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hyvien tyontekijoiden loytaminen ja niistd kiinni pitdminen ei

ole kidytannossi ihan helppo juttu. Moni tyénantaja kamppai-
lee vetovoimansa kanssa: miten houkuttelemme eri-ikiiset parhaat
tekijiat joukkoihimme, miten takaamme sen, etti olemme potenti-
aalinen tyonantaja tulevaisuuden toivoille tai miten varmistamme,
ettd ne meille napatut hyvét tyypit haluavat pysyd hommissa myos
jatkossa?

H yvit tyontekijiat ovat tyonantajille kultaakin kalliimpia. Mutta

Yha suurempi joukko tyotd tekevid on valmis dinestimain jaloil-
laan, jos hommat eivit tyopaikalla toimi. Siksi yhdenkain tyon-
antajan ei kannata levitd laakereillaan, vaan toimia aktiivisesti
paremman tyonantajuuden eteen. Hyvin tyonantajan tallista 10yty-
vat hyvit tyontekijit. Ja tulokset ndkyvit viivan alla.

Mita tapahtuu huomenna tyonantajuudelle -viitekirja esittelee ni-
mensi mukaisesti viitteitd siitd, kuinka tyonantajat voivat menes-
tya muuttuvassa maailmassa. Nama viitteet perustuvat tuoreeseen
tutkimustietoon ja kirjallisuuteen, kokemukseemme HR- ja viestin-
taalalta seki tyoeldmin trendeihin. Lisdksi haastattelimme joukon
kiinnostavia tyOnantajuuden parissa monella tavalla tyoskentele-
vid ihmisis, jotka jakoivat asiantuntijuuttaan tiettyihin teemoihin
liittyen. Haastattelun meille antoivat Filosofian Akatemian toimi-
tusjohtaja Karoliina Jarenko, johdon valmentaja ja Aalto-yliopiston
MBA-ohjelman vieraileva professori Ben Nothnagel, Rovion mark-
kinointijohtaja Blanca Juti, startup-yrittdja Nelli Lihteenmiki sekia



Accenture Nordicin toimitusjohtaja Frank Korsstrom.

Viitteillamme haluamme herittas ajatuksia ja ravistella tydelamin
nykyisid kaytantoja. Nakemystemme kanssa saa olla myos eri miel-
td. Missiomme on kuitenkin selkeé: haluamme tehdd suomalaisista
tyOnantajista entisti parempia. Uskomme, ettd hyvi tyonantajuus
on menestyvin organisaation elinehto. Siksi kiinnostavaa onkin

MITA TAPAHTUU HUOMENNA TYONANTAJUUDELLE?

Jotta onnistumme missiossamme, meidian pitda tarkastella tyon-
antajuutta seki tyonantajan ettd tyontekijan nikokulmasta. Lisak-
si meididn pitdd olla valmiita tekem#in asioita eri tavalla. Siihen
annamme tyokaluja tassi viitekirjassa. Viitteillimme haluamme
myos havainnollistaa, millaisessa toimintaymparistossi tyonantajat
toimivat nyt ja tulevaisuudessa. Haluamme heritella lukijakuntaa
huomaamaan muuttuvan maailman ehdot myos tyon tekemiselle.
Lisdksi haluamme antaa tyonantajille konkreettisia kehitysehdotuk-
sia ja auttaa heitd rakentamaan parempia tyopaikkoja ja menesty-
vampid organisaatioita.

MILLAISTA ON UUSI TYO?

Muutos on nykypidivan mantra. Kaikki muuttuu ja niin muuttuu
myos tyoelama. Vuosikymmenten ja -satojen saatossa tydelamain
ovat jattdneet jilkensd muun muassa erilaiset johtamisopit, muut-
tuneet kisitykset yksilosta tyontekijani, huima digitaalinen kehitys,
globalisaatio sekd vieston ikidrakenteen kehitys. Alati liikkees-
si oleva maailma muuttaa viistamitta tapaa olla ihminen ja siten
myos tapoja tehda toiti. Historiallemme emme voi mitdin, ja ym-
périston muutoksiin meilld on rajalliset mahdollisuudet vaikuttaa.
Voimme kuitenkin suunnata katseet tulevaan ja valita, miten itse ra-
kennamme valoisaa tulevaisuutta.

Maailman muutosta havainnollistaa fakta, etti parinkymmenen
vuoden aikana olemme loikanneet lankapuhelimista appseihin ja
kosketusndyton sipaisuun. Samankaltaisia muutoksia on havaitta-
vissa myos tyoeldméassi. Tassd maailmassa eldvi ihminen ei halua
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ALATI LIKKEESSA OLEVA MAAILMA
MUUTTAA TAPOJA TEHDA TYOTA

tyoskennelld antiikkisten jirjestelmien kanssa, eikd hian halua suo-
rittaa tyotehtiavidin teollisen aikakauden kiskyjohdon ohjaamana.
Sen sijaan yksilot haluavat toteuttaa itsedin seki tyossi etti sen ul-
kopuolella. Brittisosiologi Nikolas Rose onkin osuvasti kuvannut,
kuinka uutta tyota tekeva nykytyontekija on merkityksellisyytta et-
siva ihminen, jonka identiteetin muotoutumiseen vaikuttaa keskei-
sesti tyopaikka.! Onhan ty6 edelleen iso ja tarkei osa elaméi. Siksi
olennaista on, ettid tyontekijoiden ja tyonantajien motiivit seké ta-
voitteet kohtaavat.

Jos uutta tyota pitdisi kuvailla yhdelld termilla, se olisi joustavuus.
Uusi tyd on monesti myos henkilokohtaista. Ammatista riippu-
matta nayttaa silti, ettd uuden tyon tekijan pitdé laittaa persoona
peliin. Tieteelliselld kentilla ja kirjallisuudessa uudesta tyostéd kay-
dasin monipuolista keskustelua — toiset kantavat uuden tyon lippua
korkealla, kun taas osa joukoista on huolissaan sen vaikutuksista.
Uuden tyon ndhdaian lisdavan tyontekijoiden vapautta ja tyon mie-
lekkyytta seka autonomiaa, kun turhia hierarkioita karsitaan ja tyo-
tapoihin tulee joustoa. Toisaalta huolta aiheuttaa esimerkiksi se,
tehostetaanko ja vastuutetaanko tyon tekemisti yli tyontekijoiden
sietokyvyn. Entd aiheuttaako uuden tyon tekeminen itsekkyytta ja
oman edun tavoittelua tyoyhteisossid — kuka ajattelee yhteison pa-
rasta? 23

Uusi tyo ei ole kuitenkaan vain asennekysymys tai tapa suhtautua
tyon tekemiseen. Se on yhi enenevissia mairin myos uusia tyoteh-
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tavid. Tyotehtavit pirstaloituvat ja liikkuvat entistd kauemmas toi-
sistaan. Tiettyjen tehtdvien osuus tyomarkkinoilla kasvaa samaan
aikaan kun toisten tehtidvien osuus supistuu. Kansainvilinen kilpai-
lu vaikuttaa tyotehtaviin niin, ettd maassamme tehdiin sellaisia toi-
ta, joiden tekeminen on Suomessa kustannustehokasta. Globaalin
kilpailun ohella tyotehtdviin vaikuttavat myos vieston ikaantymi-
nen, tietotekniikka ja robotiikka.

