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Alkusanat

Työelämän muutokset ovat äärettömiä. Me emme tiedä tulevaisuut-
ta, mutta meidän tulee valmistautua tulevaan. Muutosjohtajan rooli 
on luoda katse tulevaan. Miten johtaa erilaisia ihmisiä ja luoda psy-
kologinen turvallisuus? Millaisia tunneälyätaitoja muutosjohtaja 
tarvitsee? Usein esihenkilö puhuu muutoksesta järjellä ja ihmiset 
ajattelevat tunteella. Muutos vaatii tavoitteellista ja johdonmukais-
ta johtamista.

MUUTOSJOHTAJAN TEHTÄVÄ ON ANTAA TYÖNTEKIJÄLLE ÄÄNI. 
Taitava johtaja antaa työntekijöiden vaikuttaa muutokseen ja pelata 
Mestarien liigaa, pelikentällä, ei vilttiketjussa. Yhtään muutosta ei 
ole viety maaliin yksin. Esihenkilö tarvitsee voittajajoukkueen muu-
toksessa. Yhteisöllisyys, heimon luominen ja onnistumista yhdessä 
juhliminen kuuluvat muutosjohtamiseen. Muutosjohtamiseen tar-
vitaan innostusta ja inspiraatiota.

ESIHENKILÖ TEKEE TYÖNTEKIJÄSTÄ MUUTOSMESTARIN. Teok-
sessani annan keinoja erilaisten ihmisten johtamiseen ja tunneälyn 
hyödyntämiseen muutoksissa. Käyn läpi digitalisaation tuomia muu-
toksia työelämässä ja johtamisessa.

Teos perustuu kokemuksiini muutosvalmentajana, puhujana ja 
johdon konsulttina eri toimialoilla toimiville asiakkailleni niin Suo-
messa kuin ulkomailla lähimmän 25 vuoden aikana. Olen esihenki-
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lönä johtanut vaativia muutostilanteita kansainvälisissä yrityksissä. 
Olen uteliaana tutkinut työelämää. Motiivini kirjoittaa teos muutos-
johtamisesta on se, että esihenkilöt ovat yksin muutoksissa ja muu-
tostahti tulee vain kiihtymään tulevaisuudessa. Muutosjohtaminen 
on esihenkilön ydintaito, ja taitavat muutosjohtajat menestyvät.

TYÖELÄMÄ KYLLÄSTYTTÄÄ IHMISIÄ, JA ETÄTYÖ AIHEUTTAA ETÄ-

TYÖAPATIAA. Käsittelen teoksessani ihmisten johtamista etätyössä. 
Esihenkilön tehtävä on visioida tulevaan, nähdä tunnelin päässä va-
loa eikä vastaan syöksyvää junaa. Työntekijät lähtevät muutokseen 
mukaan, jos näkevät sen positiiviseksi ja hyödylliseksi – tee siis muu-
tos houkuttelevaksi!

Esihenkilötyöhön kohdistuu paljon odotuksia muutoksessa. On 
hyvä kiinnittää huomiota itsensä johtamiseen – mitä saan käyttäy-
tymiselläni aikaan? Miten säätelen omia tunteitani muutoksessa? 
Ihmiset kaipaavat muutoksessa toivoa tulevaan ja järjestystä, eivät 
kontrollia. Muutosjohtaminen on holistista, ei lillukanvarsi-johta-
mista. Teoksessa esittelen esihenkilön eri johtamistyylit ja käsittelen 
narsistista johtamista ja toksista työyhteisöä.

TEOS SOPII LUETTAVAKSI JOHTAJILLE, ESIHENKILÖILLE, TYÖN-

TEKIJÖILLE SEKÄ HENKILÖSTÖHALLINNON JA KEHITTÄMISTYÖN 

ASIANTUNTIJOILLE. Jokainen meistä tarvitsee muutosjohtamisen ja 
itsensä johtamisen taitoja pärjätäkseen turbulentissa maailmassa. 
Teoksessani käsittelen muutoksen eri vaiheet. Kun tietää muutok-
sen elinkaaren ja sen, mitä eri tunteita se saa aikaan ihmisissä, on 
armollisempi itseään ja muita kohtaan. Teoksessani kerron kokeilu-
kulttuurin luomisesta ja luovuuden hyödyntämisestä muutoksissa.

KAIKKI JOHTAMINEN, MYÖS MUUTOSJOHTAMINEN, ON TÄNÄ 

PÄIVÄNÄ HYVINVOINNIN JOHTAMISTA. Teoksessa esittelen työ-
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kaluja esihenkilön itsensä sekä työntekijän hyvinvoinnin johtami-
seen. Positiivinen mielen ergonomia auttaa pärjäämään työelämän 
eri tilanteissa. Suuret muutokset ovat energiasyöppöjä, varsinkin 
muutosneuvottelut.

Muutokset eivät ole koskaan täydellisiä suorituksia. Niissä epä-
onnistutaan ja mennään välillä harhapoluille. Hyvällä itseluottamuk-
sella varustettu esihenkilö tunnustaa oman haavoittuvaisuutensa 
ja epäonnistumiset. Aito esihenkilö saa yhteyden ihmisiin. Aitous 
korreloi auktoriteettiin. Johtajan suoruus, umpirehellisyys ja sitkeys 
ovat menestyksen tekijät muutoksessa.

YRITYSTEN TÄRKEIN KILPAILUKYKYTEKIJÄ ON INNOVOINTI. Ko-
keilukulttuuri ja luovuus on menestyksen edellytys. Työntekijät ovat 
loistavia kokeilemaan ja innovoimaan ketterästi uusia palveluita ja 
tuotteita asiakkaan tarpeesta käsin. On parempi alkaa tehdä asioita 
ajoissa kuin jäädä liiaksi odottelemaan; myöhemmin voi pyytää an-
teeksi, jos oli liian nopea.

Muutos on johtajalle loistava tilaisuus näyttää oma osaamisensa 
ja antaa tiimiläistensä kukoistaa. Ole utelias tulevaisuudelle ja muu-
toksille! Teokseni pääsanoma on positiivinen. Muutos on mahdolli-
suus, jota ei kannata jättää hyödyntämättä!

Haluan kiittää perhettäni, rakkaita läheisiäni, Alma Talentia ja 
kirjani tuote päällikkö Sari Hawkinsia sekä asiakkaitani, joiden kans-
sa olen tehnyt ainutlaatuisia muutosmatkoja!

MUUTOS EI ANNA ODOTTAA – ROHKEUTTA JA ETEENPÄIN!

Loistavia lukuhetkiä!

Helsingin Lauttasaaressa 3.7.2023
Helka Pirinen


