koska meitd on monenlaisia. My6s
vastuutehtavan kautta oppi, silla se oli omalla tavallaan tietynlainen hyppy
suoraan ’syvddn péédhédn” ja vastuunottoa sai harjoitella turvallisessa

ymparistossa.” (Ensimméinen haastattelu)

"Opin partiomenetelméasta, partion arvoista ja kasvatustavoitteista.
Tybelamassa on ollut hydtyd menetelmésta (tekemaéalla oppiminen,

ryhméssa toimimisen taidot ja johtamisen taidot).” (Toinen haastattelu)

"Parasta oli asioista keskustelu muiden kanssa, jotta oppi miten asioita
tehdd&n muissa lippukunnissa ja toiminnan pohdinta muun muassa
aatteiden tai nousujohteisuuden kautta. Myds toiminnansuunnitteluun sai
kurssilta tukea. — Pj-kurssi oli hyvd pohja oman partiominan

rakentamiseen ja pohdintaan.” (Neljas haastattelu)
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Partiojohtajuuteen liitetdan vahvasti johtamismalli, joka on myos tasséa
opinndytetydssa nostettu useaan otteeseen esille. Kysyttdessd, onko
haastateltavan mielesta johtamismalli ja johtamistaitojen sisalto riittdvan
kokonaisvaltaiset ja mahdollisesti rinnastettavissa myds tydelaman johtamiseen,

vastaukset olivat melko yksiselitteisia:

"WAGGGS:n ja WOSM:n johtamismallit ovat mielestani rinnastettavissa
tydelamaan, erityisesti poikien paamaaraorientoitunut malli. Tuloksesta ei
puhuta kummassakaan mallissa, joka on tybelaméssa kuitenkin usein

lasna.” (Toinen haastattelu)

"Nykyinen johtamismalli nayttdd kylla varsin patevaltd nykyiseen

esihenkildasemaani verraten.” (Viides haastattelu)

"Koska partiossa opitaan johtamista nousujohteisesti, oppii konkreettisesti
sen, millainen on hyva johtaja ja mika taas ei toimi. Partiossa pystyy myos
itse vaikuttamaan siihen, miten asioita tai ihmisia johdetaan, vaikka ei
varsinaisesti itse olisikaan johtavassa asemassa. Partiossa olen oppinut
esimerkiksi palautekulttuurin merkityksesta paljon ja myds siitd, miten
kehitysideat kannattaa tuoda esille. Mielesténi tybelamassé hyva johtaja
tietdd, mitd kentalla tapahtuu ja kokisinkin ettéd partiolainen voisi olla
hyvéakin johtaja ilman erillistd johtajakoulutusta, jos tietaisi tydkentan

asioista riittavasti.” (Neljas haastattelu)

Opinnaytetyon tavoitteena oli saada selville, kuinka Suomen Partiolaisten
johtamiskursseilta opittuja vuorovaikutustaitoja voidaan hyodyntaa tybelaman
esimiestehtavissa, ja kuinka koulutusten merkittavyytta saadaan korostettua
entisestaan partiotoiminnan ulkopuolellekin. Tavoitteesta saadaan suoraan kaksi

kysymysta, jotka ovat siis myods paakysymykseni.

Kysymys siita, miten haastateltavat olivat hydédyntaneet johtajakouluttautumista
omassa esimiestydssadn, osoitti vastauksissaan selkedd hajontaa. Osa oli
hyodyntanyt, osa taas ei ainakaan tietoisesti. Partion johtajakouluttautumisessa
on kuitenkin paljon sellaista, jota voi soveltaa. Vuorovaikutus nousi keskeiseksi

teemaksi — avoin ja vastaanottavainen ilmapiiri on kaiken a ja o.
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“Se on toki todella paljon kiinni siité, etta millainen yritys on kyseessé, mutta
on kylld monesti tullut esille, ettd “onneksi titd on paéassyt jo
harjoittelemaan”, juuri delegoinnin ja organisoinnin ym. Kkautta.
Erityyppisten ihmisten kanssa tydskentely, vastuun ottaminen omasta
tekemisestdan ja se ettei eika jatd muita pulaan ovat partion kautta tulleita

taitoja.” (Ensimmaéinen haastattelu)