Helposti ulkomaille siirrettavid tehtivia ovat erilaiset tuotannon
tehtivit. Hankalampaa sen sijaan on siirtdi terveydenhuollon am-
mattilaisia, palvelutyontekijoiti, erityisasiantuntijoita tai johtoa.
Tietotekniikalta ja robotiikalta turvassa ovat todenndkoisimmin teh-
tavit, joihin liittyy asiantuntija-ajattelu ja monimutkainen viestint.
Rutiinitehtavit taas on helpompi automatisoida. Tdhin mennes-
si viahentyneet tehtiviat ovat osuneet koulutusjakauman keskivai-
heille, kun lisddntyneet tehtaviat ovat vaatineet korkeakoulutusta.
Vaikka tietyt tehtidvit katoavat, myos uusia tehtivia rantautuu tyo-
markkinoille. Tyotehtavien pirstaloituminen voi kuitenkin aiheuttaa
sen, ettd kansainvilisen kilpailun keskioon siirtyykin toimialojen ja
yritysten sijaan yksilot eli tyontekijat.*

YKSILO -~ TYOELAMA ON SUN

Konkreettinen esimerkki yksilokeskeisistd tyomarkkinoista 16ytyy
rapakon takaa, Yhdysvalloista, jossa tunnetusti suhtaudutaan erit-
téin positiivisesti esimerkiksi yrittdmiseen.? Jututimme kes:lli 2014
Bryan Boyeria, joka luotsaa New Yorkin Brooklynissa freelancereil-
le, itsendisille yrittéjille ja etityontekijoille rakennettua yhteisollista
tyotilaa. Hin ndkee piivittain sen, miten yksilon korostuminen vai-
kuttaa tyon tekemiseen: Yhdysvalloissa urapolku poukkoilee usein
yhdesté firmasta toiseen, potkujen kautta freelanceriksi, josta taas
takaisin palkkatyohon ja lopulta oman yrityksen perustamiseen.
Tyota saatetaan tehdd monessa paidllekkiisessi tai lomittaisessa
tyosuhteessa, jolloin dollarit ropisevat tilille monesta eri paikasta.

Yksilo- ja yrittimiskeskeisilld tyomarkkinoilla on myo6s kainto-

puolensa, jonka Boyer on huomannut ihan kiytdnnossi. Joillekin
yrittédjyys voi olla ainoa tapa selviti pirstaleisen palkkatyon epavar-
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muudesta ja jatkuvasta muutoksesta. Se ei siis vilttdmétti ole oma,
vapaaehtoinen valinta. Téllaisilla tydmarkkinoilla tyontekija oppii
kuitenkin joustavaksi ja ketterdksi oman tyonsa herraksi, joka pais-
kii hommia itsendisesti. Niiti asioitahan myos tyonantajat arvosta-
vat tyontekijoissadn? Kylla.

Uusi ty6 aiheuttaa kuitenkin pidinvaivaa myos tyonantajille. Osaa-
via, innokkaita ja innovointikykyisid tyontekijoitd tarvitaan toki
edelleen, mutta realiteetit tulevat vastaan myos siini, miten tyonan-
tajien ja tyontekijoiden toiveet kohtaavat. Miten iso korporaatio tai
paikalleen jahmettynyt keskisuuri yritys pystyy vastaamaan jousta-
vaan, ketterdin ja vapauteen tottuneen oman eldménsi herran tar-
peisiin?

Erityisesti nuoret uuden tyon tekijiat ovat rohkeita ja intohimoisia
kutsumustaan seki itseain toteuttavia sukkuloijia, jotka eivit pel-
kaa epdonnistumista tai suunnanmuutosta. Tallaiset tyontekijit
haluavat tehdi arvojensa mukaista tyotd ja heidin maailmassaan
tapoja keritd tuloja on lukuisia. Heitd ei houkutella palkkalistoil-
le jahmeilld prosesseilla ja hierarkialla. Varma tulo voisi kenties
toimia houkuttimena, mutta aika harva ty6nantaja sellaista voi ny-
kyisin tarjota.

Tyonantajien — seki suurten yritysten ettid pikkufirmojen — kannat-
taakin jarjestdd tyot ja puitteet siten, ettd organisaatio saa kayttoon-
sa parhaat tekijiat ja he voivat myos antaa parastaan. Tyonantajat
tarvitsevat myos niita yrittajahenkisia tekijoita, joita ei valttamatta
edes kiinnosta pitkdaikainen vakituinen ja vakituloinen tyosuhde.
Nyt jos koskaan tyonantajien kannattaa heritelld itsedin: ihmisten
preferenssit muuttuvat maailman muutoksen ohella ja se tarkoittaa
sitd, ettd tyon tekemisen tavatkin muuttuvat.

Uusi tyo edellyttai siis joustavuutta puolin ja toisin — niin tyonan-
tajalta kuin tyontekijaltikin. Olemme varmoja siitd, ettd tasapaino
toiveiden ja vaatimusten vililla 16ytyy, mikéli molemmat osapuolet
ovat valmiita tekeméin asioita eri tavalla. Tulevaisuus kun on sa-
massa suunnassa seki tyonantajalle ettd tyontekijalle.
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OLE SE MUUTOS, JONKA
HALUAT MAAILMASSA NAHDA.

- MAHATMA GANDHI
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da taistelemaan tuulimyllyja vastaan, vaan loikata rohkeasti

muutoksen aalloille. Menestyvin organisaation erottaa perus-
suorittajasta juuri asenne, jolla muutoksiin suhtaudutaan. Ja ennen
kaikkea kyKky, jolla muutoksiin reagoidaan. Valitettavan usein meilla
Suomessa muutos puetaan moron vaatteisiin. Jo muutostilanteissa
kayttamamme kieli suuntaa ajattelua negatiiviseen suuntaan: yritys-
ten tiytyy sopeutua, tyontekijoiden tiytyy sopeutua, vain ketterit
firmat parjaavit ja niin edelleen. Muutos nihdiin usein synonyymi-
ni sanoille uhka, ongelma ja haaste. Muutostilanteessa nykytila al-
kaa nayttaytya houkuttelevana, jota tekisi mieli suojella ja varjella.

n uutos on tiilla, halusimme tai emme. Siksi ei kannata jaa-

Muutos ei tietenkdén ole aina iloinen asia. Kukapa siti nyt yt-neuvot-
teluista tai oman ammatin katoamisesta iloitsisi? Téllaisetkin muu-
tokset vain saattavat osua eteen tyoelaméissi, jossa organisaatioiden
on sopeutettava tekemistiin muuttuvan maailman tarpeisiin. Siksi
muutoksessa tarvitaan ensinndkin tukea ja toiseksi tyokaluja, joiden
avulla tulevaisuuteen voi katsoa luottavaisin mielin.

