


1. VOIKO KULTTUURIA JOHTAA

Yrityskulttuurin johtamisessa on pitkalti kyse ihmisten voimavarojen hyodyn-
tamisesta ja vapauttamisesta koko organisaation yhteisen viihtyvyyden ja
samaan hiileen puhaltamisen hyodyksi.

Jokaisen yksilon ja samalla yrityksen yhteisen potentiaalin vapautuessa, myos
yrityksen tulos paranee merkittavasti. Innostunut ja sitoutunut henkilosto

on tutkitusti yksi parhaista keinoista kehittaa yrityksen viivan alle jaavaa
kokonaissummaa. Yhta yksinkertaista mallia tai kaavaa kulttuuriin el kuiten-
kaan ole, vaan yritys on kokonaisuus siella olevien ihmisten luonteista ja
piirteista. Kulttuurin syntymiseksi ja kehittymiseksi onkin siis huomattavan
tarkeaa, etta jokainen yksilo paasee osallistumaan yrityksen kulttuurin kehity-
styohon.

Jokaisella meilla on vakaasti sisaanrakennettu tarve
tulla kuulluksi, huomioiduksi ja arvostetuksi omissa
ympyroissaan.

Mikali tyontekija kokee, etta hanen tarpeitaan ja mielipiteitaan el oteta
tarpeeksi huomioon, monesti syntyy hyvin vaarallista toivottomuutta ja
negatiivisia asenteita tyopaikkaa kohtaan, seka jopa epatoivottuja kahvipoyta-
keskusteluita, joissa leviaa tyytymattomyys tyoymparistoon. Taman negatii-
visen pilven saa helposti pois leijailemasta asentamalla valvontakamerat ja
mikrofonit, mutta on myos parempia keinoja olemassa, joihin pureudumme
tassa oppaassa seka esimerkkien etta kokemuksiemme kautta.

Yleisesti ottaen kulttuurijohtaminen on viestintaa ja viestimista johdolta
tyontekijoille. Viestintaa tiimien sisallg, vertaiskeskusteluita tyokavereiden
kesken, kysymista ja kuuntelemista.

Kulttuuri ja sen luominen on kaikkea muuta kuin
strategian luonti, maarays ja“tallaisia me olemme”
-ohjelappu seinalla.

Johtaminen taasen pitkalti on vain viestintaa. Voisikin kiteyttaa, etta mikali
johtamisessa on onnistuttu, oikeasti on onnistuttu viestimaan oikeita asioita,
oikeaan aikaan, oikealla tavalla, oikeille ihmisille. Kulttuurin johtaminen on
siis parhaimmillaan aitoa ja avointa keskustelua ithmisten tarpeista, toiveista ja
unelmista, joiden pohjalta 10ytyy yritykselle juuri se oikea arvopohja ja
kulttuuri, jossa jokainen yksilo toteuttaa itseaan taydella potentiaalilla ja
vapauttaa tuon yrityksen tuloksen hyodyksi.



2. ITSENSA JOHTAMISEN KULTTUURI

Mita on 1tsensa johtamisen kulttuuri?

[tsensa johtamisen kulttuurin ajatus lahtee siita, etta jokainen tyontekija

on yhta oleellinen tyoyhteison osa ja seisoo samalla viivalla osana tiimia.
Tiukkoja hierarkioita ei ole, vaan kukin ottaa vastuuta koko tiimin yhteisesta
menestyksesta. Tyontekijoille voidaan taata huomattavasti suurempi vapaus
oman tyonsa organisointiin, kun jokainen myos kantaa vastuuta oman tyonsa
onnistumisesta.

Johdon vastuulla on toki edelleen mitata onnistumista ja huolehtia, etta
toimintaa kehitetdan, mutta yhteinen menestys riippuu jokaisesta
yksittaisesta tyontekijasta.

Itseaan johtava tyoyhteiso on
innostunut ja aktiivinen tyoyhteiso.

Tyontekijat arvostavat ja tarttuvat huomaamiinsa kehityskohteisiin automaat-
tisesti. Jokainen saa laittaa peliin oman persoonansa ja pelata vahvuuksil-
laan yhteisen menestyksen eteen. Syntyy arvostuksen kulttuuri, jossa kunkin
tyontekijan vahvuudet paasevat esiin ja kehittyminen on mahdollista.

Miten 1tsensa johtamisen
kulttuuri syntyy?

[tsensa johtamisen kulttuurin keskiossa

on jokaisen tyontekijan itsetuntemus seka
henkinen kasvu. Oleellista on 10ytaa jokaisen
tyontekijan vahvuudet, intohimot, kehitys-
kohteet ja hanta motivoivat seikat.

Titteleita tarkeampaa on jokainen tyontekija
ihmisena:
Mika heille on tarkeaa?