"Omassa esimiestydssani olen pyrkinyt johtamaan esimerkilla, kayttamaan
itsereflektion taitoja alaisille ja itselleni seka johtamaan vuorovaikutusta

ryhmien toiminnan parantamiseksi.” (Toinen haastattelu)

*Kiinnitdn huomiota esimerkiksi siihen, etta tiimilaisillani on aikaa kohdata
seka toisiaan ettd kertoa minulle huolistaan tai kehitysideoistaan. Tydssani
pyrin my6s avoimesti viestimaan asioista hyvissa ajoin seka tiimilaisille etta
yhteisty6tahoille, jotta yhteisty6 olisi vaivatonta.” (Neljas haastattelu)

Puolestaan kysymys siitd, etta kuinka johtajakouluttautumisen hyotyja voisi
korostaa entisestddn jo itse kursseilla, sai yllattavan monipuolisia vastauksia
osakseen. Haastateltavien mielesta johtajakoulutusta voisi todellakin korostaa
enemman partion ulkopuolella. Suomessa on yli 65 000 partiolaista, ja partio
pyritaédn pitamaan mahdollisimman nékyvanda muille kansalaisille erilaisten
tapahtumien, kilpailuiden ja muiden tempausten kautta seka yleisesti piireissa
ettd aivan kaupunkitasollakin lippukuntatoiminnassa. Tasta huolimatta itse
toiminnan sisallésta, koulutusmahdollisuuksista ja opetuksista ei tavallisella
kansalaisella ole valttaméatta sen syvempaa ymmarrysta. Pelkan partiosanaston
ymmartaminenkin voi jo tehda hankalaa, kun taas itse partiolaiselle ne voivat olla
jopa jokapéaivaisessd kaytossd ja siksi vakiintuneet myods osaksi omaa

sanavarastoa.

"Partion johtajakoulutusta voisi korostaa enemman partion ulkopuolella.
Partiolaisten projektijohtamisen taidot ovat mielestani tydelamassa
tunnettuja ja arvostettuja. Partiojohtajaperuskurssille osallistutaan usein
nuorena aikuisena, joka haastaa nuoren pohtimaan omaa johtajuutta

oikeastaan vain partiokontekstissa, kun tydelaman vertailua ei ole
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mahdollista tehda ja ehka tydeldamdn johtaminen on vield kaukainen

ajatus.” (Toinen haastattelu)

Haastateltavat toivat esiin hyvia ideoita siitd, kuinka koulutuksen antamia hyotyja
voisi korostaa entisestadn. TyoOnhakutilanteessa olisi hyvd mainita
partiotaustasta, ja kirjoittaa suoritetut kurssit auki mahdollisimman ei-partiolaisen
suuhun sopivaksi tai ainakin kertoa selkeasti niiden tarkoituksen sita kysyttaessa.
My6s opiskelupuoli nousi esiin: erilaisten johtamiskurssien opintopisteyttaminen

voisi helpottaa niiden laajuuden ymmartamista.

“Koulutuksen pitéisi olla paljon tunnetumpi partion ulkopuolella, jotta siita
voisi hyodtyd. Mielestani viime aikoina on enemman yleistynyt se, ettd
partion termeja sanoitetaan paljon arkikielle tai mitd esimerkiksi
tybelamassa kaytetaan, mutta kylla sitd pitdisi viela todella paljon

enemman tehd&.” (Ensimmainen haastattelu)