Muutokseen voi kuitenkin varautua — seké tyontekija ettd tyonanta-
ja. Tyonantajan nakokulmasta timai tarkoittaa sitd, ettd irtisanomis-
ten tai tyonkuvien muuttumisen varalta on autettava henkilokuntaa
kehittymiin. Tyonantajan kannattaa my0s varmistaa, ettd osaamis-
ta jaetaan eikd se kasaudu vain yhden tekijan harteille. Tyontekijan
kannattaa kartuttaa osaamispiadomaansa tulevaisuuden varalta — ja
vaatia tdhin tukea tyOnantajalta. Vahva osaamispidioma parantaa
tyollistymismahdollisuuksia myos tulevaisuudessa.
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OTAMME TARVITTAESSA UUDEN SUUNNAN,
JOS5 VANHA Ei ENAA TOIMI

Me viitammekin, ettd varmaa on vain muutos, ja se voi olla myos
mahdollisuus. Muutoksen kautta padsemme kehittdmian toiminto-
jamme, saamme luoda uutta ja olemme vapaita etsimidin parempia
tapoja toimia. Parhaassa tapauksessa loydiamme aidon innostuksen
ja saamme uusia nikokulmia tyohon! Muutos tarkoittaa, ettd meilla
on mahdollisuus ottaa harppaus eteenpiin. Edistys ja eteenpéin me-
neminen on ihmisille ja ihmisten rakentamille yhteisoille luontais-
ta ja tdstdhin myos muutoksessa on kyse. Menemme eteenpdiin ja
otamme tarvittaessa uuden suunnan, jos vanha ei enii toimi.

51% yksityiselld sektorilla tyoskentelevistd tyontekijoisti on huo-
mannut kiytinnossi sen, etti muutos on mahdollisuus parempaan.
Tamai joukko oli sitd mieltd, ettd organisaatiomuutos on vaikuttanut
positiivisesti tyon mielekkyyteen.® Toisaalta luku voisi olla vield huo-
mattavasti suurempi, joten parannettavaa on vield monella organi-
saatiolla.

Muutoksesta tulee mahdollisuus, kun tyontekijoilla on tilaisuus val-
mistautua siihen ja ymmaéirtia, mitd muutoksessa tapahtuu. Tallai-
sessa tilanteessa tyontekijansi parasta ajatteleva tyonantaja viestii
avoimesti ja on tavoitettavissa, jolloin turhat huhut ja pelot eivit
paidse syntyméain. Tyontekijat kannattaa osallistaa muutosproses-
siin. Tapa riippuu luonnollisesti muutoksen luonteesta. Annetaan
heille mahdollisuus saada dinensi kuuluville. Aktiivinen ja osallis-
tuva tyontekija ymmartas todennidkoisemmin muutoksen tarpeen ja
sitoutuu sen ldpiviemiseen, eikid ainakaan ryhdy vastarintaan. Kun
tyontekija — etenkin uuden tyon tekija — kokee, ettd hianella on vaiku-
tusmahdollisuuksia, hinesta tulee aktiivinen toimija passiivisen va-
littajan sijaan.
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harvemmassa ovat ne tyosuhteet, jotka kestavit nuoruudes-

ta elikeikdin saakka. Perinteisesti pitkit ja vakaat tyosuh-
teet ovat olleet ideaali tapa tehdi tyotd. Kun tyonantaja menestyy,
tyosuhde ja palkanmaksu on turvattu tyontekijille hamaan tulevai-
suuteen. Tyonantajan puolestaan ei tarvitse tehdi tyolastd uusien
tyontekijoiden rekrytointia, vaan ainoastaan tarjota sopivaa vaihte-
lua pitkasn viihtyneille tyontekijoille. Aina edes vaihtelu ei ole tar-
peen.

Tyt’)nantajan ja tyontekijan vilinen suhde ei ole entisensi. Yha

Pitkat tyosuhteet ovat selkeisti sukupolvikysymys: tulevaisuuden
toivot ja nuoret tekijit eivat hae tyoltd samoja asioita kuin vanhem-
mat ikdpolvet. Nuoremmille sukupolville muutaman vuoden tyo-
suhteet ja tyonkuvan kehittiminen tyopaikkaa vaihtamalla ovat
ihan normaaleja kiytanteiti.

Edelleen Suomesta 16ytyy paljon yrityksii, joissa tehddsn pitkia ja
vakaita tyouria. Niissi ei ole alkuunkaan mitdin vikaa, vaan pitkat
tyosuhteet saattavat palvella molempia osapuolia mainiosti. Liika
tuudittautuminen tillaiseen tapaan tehda tyotid saattaa kuitenkin
kayda vaaralliseksi. Stabiili tila kun ei ole vakio, vaan piinvastoin.
Muutoksia ja yllatyksid tulee vastaan jatkuvasti, eikd yhdenkain
kristallipallon ennustus pida sataprosenttisesti paikkansa. On ihan
luonnollista, ettei pitkd ja vakaa tyosuhde aina valmista muutok-
seen: miksi kantaa huolta omasta osaamispiidomasta, jos oma ase-
ma tyoelaméissi on turvattu?
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Tyontekijan valttikortti tyoelaméissid on oma osaamispaidoma. Sii-
td kannattaa pitdd huolta, silli tyoelama tarjoilee yha vihemmin
mahdollisuuksia tehdi toitd pitkdidn samalle tyonantajalle. Har-
vempi tyonantaja pystyy tarjoamaan elinikiisid tyouria. Toisaalta
yhid enemmin on niitd tyontekijoiti, jotka eivat edes halua sitou-
tua pitkiin ja perinteisiin tyosuhteisiin. Tyosuhteiden pelisdantdja
neuvotellaan uudelleen siis puolin ja toisin. Eika se ole valttamatta
ollenkaan huono juttu, vaikka se tarkoittaakin, etti toimitaan eri ta-
valla kuin ennen.

Nykyaikainen tyosuhde perustuu pituuden sijaan neuvoteltuun si-
toutumiseen, jonka myotd varmistetaan, etti tyontekijan ja tyon-
antajan intressit palvelevat toisiaan. Neuvoteltu sitoutuminen
edellyttasd lapindkyvyyttd tyonantajalta sekd sen, etti tyonanta-
jan ja tyontekijan tavoitteet kohtaavat. Tyonantaja haluaa tyonte-
kijan, jonka taidot palvelevat organisaation tavoitteita. Tyontekija
puolestaan odottaa tyonantajalta ainakin mielekkaitd tyotehtavii
ja osaamispiaioman kasvattamista, jotka edistivét sitd, ettd tyonte-
kija tyollistyy tulevaisuudessa tyonantajasta riippumatta.” Moderni
tyosuhde perustuu siis pikemminkin haluun tehdd yhdessd hommia
seki kehittds niin omaa kuin organisaationkin osaamista kuin odo-
tuksiin eldkeikdin jatkuvasta tyosuhteesta. Kun intressit kohtaavat
ja palvelevat toisiaan, kaikki osapuolet voittavat.