Mista he innostuvat?
Miksi he tekevat sita mita tekevat?

Jokainen maailman parhaista tyopaikoista
ja menestyvimmista yrityksista soveltaa



1tsensa johtamisen kulttuuria. Esimerkiksi Google tuli tunnetuksi siita, etta se
tarjosi kaikille tyontekijoilleen jokaisen perjantaipaivan "vapaaksi” —
tyontekijat saivat kayttaa perjantaipaivan minka tahansa itsedaan
kiinnostavan aktiviteetin tai projektin parissa.

Kenties suurimpina haasteina itsensa johtamisen kulttuurin synnyttamiselle
on, etta se vaatii rohkeutta seka aikaa. Se edellytta3, etta johto osoittaa
arvostavansa jokaisen tyontekijan henkista kasvua ja sallii, etta esimerkiksi
tietty osa tyoajasta kaytetaan itsetuntemusta lisaaviin aktiviteetteihin.

Rohkeutta se vaatii siksi, ettd itsensa johtamisen kulttuuri syntyy ainoastaan
tarjoamalla vapautta: se edellyttas, etta jokainen saa tehda tyota omalla
tyylillaan ja omista lahtokohdistaan kasin. Vapauden antamisen kaantopuo-
lena on vastuu — kun tyontekijat oivaltavat, etta heihin luotetaan ja heidan
1deoitaan kuunnellaan, he haluavat antaa tayden panoksensa tiimin yhteisten
tavoitteliden eteen.

Eras toimiva keino, joka saa tyoyhteison pohtimaan itsensa johtamista

ovat kyselyt. Kun itsensa johtamisen kulttuurin onnistuneisuutta mitataan
saannollisestltyontekijat pysahtyvat pohtimaan tallaisen kulttuurin rakentu-
miselle oleellisia tekijoita.

3. KUINKA YRITYKSEN JOHTO VOI EDISTAA
KULTTUURIN RAKENTAMISTA?

Hyvalla johtotiimilla on monia erilaisia tyokaluja kaytossaan kulttuurin
rakentamisen tukena. Kuten aikaisemmin totesimme, kulttuurin johtaminen
on loppupeleissa hyvaa viestintaa ihmisten valillg, ell voisimmekin kayttaa
termia ihmislahtoinen johtaminen. Tassa tarkeaksi nousee avoimet keskus-
teluyhteydet, mutta usein kun tyopaikoilla jarjestetaan palaveri yhteishengen
kehittamisen ideoinniksi, neukkarissa on hiljaisempaa kuin tyhjiossa. Poydan
paassa istuu innokkaasti asiaan suhtautuva pomoihminen ja hanen tyokave-
rinsa tuijottelevat kynsinauhojaan tai mustekynaansa hyvin hammenty-
neeng, kuin olisivat nahneet nuo asiat ensi kertaa.

Hyva keskusteluyhteys el usemmiten todellakaan avaudu siis silla, etta on
aika, paikka ja puheenjohtaja keskustelulle.






Fiiliskeskustelut

Kuka niita enaa tekee? Varsinkin kun vasta ]_
uutisoitiin ison yrityksen luopuvan niista Koetko tekevaisi
kokonaan, koska ne ovat turhia. Olemme osin
samaa, mutta osin myos taysin erl mielta taman
kanssa. Vain nimeaminen on viallista. Keskus-
teluista el ihmiset voi tai saa luopua ikina, sehan
meista tekee ihmisia. Mutta kehityksen purista- 2 .

minen keskusteluissa on se asia, joka saa monet @31’ d6) jotain muuta, jota
nakemaan punaista, kadet tarisemaan ja hikoile- haluaisit tehda ty6ssési?
maan viikkoa etukateen ja stressitasot 100
Kelvin-asteen tasolle. Kehityskeskusteluiden

rakastamaasi tyota?

lahtokohtahan on se, etta tulee kenkaa tai lisaa 3
palkkaa. Unohtakaa siis ne tyystin! Vaihdetaan = .
tuo termi filiskeskusteluksi. Koetko olevasi tarkea
osa tydyhteisoamme?
“Hel, mika fiilis sulla on, ootko 4
11 ?” ] o .
viihtyny? on huoma_ttava_stl Miké on juuri nyt
mukavampi tapa aloittaa jutte- . :
. fiilliksesi?
lut pomon kanssa kuin
“Tunnetko, etta osaamisesi on
ajantasalla tyotehtaviesi 5.
kanssa?”. Koetko onnistumisen
tunnetta tarpeeksi usein
y o o tyossasi?
[stu siis alas henkilokohtaisesti tiimisi jasenten
kanssa ja kysy nama vieressa olevat seitseman
kysymystg, joiden avulla sytytat motivaation ja 6
kehitat kulttuuria tiimissasi aidosti kuunnellen

ja keskustellen. Missa asioissa haluaisit
onnistua paremmin?