“Koulutus on hyva mainita tydnhakutilanteessa (cv/ hakemus). Jos on ollut
isompia pestejd, ne kannattaa nostaa esiin myos tyopaikasta riippuen.
Saada ihmiset huomaamaan, ettd partiosta saatu kokemus voi olla
hyddyksi tybelamassd. Se saattaa vaikuttaa jopa valituksi tulemiseen

tydsta riippuen.” (Kolmas haastattelu)

”

— esimerkiksi kurssin opintopisteyttdminen varmasti avaa kurssien
siséltéja myos ulkopuolisille, jolloin partiossa saadun tietotaidon toteen

nayttdminen esimerkiksi tydelamassa on helpompaa.” (Neljas haastattelu)

Suomen Partiolaisilla on kaytéssda muutamia erilaisia valineita, joiden avulla voi
sahkoisesti tuoda esille oman partio-osaamisensa ei-partiolaisten
ymmarrykseen. Yksi tallaisista on Osaamiskeskus Kentauri. Osaamiskeskus
Kentauri kehittaa jarjestétoiminnassa hankitun osaamisen tunnistamisen ja
tunnustamisen menetelmia sekd rakentaa yhteistyOkumppaneiden kanssa
osaamisen digitaalista kokonaisuutta. Kentaurissa kehitetddn esimerkiksi
Osaamiskiekkoa, joka havainnollistaa, kuinka harrastus- ja
vapaaehtoistoiminnassa kertyvaé osaamista voi hyddyntaa tutkintoon johtavissa
opinnoissa. (Osaamiskeskus Kentauri, n.d.) Vaikka Kentauri tekee yhteistyota

myO6s Suomen Partiolaisten kanssa, koen sen kuitenkin olevan melko
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tietdmattomissa viela todella monelta partiolaiselta. Koulutusten laajuuden ja
sisallon opintopisteyttdminen voisi kuitenkin helpottaa ymmartamista. Jos
tyOhaastattelussakin vain toteaa, etta on puolet elaméastaan harrastanut partiota,
ei se rekrytoivalle mitd&n kerro. Jos puolestaan avaa aihetta silla nakdkulmalla,
ettd tuosta ajasta puolet on esimerkiksi toiminut ryhmanohjaajana ja erilaisissa
johtamistehtavissa seka suorittanut x tuntimaaran verran koulutuksia, kertoo se
jo paljon enemman siitd, millaista osaamista ja tietotaitoa tydnhakija on
partiotaustallaan valmis tuomaan hakemaansa tyodtehtavaan. Partiotausta ja
erityisesti johtamiskokemus on vain ja ainoastaan hyodyksi tyonhaussa, ja siita
kannattaa siis todellakin mainita. Esimerkiksi nuorella, joka on vasta aloittamassa
urataivaltaan, ei ole viela valttaméatta paljoakaan kertynyt tybkokemusta, mutta
mainitessaan partion pesteistaan ja vastuualueistaan han voi hyvinkin nousta

hakutilanteessa ylospain.

Tyoelama

Paateemoistani toinen oli tybelamd, jonka pyrin pitamaan poissa
partiotoiminnasta. Talldin saisin laajempia vastauksia, joita voisin sitten verrata

ensimmaisesta teemasta saatuihin vastauksiin.

Haastateltavilta  kysyttdessd, mikd on heiddan mielestdan tarkein
vuorovaikutustaito, vastauksena oli melko yksipuolisesti kuunteleminen. My6s

palautteen antaminen nousi muutamalla haastateltavalla esille.