YKSI TAPA MAARITELLA TAVOITTEITA: LITTOUMA

Tyosuhteita neuvotellaan uudella tavalla monessa yrityksessi ja
niitd neuvotteluja kiydiain yha enemman ldhitulevaisuudessa. Esi-
merkiksi LinkedInin perustaja Reid Hoffman seki Ben Casnocha ja
Chris Yeh® ovat pohtineet paljon siti, millaisilla sopimuksilla yritys
saa parhaat lahjakkuudet riveihinsi. Erityisti padnvaivaa aiheutta-
vat nuoret yrittdjahenkiset osaajat. Koska perinteinen tapa ei enia
toimi, Hoffman ja kumppanit nidkevit tyonantajan ja tyontekijan liit-
tolaisina.

Liittoutumassa on kyse siitd, ettd tyonantaja ja tyontekija istuvat
pOydin samalla puolen seki kayvit avoimesti keskustelua molem-
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LiiTTOUTUNEET PYSTYVAT LUOVIMAAN
TYOELAMAN TILANTEISSA JOUSTAVASTI

pien toiveista ja tarpeista. Millaisen investoinnin yritys on valmis te-
kemain tyontekijin suhteen ja mitd se odottaa vastineeksi? Entd
millaista osaamispaiomaa ja urakehitysti tyontekija tavoittelee? Ja
millaisen panoksen hin on valmis antamaan yritykselle saavuttaak-
seen haluamansa kasvun?

Liittolaisina tyOnantaja ja tyontekija auttavat toinen toisiaan. Linke-
dInilld onkin kaytossi systemaattiset urapolut, tours of duty, joiden
avulla tyontekijoille pyritain tarjoilemaan vaihtelevia tyotehtavia ja
mahdollisuuksia kasvattaa osaamispidomaa oman talon sisilla. Ta-
ma voi tarkoittaa esimerkiksi valmiiksi suunniteltuja muutaman
vuoden ohjelmia juuri taloon rekrytoiduille uusille tyontekijoille, ih-
misille rastialodityja urasuunnitelmia, jotka perustuvat selkedin mis-
sioon tai vaikkapa osaamisen kasvattamista, jotta projekti saadaan
lapivietya kunniakkaasti.

LinkedInilld tyonantajan ja tyontekijan liittolaisuus ei koske ai-
noastaan innokkaita yrittajihenkisid nuoria, vaan kehittymiseen
pyritdin kannustamaan kaikkia, erilaisia ratkaisuja tarjoten. Yri-
tyksessi nimittdin ndhdain, etti liittolaisuus on tapa auttaa ihmisia
kehittymiin ja tekemain merkityksellista tyotd ja ndin seka sitou-
tumaan organisaatioon vihintddn sovitun pestin ajaksi ettd anta-
maan parastaan.

Tyontekijan ja tyonantajan liittoutuman kannalta olennaista on se,
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TYONANTAJAN KANNATTAA TARJOTA Myos
SELKEITA MAHDOLLISUUKSIA OSAAMISPAAOMAN
KASVATTAMISEEN

ettd molemmat osapuolet ovat halukkaita keskustelemaan avoimes-
ti paamaaristi, tavoitteista ja esimerkiksi niistd arvoista, jotka teke-
misté ohjaa. Vain siten niisti voi tulla osapuolten tekemisti samaan
suuntaan ohjaavia asioita. Tyonantaja saa tyontekijin potentiaa-
lin esille vain, jos tuntee hianet ja ymmartid tyontekijan intohimon
kohteet, unelmat ja arvot. Tyontekijan puolestaan kannattaa kertoa
omat toiveensa tyonantajalleen avoimesti, silld vain siten tyonan-
taja voi vastata niihin toiveisiin. Molemminpuolisen luottamuksen
vallitessa liittoutuneet pystyviat luovimaan tyoeldmén tilanteissa
joustavasti ja toisiaan arvostavasti.

Siksi viitamme, ettd tyonantajan kannattaa méiritelld yhteiset ta-
voitteet tyontekijoidensid kanssa. Ja tarjota myos selkeitd mah-
dollisuuksia osaamispddoman kasvattamiseen. Se on oiva keino
houkutella lahjakkuudet omiin riveihin, mutta ennen kaikkea se
on tulevaisuudessa myos keino pitdd heistd kiinni. Toki tyokoh-
taisten tavoitteiden mairittely ja tehtavien rastalointi kehittymistia
tukevaksi on tyoladmpi tapa toimia kuin stabiilit tyonkuvat. Uusi
sopimus nimittdin edellyttdé tyonantajalta valmiutta muovata tyo-
tehtivid ja urapolkuja tyontekijoiden toiveita ja kykyja vastaavaksi.
Mutta se varmasti maksaa itsensi takaisin!

On fakta, etté tyontekijoiden toiveita on yhtid paljon kuin on tyon-

tekijoitakin. Yksi haluaa syventdi asiantuntemusta, toinen haluaa
laajentaa osaamistaan erilaisissa tehtidvissi, kolmas haluaa ede-
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td johtotehtiviin ja neljis puolestaan haluaa hyppid ammatista toi-
seen. Jotta uusi sopimus toteutuu kiytinnossi, tyOnantajan on
oltava valmis rijayttimasn historian kivilla rakennettuja kankeita
rakenteita, homogeenisii uraputkia ja valmiita malleja.

Tulevaisuudessa menestyvi tyonantaja panostaa henkilokohtai-
seen urasuunnitteluun, avoimeen ja aitoon vuorovaikutukseen seké
mahdollisuuksien kartoittamiseen ja tarjoamiseen. Tyontekijin teh-
tava on tunnistaa ja tuoda esiin omat innostuksen kohteet ja tavoit-
teet. Ja niin tulevaisuuteen voidaan suunnata yhdessi, rinnakkain.
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tuovat tyoelamain aivan toisenlaisen toimintakulttuurin, joka

perustuu siihen, millaisessa maailmassa he ovat kasvaneet ja
elineet. Sita ei kitketd pois kurilla ja piiskalla, koska kyse on lop-
pujen lopuksi siitd, ettd koko maailma kehittyy uusien sukupolvien
myoti. Tulevaisuuden menestysti janoava tyonantaja ottaa siis ilol-
la vastaan mahdollisuuden néhdé asioita uudessa valossa. Nuoret
tyontekijat ovat kasvaneet globaalissa digimaailmassa, jossa linkit
ympiri maailmaa ovat arkipiivai. Digitalisaatio on yksi aikaamme
eniten muuttavista ja mairittelevista ilmioisti. Se on paitsi muutta-
nut YouTube-sukupolven kayttaytymistd mutta myods heidan tapo-
jaan oppia, prosessoida ja kiyttda tietoa. Digimaailmassa tieto ei
tunne rajoja, vaan informaatio on kaikkien ulottuvilla. Nuori suku-
polvi on tottunut siihen, etti tietoa saa mistd vain. Epakohdat ja
mielipiteet levidvit nopeasti sosiaalisessa mediassa, jonka avulla
suuretkin massat on helppo saada liikkeelle. Naméa nuoret eléavit oi-
keasti globaalisti.