Mika parasta, fiilliskeskustelun ei todellakaan

tarvitse olla sdannallinen, kalenteriin merkitty ja

pakollinen asia! Kohdatkaa toisenne kaytavalla 7

ihmisié, kysy yksi asia viitkossa than muuten Miten saisimme

vain, keskustellen! paivittaisis

onnistumisia esille?




4 TIIMIEN KESKEISET RUTIINIT POIS
NORMAALIUDESTA

Kuinka usein tunnet itsesi vapautuneeksi, luonnolliseksi ja innostuneeksi
kehittdmaan tyoyhteisoa than vain sillg, etta rullailet omalla, vahan muhkurai-
seksi muodostuneella tyotuolillasi, ison poydan aareen keskustelemaan tiimisi
kanssa? Toki, on niitakin hetkia. Mutta parhaimmillaan aivot toimivat, kun ne
aivot viedaan pois siita lokerosta, jossa vietat suurimman osan hereilldoloajasta
muutenkin. Pois tutusta ymparistosta lahteminen ei vaadi kovin paljoa, riittaa
ettd menette yhdessa vaikka lahimpaan metsaan kavelylle, istuskelemaan
meren (tai muun jorpakon) rannalle, tai jotain muuta.

Paaasia, etta olette muualla kuin paivittaisessa kuutiossa, ja mita lahempana
luontoag, sita parempi. Jata muistiinpanovalineet huoletta pois, dla stressaa
agendasta tai purista kehitystoimenpiteiden hyvaksi. Sina ja tiimisi olette
lahimpia ithmisia toisillenne tyossa, joten asiat joista te keskustelette, on osa
teidan luonnettanne ja teidan kulttuurianne. Teidan tiiminne on osa
yrityksenne kulttuuria.

Tehkaa siis vapaasti paatoksia, anna tiimille vastuu ja vapaus kehittaa omaa
tyota, tiimia ja tyofiilista. Ritva voi haluta vieda tiiminne puutarhaan tunniksi,
Kalle 1thailemaan moottoripyoria ja joskus Saku haluaa jarjestaa illan, missa
kaikki opettelette saappaanheittoa. Kaikki tama ronsyily kehittaa teidan
kulttuurianne, teita tilmina ja yhteisona. Ja tata kulttuuria ei voi rikkoa, koska
se muodostuu siita, mita thmiset ovat.

Mittarit keskusteluiden pohjaksi

Mittareista puhuttaessa tarkoitamme lahtokohtaisesti erilaisten

kyselyiden pohjalta syntyvaa tietoa ja menemisen tasoa nykyhetkessa. Naista
mittareista oikein tehtyna 1oytyy tarkasti tietoa, mihin asiothin meidan tulee
keskittya kehityksessamme, jotta yrityksena nousemme seuraavalle tasolle.
Kyselyiden pohjalta kehitystoimenpiteita paatettaessa el kannata lahtea
litkkeelle johdon paatoksista tai kehityskohdista.

Purkaessa naita tuloksia, on tarkeaa kayda kohdat tiimeittain 1api, avoimessa
hengessa ja vahvuuksista kasin litkuttaessa. Hyvin usein, ellel jopa aina, seka
hyvin menevat asiat etta kehitysta vaativat asiat liittyvat toisiinsa todella
laheisesti ja taten keskustellessa vahvuuksista, nousee pinnalle samalla myds
kehittamistoimenpiteiden tulevat riemut. Esimerkking, mikali joku tiimin
henkiloista kokee, ettel hanelle tarjota tarpeeksi ammattiinsa liittyvaa
koulutusta ja samaan aikaan kokee, etta esimies ja tiimi tukee henkilokohtai-



sessa kehityksessa, keskusteltaessa henkilokohtaisen kehityksen vahvuuk-
sista yrityksessa, tulee myos ideoita ammatillisen koulutuksen tueksi ja
kaikilla keskustelijoilla on tekemiseen into kun vastakohtana voisi olla ns.
kriisikeskustelun jalkeinen tumma pilvi. Kyselyissa ja mittareissa siis tarkeaa
el ole vain tulokset ja paatokset, mutta jopa tarkeampana tuloksista lahteva

keskustelu.

Mita et voi mitata, et vol johtaa. Vahintaan yhta tarkeaa
kuin kulttuurin rakentaminen, on sen onnistumisen jat-
kuva mittaaminen kyselyin.

Hyvin tehty kysely antaa helposti tulkittavia tuloksia, jotta vahvuudet kyetaan
tunnistamaan ja tarvittaviin kehitystoimenpiteisiin paastaan kasiksi. Saannol-
lisesti tehdyt kyselyt toimivat peilina kulttuurillesi ja johtamiskaytannoillesi.