“Kuunteleminen ja oikeastaan kuuleminen on tarkein esimiestaito. Jo
pelkk& kuunteleminen riittd& ja kaikki esimiestoiminta perustuu kuulemisen

kautta tulleeseen informaatioon.” (Toinen haastattelu)

“Kuunteleminen, malttaa olla puhumatta itsestaan, esittda kysymyksia ja
osoittaa empatiaa, napata toisen puheesta se, mista han innostuu, missa
haluaa kehittya, missa pitaisi kehittyd, osoittaa kiinnostusta ja arvostusta
toista kohtaan. Antaa ihmisen itse puhua, |6ytaé oikeat vastaukset.” (Viides

haastattelu)
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"Ehk& nostaisin kuuntelemisen ja palautteen antamisen tarkeimmiksi. Kun
kuuntelet, mitd toisella on sanottavaa, toinen kokee tulevansa kuulluksi ja

hanen kertomuksillaan on vélid.” (Kolmas haastattelu)

—  ehkd@ noista valitsisin palautteen ja kiitoksen antamisen ja

vastaanottamisen. Muuten ei voi tydyhteiso kehittyd.” (Neljas haastattelu)

Kuunteleminen on ollut monen haastateltavan mielesta taito, jota on joutunut l&pi
elaman oppimaan. Yksi haastateltavista nosti kuitenkin yrityskulttuurin esille:
yrityksen sisdinen vuorovaikutus on taysin verrattavissa siihen, millaisen

ilmapiirin esihenkild muodostaa yrityksessa.

"Palautteenantoon vaikuttaa todella paljon se, millainen kulttuuri
yrityksessa on. Esimerkiksi tamanhetkisessa tydpaikassani
palautteenantokulttuuri on avointa ja sitd annetaan todella matalalla
kynnyksella. Se on alkanut itseltddnkin luonnistua helpommin, kun taas
entisessé tydpaikassa ei ollut mitddn palautteenantokulttuuria ja oli todella
vaikeaa esimerkiksi todeta ettd "Hei, mulla olisi itseasiassa tallainen juttu.”
Se on mielestani esihenkildista kiinni, miten he ovat luoneet sen ympariston

sellaiseksi, ettd voiko sielld antaa palautetta.” (Ensimmaéinen haastattelu)

Kysyttdessa siitd, ettd mita haastateltavien mielesté vuorovaikuttava johtaminen
on ja miten sitd toteuttaa omassa tyOyhteisossaan, vastaukset olivat melko
vaihtelevia. Vuorovaikuttavan johtamisen kasite oli muutamalla haastateltavalla
hakusessa. Ymmarsin vasta jalkeenpain kysymysten jakamisen jalkeen, etta
johtamismallin kasitteen liséksi olisin voinut myos keskittya avaamaan muitakin

kasitteitéd paremmin auki.

—  kertoo alaisille, missa mennaan, ja kommunikointi on avointa ja
valitonta. Itse olen kertonut yrityksen lopettamiseen liittyvista asioista

avoimesti ja kaikille samaan aikaan.” (Kolmas haastattelu)

"Muorovaikuttava johtaja varmistaa, ettd kaikkien &ani tulee kuuluvaksi.
Esimerkiksi palavereissa usein on tietyt tyypit &dnessa, mutta hyva johtaja
osaa joko eri tilanteissa kysya myds niilta hiljaisilta asioita tai esimerkiksi
etukateen asialistat jakamalla kaikki ehtii perehtya asioihin. Hyvan
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vuorovaikutuksen omaava johtaja myds perustelee, miksi joku idea ei ole
toteutuskelpoinen ja toisaalta on avoin uuden kokeilulle, ja jos homma ei

toimikaan, avaa yhteisen pohdinnan miksi ei.” (Neljas haastattelu)

“Jaa,a. Keskustellaan yhdessé, ideoidaan, esitetdan mielipiteita ja tullaan
usein johonkin tulokseen, ei aina. Kun vastaukset |oytyvat ryhmasta,
ryhman on helpompi sitoutua tavoitteeseen kuin etta ohje/ kasky/ kaytanto
tulisi esihenkildltda suoraan. Annetaan puheenvuoroja hiljaisemmillekin,
kysytaan, tuleeko vield joku erilainen nakokulma mieleen. Luotetaan ja
rohkaistaan antamaan parhaansa, kehittymaan. Itsella parhaan tiimin
palaverit ovat sellaisia, kun on joku aihe, josta aletaan puhumaan ja jossain
vaiheessa huomaan nojaavani selkédnojaan ja seuraavani kun tiimi vastaa
toisilleen, 10ytaa itse ratkaisut ja ideat, tukee toisiaan onnistumaan. Mukava
puheen sorina ja toisia arvostava ilmapiiri. ” (Viides haastattelu)