T yoelamain nyt ja tulevaisuudessa astuvat nuoret tyontekijat

Ainahan nuoret ovat tulleet tydelamién, joku voi ajatella. Niin on,
mutta nyt viestonrakenteemme vuoksi nuorten vaikutus tyoela-
main nikyy entistid selkeimmin. Suomen viestérakenne nimittiin
muuttuu merkittavasti tulevina vuosikymmenini. Tydmarkkinoil-
ta poistuvien miira on jo mennyt ohi sinne tulevien uusien tyon-
tekijoiden méairisti ja sama epitasapaino jatkuu aina 2030-luvulle
saakka. Siksi nuorilla on merkitystd ja muutosvoimaa. Vaestoraken-
teen nuorennusleikkaus ei ole tekninen operaatio, vaan vaistamaitta
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se asettaa suuria paineita johtamisen ja tyonteon tapojen kehittami-
selle ja uusimiselle.’

Perinteisesti suomalaisessa protestanttisessa tyoetiikassa on kumar-
rettu auktoriteetteja ja suhtauduttu tyontekoon noyristi seka asiaan
kuuluvalla vakavuudella. Sunnuntait on pyhitetty lepopéaiviksi. You-
Tube-sukupolvi sen sijaan ei ota kenenkédin asemaa annettuna, vaan
kunnioitus ja arvostus pitdi ansaita. Itsestidinselvyyksii ei ole. Yri-
tyksen toimintatavat pitda perustella, ponotys nihdain ihan turha-
na ja hei, tyonteko voi myos olla hauskaa. Ainakin vield nuorena.'’

TYOELAMA KAIPAA RAVISTELUA

Tyoelamaille tekee hyvii se, ettd nuoret osaavat ja uskaltavat vaa-
tia tyonantajiltaan avointa tiedon jakamista, sparrausta seki selityk-
set yrityksen toimintatavoille, paitoksille ja sdanndille. Tyonantaja
saa samalla oivan mahdollisuuden hyédyntdsi nuorten tapaa kyseen-
alaistaa myods omaa toimintaansa: aina on nimittiin parannettavan
varaa. Miksi toimimme nédin? Toimimmeko néin siksi, ettd niin on
aina ennenkin tehty? Kun nuoret valtaavat ty6elaméan, osallistami-
sen merkitys korostuu. Nopeaan ja epihierarkkiseen vuorovaiku-
tukseen seki avoimuuteen tottuneet nuoret haastavat tyonantajansa
ottamaan henkiloston mukaan paatoksentekoon sekia kertomaan
avoimesti, miksi asioita tehdééin.?

Tyoeldamain pureutuvan Dialogi-tutkimuksen, jota Ellun Kanat on
toteuttanut jo usean vuoden ajan, mukaan korkeakoulutettujen
nuorten mielesta tirkeintd tyonteossa onkin tyon merkityksellinen
sisalto. Mutta miti silld tarkoitetaan? Ehdottomasti tirkeinta nuoril-
le on se, etti tyo tuottaa onnistumisen kokemuksia. Lisdksi nuoret
toivovat mahdollisuutta toteuttaa itsedin, ratkaista ongelmia ja in-
novoida. Merkityksellisyyden kisite on subjektiivinen; yhdelle timéa
tarkoittaa ilmastonmuutosta vastaan taistelemista, toiselle teknolo-
gisten innovaatioiden kehittimista ja kolmannelle ihmissuhdeongel-
mien ratkomista esimiesroolissa. Kaikkia niita yhdistia vahva halu
tehdi jotakin sellaista, joka vie asioita eteenpiin: poistaa tielld olevia
ongelmia tai tuottaa jotain aivan uutta. Tyonantajan onkin ensiarvoi-
sen tirke#i osata kommunikoida tyontekijoilleen, millaisiin asioihin
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tyontekijat voivat omalla tyollain vaikuttaa, millaisia asioita yritys
edustaa ja miksi jokaisen tyopanoksella on merkitysti yhteisten ta-
voitteiden saavuttamisessa.

Nuorten johtamisen avainsanat ovat vapaus ja vastuu. Tilanteen ta-
vapauden hallita omaa tyotasin. Tyonantajan tehtiva on puolestaan
antaa raamit tyonteolle ja ennen kaikkea missio, joiden avulla jokai-
nen voi suunnitella tydpaiviansi. Fiksu tyonantaja ymmartii sen, et-
ta tyontekija osaa kyll4 itse valita tapansa suoriutua tyotehtavistain,
kun tavoitteet on mairitelty kirkkaiksi yhdessa tyonantajan kanssa.
Tyopaikalla vietettyjen minuuttien sijaan mittayksikoksi voisi vaih-
taa tyon tulokset.!!

Nuorilla tyontekijoilld on olennainen rooli, kun suomalainen joh-
tamiskulttuuri kehittyy perinteisestd kontrolloimisesta kohti mah-
dollistamista ja tyon sujuvoittamista. Johtamiskulttuurin kehitys
asettaa uudenlaisia vaatimuksia esimiestyolle: hyva johtaja on lis-
ni, ohjaa ja antaa palautetta seké rohkaisee ottamaan vastuuta ja op-
pimaan uutta.'? Hyvi esimies ei hengiti niskaan, vaan pikemminkin
toimii laukaisijana, kun tyontekiji ampaisee kohti ty6eldman haas-
teita.

Niiden havaintojen ja faktojen pohjalta viitdmme, ettd nuoret vaa-
tivat tyonantajilta ldpindkyvyytti. Nuorten astuminen tyoeldmiin
pakottaa tyonantajat uusimaan toimintapojaan ja yksinkertaisesti
parantamaan suomalaista tyoeldmai. Se pakottaa johtajat kehitta-
main omia johtamiskiytinteitiin. Nuoret tyontekijat ovat valmii-
ta danestamain jaloillaan ja etsimdin sinnikkéisti uusia ratkaisuja.