Kulttuurin johtamisen mittaamisessa oleellista on jatkuvuus. Ei riitg, etta
johtamiskaytantdjen onnistuneisuus ja kehitystoimenpiteet todetaan kerran
vuodessa — vaan kyselyita tulisi tehda saannallisin valiajoin, jotta kehittymista
voldaan aidosti seurata ja haluttu tavoite saavuttaa. Toinen oleellinen asia
kulttuurin mittaamisessa on vastaajien erilaisuuden huomioiminen.

Vertalsarviolinnit

Tyokavereilta vertaistuen saaminen ja arvostuksen kokeminen lahipiirilta

on yksi tyoelaman tarkeimmista asioista jaksamisen ja innostuneisuuden
kannalta. [sommissa organisaatioissa varsinkin voi helposti hukkua kasvot-
tomaan massaan ja taten kulttuurin muodostuminenkin on vaikeaa, ainakaan
el kovin helposti nakyvaa ja avointa. Talloin hyvana tyokaluna on vertaisarvi-
oinnit, tuttavallisemmin 180-asteen ja 360-asteen arviointimenetelmat.

Syvimpana ideana naissa mittareissahan on yksinkertaisesti, jokainen arvioi,
kuinka kokee tyokaverinsa, alaisensa ja esimiehensa panoksen tiimissa ja
yrityksessa. Sinut, kuten kaikki muutkin yksilot, siis arvioidaan kaikilta eri
kanteilta. Nama arviointimenetelmat saavat jokaisen yksilon tuntemaan
1tsensa arvostetuksi osaksi tyoyhteisoa ja kyselyiden pohjalta syntyvat
keskutelut luovat tiivista tiimia.



Kyselyn tulosten pohjalta syntyvat henkilokohtaiset ke-
hityssuunnitelmat voidaan lisdksi lyoda kasaan ja luoda
tiimin ja yrityksen yhteinen kehityssuunnitelma.

Mikali jokainen yksilo viela tekee henkilokohtaisen kehittymisen unelma-
kartan tulosten pohjalta ja liittaa mukaan ajatuksen, miksi mina olen tarkea
osa yrityksemme yhteista missiota, kulttuurin myotainen kehittyminen on
lahes taattua

Aslakaskyselyt

Maailmassa e1 vield taida olla kovinkaan montaa yritysta, jolla ei olisi
aslakkaita. Asiakkaat ovat siis oleellinen osa kulttuuria ja kulttuurin kehitty-
mista. Useln asiakkaiden kokemaan kulttuuria kuvataan sanoilla maine tai
brandi, mutta todellisuudessa se on yrityksesta ja sen thmisista ulospain
nakyva ja valittyva kulttuuri. Asiakkaidesi kokema tunne siis yritykses-

tasi on tarkeaa selvittaa kun muotoillaan tai kehitetdan kulttuuria yrityksen
sisalla. Voit hokea loputtomiin olevasi luotettava, moderni ja huumorinta-
juinen thminen, mutta mikali thmisten kokemukset ovat taysin painvastoisia,
maineesi on myos painvastainen.

Kysy siis aktiivisesti asiakkaasi kokemuksia yritykses-
tasi, jopa muotoiltuna nimenomaan “Koen, etta yritys X
on luotettava kumppani”.

Asiakaskokemukseen liittyvat kyselyt on hyva tehda mahdollisimman ajan
hermolla, eli silloin kun kokemus on tapahtunut. Ravintolassa kokemusta
kysytaan heti kun ruoka on saatu syotya, Apple voisi kysella Macbookien
kayton aloituksen kokemusta juuri silla hetkella kun asiakas avaa
ensimmaisen kerran tietokoneensa ja yhdistaa sen internetiin. Kysy oikeita
asioita asiakkailtasi, oikeaan aikaan. Kyselyiden tulokset on hyva purkaa
samalla tapaa, kuin sisaiset kyselyt, eli keskustellen tiimeissa vahvuuksista
kasin.



Taman oppaan sinulle tarjosi Suomen parhaana
tyopaikkana 2016 palkittu ZEF. Olemme suomalai-
nen ohjelmistofirma, joka on perustettu auttamaan
1hmisia paatoksenteossa.Olemme saaneet auttaa
kaikenkokoisia organisaatioita keraamaan tietoa
paatosten tueksi ja kehittamaan toimintaansa jo 15
vuoden ajan. (Lue lisaa: www.zef.fi)

Sydamellinen kiitos sinulle, etta luit oppaan!
Tolvomme, etta oppaan vinkeista on sinulle hyotya
Ja paaset pian testaamaan niita kaytannossa.



http://www.zef.fi