Haastateltavien mielesta se, mika tekee esimiestydn vuorovaikutuksen
haastavimmaksi, on melko yksiselitteista: hyvan esimiehen piirre on ottaa kaikki
alaiset mukaan toimintaan, mutta kaikkia ei voi silti aina ottaa taydellisesti
huomioon. Ajan jakaminen on yksi haasteensa, johon ei aina Vvoi
sataprosenttisesti vaikuttaa yksin esimiesasemassa. Kaikkien mielipiteiden
huomioiminen tasapuolisesti on myds oma haasteensa. Kaikkiin haasteisiin
auttaa kuitenkin ne vuorovaikutustaidot, jotka haastateltavat kokivat
tarkeimmiksi, eli kuunteleminen ja palautteen antaminen. Kuuntelemalla
annetaan tilaa muille, palautteen antamisella taas puolestaan paastaan jyvalle
siitd, miten itse tyOntekijat kokevat esimiehen vuorovaikuttavan johtamisen

haasteet.

"Vuorovaikutuksessa on tai saattaa olla haastavaa rakentavan
vuorovaikutuskulttuurin rakentaminen. Tahan liittyy kiinteasti partiossa

kaytossa olevat turvallisen tilan periaatteet.” (Toinen haastattelu)

"Se, etté osaa ottaa huomioon ihmisten erilaisuuden tai miten eri ihmisille
kannattaa asioista sanoa. Osaa pitaa riittdvan etaisyyden, mutta olla silti

riittivan tavoitettavissa. Ei ole liilan utelias, mutta on silti riittavan



33

kiinnostunut tyontekijdn asioista ja tydntekijan voinnista.” (Kolmas

haastattelu)

"Riittamattdmyyden tunne. Usein kaikilla olisi kehittamisideoita ja aikaa
keskustelulle, ainakin sellaiselle etta koko tydyhteiso olisi aidosti lasna.
Harvoin on riittavasti aikaa, tai jos aikaa tulee, akuutti tilanne on voinut jo
muuttua ja aiheen ké&sittely ei ole endd mielekdsta. Usein my6s, kun
pohditaan ongelmiin ratkaisuja, keskustelut kaantyvat syytteleviksi.
Esimiehena on vaikeaa vdlilla antaa kaikille tilaa puhua, kuitenkin niin etta

keskustelu pysyy asiassa ja asiallisena.” (Neljas haastattelu)

"Se, ettd malttaa olla hiljaa ja antaa toisen I6ytéa vastaukset itse. Opettelen
tata edelleen. Esihenkiloiksi tulee ehké valituksi "toiminnan ihmisia”. No,
esihenkilona pitda toppuutella, ettei anna vastauksia valmiina.” (Viides
haastattelu)

Haastateltavilla oli melko suora linja siihen, miten heidan mielestaan tyéyhteiséa
ja esimiestd voisi tukea paremmin Vviestintd- ja vuorovaikutustaitojen
kehittdmisessé: kouluttautuminen on avain vuorovaikutuksen parantamiseen.
Valttamattad ei edes tarvittaisi kalliita verkkokoulutuksia, vaan perinteisen
perehdyttdmisenkin kautta saataisiin jo tukea esimiehen toimintaan. Yrityksen
pitdd kuitenkin sisaisesti loytda omat toimintatapansa siihen, kuinka
tyoymparistosta tulisi entistdkin sallivampi ja turvallinen. Keskustelemalla
epékohdista ja tukemalla esimiehen ja tyontekijdn suhdetta esimerkiksi juuri

kuuntelemisen kautta auttavat padasemaan paremmin asian ytimeen.