Fiksut ja tulevaisuudessa menestystid janoavat tyonantajat luovat
kulttuurin ja tavan johtaa, joissa jokaisen tyontekijin osaamista
ja ajattelua tarvitaan — idsta riippumatta. Paras kombo syntyy kun
eri-ikdinen ja erilaisista taustoista tulevien joukko tekee tyotaan. He-
terogeeninen organisaatio tarjoaa mitd parhaan ymparison oppimi-
selle ja luovuudelle. Paras tulos syntyy kun eri maailmat torméaavit
ja kohtaavat.
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den yritysten, joissa kaikilla tasoilla tyoskentelee monimuo-

toista viked — sekd miehis ettd naisia erilaisista taustoista.
Koska tillaiset yritykset pystyvit uudistumaan tehokkaimmin ja
vastaamaan monipuolisesti kuluttajien, asiakkaiden seki tyonte-
kijoiden tarpeisiin.

n aailma tarvitsee sekid miehii etta naisia. Tulevaisuus on nii-

Jos suomalaista johtamista pitdisi mairitelld yhdella sanalla, se
olisi mies. Suomea johtaa edelleen varsin homogeeninen joukko,
joka pukeutuu tummaan pukuun ja kravattiin sekd ammentaa joh-
tamisen tapaa omasta insinooritaustastaan. Naisten edustus ylim-
mén johdon tehtivissi on vieldkin selkedd vihemmisto4d, vuonna
2014 vaivaiset 29 %. Suunta on ollut vililld ylos ja vililla alas, mut-
ta aina ollaan seikkailtu vahvassa vihemmistossi. '

Raaka fakta on se, ettd Suomen 124 porssiyhtiossi on tasan yksi
toimitusjohtaja, joka on nainen. Tydeldméissi naisia ja miehiid on
kutakuinkin saman verran, joten lahtokohdat ovat samat. Jossain
vaiheessa naisten ja miesten polut kuitenkin eroavat merkittavil-
14 tavalla. Erkaneminen niyttadkin tapahtuvan jo siinid vaiheessa,
kun opiskelijat astuvat tydeldméain: kolmen vuoden péidsti valmis-
tumisesta 88 % miehisti tyoskentelee kokoaikaisessa tydssid, kun
taas naisista 78 % on saanut itselleen kokoaikaisen tyon. Liséaksi
miehet olivat korkeissa asemissa naisia useammin ja tyollistyivit
nopeammin kuin naiset.*
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NAISET EIVAT KOE OLEVANSA
SAMALLA VIIVALLA MIESTEN KANSSA
TYOELAMASSA

On kaikkia meitd koskettava ongelma, ettd naiset jaaviat tyoela-
massd miesten jalkoihin. Sen lisiksi, ettid jalkoihin jadminen vai-
kuttaa naisten urakehitykseen, silli on vaikutusta myos yritysten
toimintaan, uusiutumiskykyyn ja menestykseen muuttuvilla mark-
kinoilla. Ensinnékin erilaisuus edistdsi luovuutta ja innovointiky-
kya. Toiseksi tutkimustulosten mukaan sellaiset yritykset, joiden
johdossa on korkea miiri naisia, suoriutuvat paremmin seké ta-
loudellista kuntoa ettéd tyontekijoiden omistautumista mittaavilla
mittareilla.!® 1617

Erityisesti kuluttajabisneksessd toimiville yrityksille vahidinen
kiinnostus naisiin saattaa kaintya kohtalokkaaksi virheeksi. Nai-
set nimittiin tekevit suurimman osan kotitalouksien hankinnois-
ta. Ja arvatenkin naisilla on myos paras kisitys siitd, mité toiset
naiset arvostavat tehdessdin niitd hankintoja. Miehet eivit ni-
mittdin osaa vilttamitta huomioida vaikkapa ostokokemuksen
tunnetasoa, viestinnin sulavuutta tai esteettisyyttd.'® Kuulostaa
melko pienilti asioilta, mutta ovatko sittenkain?

MITA MIELTA NAISET iTSE OVAT? NAIN HE KERTOVAT
"Hywd veli -verkostojen ja pienten pitrien suosimisen sijaan voi-
taisiin ymmdrtdad, ettd monipuolisuus on vahvuutta.” (Ellun Ka-

nojen selvitys)

"Suomalaisessa tydeldmdissd on vield vallalla kdsitys, ettd miehet
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ovat johtajia ja naiset sihteereild, erityisestt vanhoissa ja suuris-
sa organisaatioissa.” (Ellun Kanojen selvitys)

Ellun Kanat selvitti syksylla 2014 suomalaisten naisten nikemyk-
sid etenemismahdollisuuksistaan tyoeldmissi. Tutkimukseen vas-
tasi 1437 naista ja tulokset eivit yllata: naiset eivit koe olevansa
samalla viivalla miesten kanssa tyoelaméissi. Selvityksen tuloksis-
ta loytyy kolme kiinnostavaa asiaa, vaikuttanevat siihen, millainen
on naisten rooli tytelamassa.

1. Vastoin yleista kisitystéd, naiset ovat kiinnostuneita joh-
totehtivistid. Yli puolet vastaajista on kiinnostunut ylimméin
johdon tehtévista jossain vaiheessa uraansa. 72 % naisista ker-
too olevansa kiinnostunut keskijohdon tehtivistd jossakin vai-
heessa uraansa. Naiset eivit siis suinkaan karta johtajan tittelii.

2.71 % naisista uskoo, etti heissi on ainesta johtajiksi. Ky-
symys kuuluukin, uskovatko muut? Toisin kuin vililld luullaan,
naiset uskovat omiin mahdollisuuksiinsa toimia johtajana. Tyon-
antajien tehtiava on tarjota niitd mahdollisuuksia myo6s naisille.
Jos naiset haluavat johtotehtéaviin ja vield uskovat omiin kykyi-
hinsi toimia johtajina, miksi naisjohtajien suurempi maara ei
ole todellisuutta? Taméa kolmas tutkimustulos selittdd naisjoh-
tajuuden nykytilaa.

3. Suomalainen johtamiskentti ei niyttiydy tasa-arvoisena
naisille. Alle kolmannes tutkimukseen osallistuneista suoma-
laisista naisista arvioi, etta naisilla ja miehilld on tdysin yhden-
mukaiset mahdollisuudet edeti johtotehtdviin. Kiinnostavaa on
se, ettd vaikka miesten ja naisten mahdollisuudet johtotehtaviin
eivit nayttiytyneet samanlaisina suomalaisille naisille, 38 % on
sitd mieltd, ettd naisilla on hyvit mahdollisuudet edetd yritys-
ten ylimpaan johtoon. Tosin tuosta joukosta tiysin siihen uskoo
vain 6 %. Tyoelamin realismi taitaa koulia myos naisia, silld mi-
td enemmén ikii vastaajilla oli, sitd skeptisemmin he suhtautu-
vat naisten mahdollisuuksiin edeti urallaan johtotehtaviin.
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51% NAISISTA ON 72¢% NAISISTA ON
KINNOSTUNUT YLIMMAN KINNOSTUNUT
JOHDON TEHTAVISTA. KESKIJOHDON TEHTAVISTA.

71% NAISISTA USKOO, ETTA HEISSA
ON AINEISTA JOHTAIAKSL

30% NAISISTA USKOO, ETTA 16% NAISISTA USKOO, ETTA
MIEHILLA JA NAISILLA ON SUOMALAINEN
YHDENMUKAISET ETENEMIS- JOHTAMISKENTTA ON

MAHDOLLISUUDET. TASA-ARVOINEN.
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Diversiteetti on tunnustettu tarve yritysten johdossa. Vain se ta-
kaa laadukkaan, luovan ja innovatiivisen organisaation. Siti paitsi
erilaisten ihmisten kanssa tydoskentely on maailmankuvaa avaavaa
ja hauskaa. Siksi naisten rooli tyoeldmissi ja johtotehtdvissia on
otettava tosissaan. Nyt on korkea aika ryhtya suuriin tekoihin!

Tutkimukseen vastanneiden naisten TOP3-keinot, joilla naisia saa-
taisiin enemmain johtotehtiviin ovat yksinkertaisesti naisten roh-
keampi hakeutuminen johtotehtaviin, se, ettd nykyjohto ajattelisi
johtamista ennakkoluulottomammin ja monipuolisempi rekrytoin-
ti johtotehtdviin. Kuulostaa simppelilti, mutta edessid on vield
monta ylitettivai estetti.

RAJAYTETAAN 5ii5 LASIKATOT JA LUODAAN MAHDOLLISUUKSIA
Ihmisen kiyttiytymisen ja toimintamallien taustalla vaikuttaa ai-
na asenne. Ja se on myos olennainen naisjohtajakysymyksissi.
Tutkimustulostenkin perusteella nayttaa silta, etta naiset kylla ha-
keutuisivat rohkeammin johtotehtiviin, jos vain asenneilmapiiri
muuttuisi avoimemmaksi naisia kohtaan. Asennemuutoksen teke-
minen ei olekaan ihan pikkujuttu. Siihen tarvitaan meita kaikkia —
niin miehid kuin naisia. Ensimméiinen askel asennemuutoksessa
on omien tiedostamattomien asenteiden tunnistaminen. Ihmisai-
voissa vaikuttavat koko ajan tiedostamattomat ajatusvairistymat,
jotka ohjaavat toimintaamme ja paitoksentekoamme, myos tyo-
elamissi. Ja siis ilman, ettd edes huomaamme siti. Tiukassa ovat
siis esimerkiksi kulttuurisesti rakentuneet kisitykset naisten roo-
lista yrityksissa.

Kiinnostava esimerkki tietoisesta asennemuutoksesta 10ytyy mu-
siikin parista. Vield 1970-luvulla sinfoniaorkesterit muodostuivat
pidasiassa miesmuusikoista. Naismuusikot eivit ilmestyneet or-
kestereihin itsestdin, vaan heidin miarasinsi kasvatettiin tietoi-
sesti. Tarkkaan harkittujen tekojen ansioista orkestereissa on
nykyain keskimairin 40 % naisia.'?

Mita orkestereissa sitten tehtiin? Entistd laajempi joukko kutsut-
tiin henkilokohtaisesti koe-esiintymisiin ja esiintymisiid alettiin
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mainostaa kaikille avoimissa alan lehdissi. Se tarkoitti tietysti si-
ta, ettd koe-esiintymiseen osallistuneiden maira kasvoi merkitti-
vasti. Tama yksistdsn ei riittinyt, vaan koe-esiintymiset alettiin
jarjestdd niin, ettid arvioitsijat eivit endi nidhneet soittajia, jotka
oli nimetty ainoastaan numeroilla. Arvioija ei siis tiennyt soittajan
sukupuolta. Uudistusten ansiosta kiinnitettiin huomiota ainoas-
taan siihen olennaiseen asiaan eli soittotaitoon sukupuolen sijaan.

Asennemuutos johtaa kiyttiytymisen muutokseen, joka pitaa teh-
détietoisesti. Pitad valita, ettd toimii toisin. Seuraava askel asenne-
muutoksessa on se, ettd tarkastelee omia tietoisuuteen nousseita
asennetta ilmentévia ajatuksia kriittisella silmalla. Mité tietoisem-
maksi ajatusvadristymistiadn yksilo tulee, sitd vihemméin ne vai-
kuttavat paiatoksentekoon.

Johtajia ja esimiehiid rekrytoivan kannattaakin kysya itseltiin:
olenko muodostanut ennakko-oletuksia ansioluetteloon merkityn
sukupuolen perusteella, muistuttaako hakija jotakuta kielteises-
sd mielessi tai ovatko herdnneet mielikuvat ylipdataan relevantte-
ja tehtavan kannalta. Tai vaikuttaako rekrytointiin se, ettd hakija
on lapsentekoifissi tai mahdollisesti pienten lasten &iti? Jos rekry-
toiva taho on muodostanut mielessidin kisityksen ihanteellises-
ta johtajasta, jolla on DI:n paperit ja harmaa kravatti, kéisityksen
murskaaminen vaatii tietoista treenii ja toimenpiteita.

Ei tule kiymaéain niin, ettd yhtenid aamuna vain herdamme ja nai-
set ovat marssineet joukolla yritysten johtoon. Siksi tarvitsemme
tietoisia tekoja esteiden poistamiseksi naisten urakehitykselta.
Tarvitsemme myos yritysten sisélle tapoja tunnistaa naisten johta-
mispotentiaali, ottaa se vakavasti ja antaa naisille aitoja mahdolli-
suuksia edetid. Tdmé kannattaa, silli menestyikseen suomalaiset
yritykset tarvitsevat monimuotoista johtamista. Homogeenisii
yrityksid uhkaa hymistely ja ajattelun keskinkertaisuus. Siksi
viitimme, ettd menestysti janoavat yritykset palkkaavat nai-
sia johtotehtdviin. Naiset voivat auttaa yrityksid uudistumaan ja
uudistuvia yrityksiihdn Suomi tarvitsee! Kuten aiemmin esitel-
ty esimerkki sinfoniaorkesterin diversiteetin lisddmisesti osoit-
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HOHOG_EENiSiA YRITYKSIA UHKAA
HYMISTELY JA AJATTELUN
KESKINKERTAISUUS

taa, tuloksia syntyy, kun toimitaan eri tavalla kuin ennen. Uudet
toimintatavat ovat tarpeen tiillikin, jotta johtotehtavit aukeavat
myos naisille.

Ja naiset! Nyt jos koskaan on aika suoristaa selki, tunnistaa omat
vahvuudet ja tuoda ne esiin ty6elamissi. Myos siskojen kannusta-
minen on suotavaa. "Kukaan ei tule hakemaan sinua kotoa”-ajatuk-
sessa piilee vissi totuus. Kuten Facebookin COO, Lean In -kirjan
kirjoittaja ja johtajanainen Sheryl Sandberg kehottaa:

"Istu rohkeasti poytiin ja ota kunnia omasta osaamisestasi."

Huikea Elisabeth Rehn ei myodskidin antanut naiseutensa vaikut-
taa urakehitykseensa. Syksylla 2014 julkaistun eldmikertansa mu-
kaan han nimittiin ajatteli ndin, kun hinet aikoinaan nimitettiin
puolustusministeriksi:

"Hemmetti, en anna periksi. Me naiset emme péaise koskaan mi-

hinkéin, jos aina kieltiydymme. Eivit miehetkdin mistain kiel-
taydy, vaikka osaamista ei olisi timankaan vertaa.”