"Vuorovaikutus- ja viestintaraitoihin voidaan vaikuttaa koulutuksella ja
organisaation kulttuurilla. Salliva, turvallinen vuorovaikutuskulttuuri ohjaa
jokaista jasentd, kun toimimaan organisaation tapojen mukaisesti.” (Toinen

haastattelu)

’Erilaisin  koulutuksin  ja henkilokohtaisin  valmennuksin.” (Kolmas

haastattelu)

Video-ohjausta toivoisin kaikille tydpaikoille. Se mahdollistaisi jokaiselle

oman vuorovaikutuksen tutkimuksen ulkopuolisen perspektiivistd. Myods
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ulkopuolinen tydnohjaaja johtamaan keskusteluita on ollut hyva keino

syventda keskusteluita.” (Neljas haastattelu)

Kysymys  siita, kuinka ty6elama&n murros  digitalisaatioineen ja
etatydmahdollisuuksineen on vaikuttanut haastateltavien tydyhteisd6n ja omaan
johtamiseen, jakoi mielipiteitd. Osalla murros ei ole ollut ratkaisevasti ndkyvissa,
silla osa johti pienempia tiimeja, jossa tallainen ei ole ollut osana arkipaivaa. Niilla
haastateltavilla, jotka toimivat selkeasti enemman esimerkiksi toimistoty6ssé ja
tyOnantajana toimivat suuremmat yritykset, oli heilld monipuolisemmat
mahdollisuudet hyodyntaé digitalisaatiota. Tydelaman murros on mahdollistanut
tiedon nopeamman ja laajemman jakamisen. Myo6s aikatauluttaminen on
helpottunut, silla siitd huolimatta tydskentelevatkd tiimin jasenet etdna vai ei,
palaverit voidaan hoitaa kaikille yhteisesti esimerkiksi Teams-palavereina. Digin
kayttaminen on nopeuttanut tyontekoa ja myds helpottanut vuorovaikutusta, kun

tyotekijat saadaan linjoja pitkin tarvittaessa kiinni.

‘Digitalisaatio on helpottanut siten, etta tieto on helpommin kaikkien
saatavilla ja esimerkiksi palaverien jarjestaminen on aikataulullisesti
helpompaa, eika niité jouduta yhté herkasti perumaan sairastumisten yms.

takia.” (Neljas haastattelu)

“Tuntuu, etta juttelen tiimildisteni kanssa nyt intensiivisemmin, kun sen voi
tehdd myos etand. Kun ollaan kaikki koko ajan toimistolla, ollaan paikalla,
muttei valttamatta lasnd. Harvoin kaikki ovat samaan aikaan toimistolla,
joten jos meill& on palaveri, niin toivomme videokuvaa etana osallistuvilta,
ettei ole pelkka nimikirjain- tai kuvapallo ruudulla. Pitdd muistaa ottaa kaikki
huomioon hypridipalaverissa. Kyselen aina Teamsin kautta, ettd oletko
toimistolla vai etdna. Varaan Teamsin lisaksi aina huoneen toimistolta, jotta
se on valmiina, jos sité haluaa palaverissa kayttda. Raportit tekemisesta ja
kaytetystd ajasta ovat nyt tarkedmmassa roolissa kuin aikaisemmin.”

(Viides haastattelu)

"Ollaan oltu etdna Teamsin kautta, kun meilla tyoskennellaan eri
paikkakunnilla ja valilla eri maissa. Uusi projekti vaatii todella tarkan
alustuksen eli sellaisen, ettd kertoo taustoja ja itsestaan, jotta saa heti

kattelyssa sen luottamuksen, kun ei nae niitd ihmisia. Ideana kaytan sitg,
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ettéa aloituspalaverissa kaikilla olisi kamerat paall&, mutta silti siella on aina
jonkun kamera pois paalta, josta huomaa kiinnostuksen tason. Se on ehka
se hankalin vaihe, mutta sitten kun alustuksen on tehnyt kunnolla ja saanut
porukan ottamaan projektin omakseen, niin se on kylla huomattu, ettd
tyoskentely sujuu huvin ja tyontekijat ovat todella suopeita kaikille
muutoksille ja ottavat yhteyttd matalalla kynnykselld. Alkuun taytyy
panostaa todella paljon enemman mitd esimerkiksi ennen koronaa. Eténé
on myods tehokkaampaa, kun mennaan suoraan asiaan ja paivaan saa

mahtumaan paljon muutakin.” (Ensimmdinen haastattelu)
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5 Yhteenveto ja johtopaatokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli saada selville, kuinka Suomen Partiolaisten
johtamiskursseilta opittuja vuorovaikutustaitoja voidaan hyddyntad tydelaman
esimiestehtavissa, ja kuinka koulutusten merkittéavyyttd saadaan korostettua

entisestddn partiotoiminnan ulkopuolellekin.

Opinnaytetyon edetessa kavi ilmi, ettd seka tydelaman etta partion johtajuutta
yhdistdd vahva arvopohja. Suomen Partiolaisten (n.d.h) mukaan partiossa
ominaista on yksilon omien arvojen ja partiolaisen arvopohjan valinen
vuoropuhelu sek& tunnusomaisesti toimiminen ja paatosten tekeminen.
Suomalaisten johtajien merkittdvin erityispiirre on puolestaan vahvassa
arvopohjassa isanmaallisuus, siihen kytkeytyvd itsendisyystahto seka
kehittamistahto (Jarvinen, 2020, 11). Yhteistoimintakyky, itseohjautuvuus ja
toimeen tarttuminen yhdistdvat siis sekd tydelamé&n johtajia ettd
partiotoiminnassa koulutuksen kayneita partiojohtajia. Vuorovaikutus johtajan ja
johdettavien valilla on molemmilla tahoilla yhta tarkedaa. Ryhma ei voi toimia, ellei
johtaja toteuta selkeda vuorovaikuttavaa johtamista sek& toimi ryhménsa

parhaaksi johtamistaitojen sisaltdja omaan kayttoonsa soveltaen.

Tutkimuksessa saatiin selville, ettd Suomen Partiolaisten johtamiskursseilta
opittuja vuorovaikutustaitoja voi hyddyntaa tyéelaman esimiestehtavissa monin
eri tavoin. Haastateltavat mydnsivat WOSM:n johtamismallin olevan pateva ja
kayttokelpoinen myds tydelamassa, silla kaavion eri johtamistaidot ovat juuri
sellaisia, joita tybelaman esimiestehtavissakin kuuluu kéayttdd. Organisointi-,
visiointi-, vuorovaikutus- ja itsensé johtamisen taidot ovat kaikki tarpeellisia ja
hyodyksi seka nykytilanteessa etta kehittyessa esimiehena entistd paremmaksi.
Haastateltavien mukaan kuitenkin naiden liséksi tulos pitaisi lisata
johtamismalliin. Tulosjohtamista voisi kylla hyvinkin soveltaa. Vastauksissa nousi
myOs esiin se, etta partiolaisten projektijohtamisen taidot ovat ty0elamassa
tunnettuja ja arvostettuja. Partiossa opetetaan jo pienesta pitaen tarttumaan
toimeen, jonka taas voi rinnastaa tybelamassd oma-aloitteisuuteen.

Haastateltavien mielesta tarkeimpiin vuorovaikutustaitoihin kuului
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kuunteleminen, mutta samalla haastavinta oli toppuutella itse&an
johtamisasemassa ja antaa johdettavien mielipiteiden tulla paremmin kuuluviin.
Omien nakemysten tulee antaa olla valilla myds vahemman sivuosassa, jotta
johdettavat tuntevat tulleensa kuulluksi ja olevansa osa tiimié. Vastuun ottaminen
omasta tekemisestaéan ja erityyppisten ihmisten kanssa tyéskentely ovat taitoja,

joita partiossa harjoitellaan ja yllapidetaan jokaisessa ikdkaudessa.

Ajatus siita, kuinka merkittavaa partion johtamiskouluttautuminen on tydelaméan
nakokulmaa ajatellen, on tutkimuksen mukaan vielda melko alkutekijoissé.
Johtamiskursseilla tulisi entistékin enemman avata kurssilaisille sitéa nakokulmaa,
etta partiojohtajuuden kautta voi saada lisdetua partion vastuutehtavien lisaksi
myds tydelamaan. Opiskeluissa osaamista voisi hyddyntdd opintopistein
entistakin laajemmin, ja ansioluetteloa varten voisi olla valmiina olemassa tietyt
arkikielle kda&nnetyt selvennokset erilaisista partion johtamiskursseista. Monilla
on tullut eteen mahdollisuus saada tdita  partioharrastuksensa
johtamiskoulutuksen ansiosta, silla on jo oppinut ottamaan vastuuta
iIsommissakin pesteissa, ja on talléin eduksi tybhaastatteluissa. Tata pitaisi
kuitenkin sanoittaa yhd enemman johtamiskursseilla. Partio on suosittu ja
tunnettu harrastus, mutta sen antamia hyo6tyja ei ole mielestani vielakaan saatu
korostettua  tarpeeksi ei-partiolaisille. Partion  syvalle  juurtunutta
johtamiskulttuuria voisi kayttdd monipuolisesti hyodyksi yritysten sisalla

esimerkiksi valmennusten kautta.

Opinnaytetyon tekeminen oli mielestani sujuvaa. Tutkimuksen tekeminen ja
teorian Kkirjoittaminen oli mielekastd, silla olin valinnut mielenkiintoisen
nakokulman itselleni tarkedan aiheeseen. Oli mahtavaa, etta liiketoiminnan
ytimessa olevan johtajuuden ja partion johtamiskoulutuksen pystyi sovittamaan
yhteen. Koen, ettd tama opinnaytetyd antaa seka lisaa aihetta muokata partion
johtamiskouluttautumista tyoelamalahtéisemmaksi ettd muutamia ideoita siihen,

miten partiojohtajuuden hyétyja voisi korostaa entisestaan.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset.

PARTIOTOIMINTA

- Millainen on sinun partiopolkusi, eli kuinka kauan olet ollut mukana
partiotoiminnassa ja millaisissa pesteissa olet toiminut?

- Mitka ovat tarkeimmat opetukset, jotka suorittamasi
partiojohtajaperuskoulutus on sinulle antanut tydelaman nakdkulmasta
tarkasteltuna?

- Onko mielestasi partion johtamismalli ja johtamistaitojen sisalto riittavan
kokonaisvaltaiset, ja mahdollisesti rinnastettavissa myos tydelaman
johtamiseen?

- Miten olet hyddyntéanyt johtajakouluttautumista omassa esimiestydssasi?

- Kuinka mielestasi partion johtajakouluttautumisen hyotyja voisi korostaa

entisestaan jo itse kursseilla?

TYOELAMA

- Mika on mielestasi tarkein vuorovaikutustaito (kuunteleminen,
osallistaminen, palautteen seka kiitoksen antaminen ja vastaanottaminen)
esimiestyossa?

- Millaista on mielestasi vuorovaikuttava johtaminen? Miten itse toteutat sita
omassa tiimissasi / tydyhteistssasi?

- Mika on mielestéasi haastavinta esimiestydssa vuorovaikuttamisen kannalta?

- Miten mielestési tydyhteis6a ja esimiesta voisi tukea paremmin viestinta- ja
vuorovaikutustaitojen kehittdmisessa?

- Miten ty6elaman murros (digitalisaatio, etatyo ja -kokoukset ym.) on

vaikuttanut tydyhteisddsi ja omaan johtamiseesi?