39



KOHTAUS TYOELAMASTA
ROVION MARKKINOINTIJOHTAJA BLANCA
JUTE MONIMUOTOISUUS NAKYY YRITYKSEN
TULOKSESSA JA TYONTEKO ON HAUSKEMPAA!

"Urani on tdynna sattumia - olen edennyt tavalla, jota ei olisi voinut mi-
tenkain suunnitella. Uteliaisuus on vienyt minua urallani eteenpiin”,
kuvailee Blanca Juti, joka on tyoskennellyt maailmalla erilaisissa vies-
tinnén, markkinoinnin ja myynnin tehtavissa.

Juti pitdd suomalaisesta johtamiskulttuurista, silli se on avointa, fak-
toihin perustuvaa ja suoraa. Hinesti sukupuolten tasa-arvon tila on
meilld tyoelamassi parempi kuin muualla, johtuen ehki tasa-arvon
pitkisti historiasta. "Ty6té on silti tehtavana”, hin painottaa.

MONIMUOTOISUUDEN EDUT TODISTETTUJA

Juti puhuu monimuotoisuuden puolesta. "Thmettelen sitd, miten ta-
sa-arvo voi olla niin suuri ongelma, vaikka naisia on maailman véies-
tosta puolet”, Juti sanoo painokkaasti. "Todistetusti yritykset, joiden
johdossa on diversiteettis, tekevit parempia paatoksid ja parempaa
tulosta. On ihmeellists, ettei monimuotoisuutta tueta kiytinnossa.”

Juti on aiheesta kiinnostunut ja seuraa alan tutkimusta. ”Stereoty-
piat vaikuttavat sekid miehiin etti naisiin ilman, etti he tiedostavat si-
ta. Tutkimuksissa on huomattu, etti naisia palkataan enemmain, jos
heidin sukupuolensa ei kiy ilmi hakemuksesta.” Ennakkoasenteita
sukupuolta kohtaan esiintyy kaikilla toimialoilla. Teknologiateollisuu-
dessa naisia on johtavissa rooleissa huomattavasti vihemméan kuin
miehid. Esimerkiksi Amazonilla 63 % koko tyovoimasta ja jopa 75 %
johtavassa asemassa olevista tyontekijoistid on miehia.

Onko Juti kohdannut urallansa esteitia sukupuolensa takia? "Joskus,

mutta en ole antanut sen lannistaa”, Juti kertoo. "Opin melko my6-
hiin, ettd miehet pyytavit palkankorotusta useammin kuin naiset.
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Silloin ymmirsin, kuinka paljon enemmén osa kollegois-
tani tienaa. Minun piti osoittaa, miten paljon tulosta olin
tehnyt ennen kuin sain palkankorotuksen.”

"Toinen esimerkki oli kokous Italiassa. Paikallinen toimitusjohtaja
Iuuli minua assistentiksi, silld olin kokouksen ainoa nainen. Vasta kun
neuvottelut alkoivat, hian tajusi minun olevan neuvottelukumppani.
Han oli tehnyt stereotyyppisen johtopaitoksensi liian nopeasti — mut-
ta pystyimme silti myohemmin kehittimain hyvian ammatillisen suh-
teen, jossa kunnioitimme toisiamme.”

TIETOISUUS AVAIN MUUTOKSEEN

"Tietoa lisddmalld pystymme vakuuttamaan kaikki siité, ettd moni-
muotoisuudesta on hyotyi,” Juti ehdottaa. Kiytannossi hin itse pitaz
huolen siit4, ettd tiimiin tulee ihmisié eri taustoista. "Tyonteko lisidksi
on hauskempaa, kun ymparilla on erilaisia ihmisia!”

Naiset voivat myo6s auttaa toisiaan. Juti esimerkiksi sparraa naispuoli-
sia kollegoitaan. "Tarkeinta on selvittds, miksi henkilo haluaa tiettyja
asioita — ettd hinen henkilokohtaiset tavoitteensa ovat linjassa urata-
voitteiden kanssa”, Juti kertoo sparrauksen hyodyista.

My0s miesten pitdisi kiinnostua tasa-arvosta. "Sukupuolten epita-
sa-arvo on vahingollista seké naisille ettd miehille; se vaikuttaa esi-
merkiksi sithen, milti miehen menestys niyttii ja miten hinen kuuluu
kayttaytya. On tirkedd, ettd myos miehet osallistuvat keskusteluun.”

Juti on Facebookin operatiivisen johtajan Sheryl Sandbergin kanssa
samaa mielti siitd, ettd naisten tulisi itse vaikuttaa uransa kulkuun
("lean in”). Han muistuttaa, etti he voisivat olla my6s armeliaampia it-
selleen. "Naiset odottavat liikaa itseltéisin kaikkialla. Liiallinen perfek-
tionismi ei tee hyvai — elamasti pitdd myos nauttial”

Blanca Juti on MBA Dallasin yliopistosta ja valmistunut filo-
sofian tohtoriksi Cambridgen yliopistosta. Juti on tydskennellyt
Rovion lisdkst esimerkikst Nokialla ja Fazerilla. Hdn kirjoittaa
toista kirjaansa, jossa hin kdsittelee mm. naisia ja johtajuutta.
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vasti esille. Se on yrityskulttuuri. Tuo kulttuuri on tyon ja bis-

neksen tekemisen ytimessi. Yrityskulttuurista riippuu, miten
hyvin tyontekijit viihtyvit tydssiin ja tyoyhteisossdin. Ja miten hy-
vin tyontekijit tekevit tyonsa.

K un tarkastellaan menestyvia yrityksii, yksi asia nousee jatku-

Yrityskulttuuri on erilaisten uskomusten, puhe- ja toimintatapojen
seki erilaisten kirjoittamattomien saintojen muodostama kokonai-
suus, joka ohjaa tietoisesti tai tiedostamatta kaikkea yrityksen toi-
mintaa.” Se tulee todeksi esimerkiksi yrityksen hierarkioissa seki
viestinnissi ja vuorovaikutuksessa. Yrityskulttuurin kannalta yri-
tyksen olemassaolon syy, missio, niyttelee suurta roolia. Yrityskult-
tuuri muovautuu aika erilaiseksi riippuen siité, tavoitteleeko yritys
voittoa osakkeenomistajille vai haluaako se kenties toimittaa onnea
ihmisille. Lisdksi yrityskulttuurissa nikyvat yrityksen arvot, jotka
eivit ole vilttamatta aina samat kuin yritykselle virallisesti mairi-
tellyt arvot.

Kulttuurin rakentavat ne ihmiset, jotka yrityksessi tyoskenteleviit.
Merkitystd on ihan jokaisella. Toki johdolla on suuri rooli esimer-
kiksi mission ja arvojen médrittelyssi. Suuri vaikutus yrityskulttuu-
riin on myo6s johdon nayttimalla esimerkilla.

JOHTAJA = HEIMOPAALLIKKO
Kiinnostava nikokulma johtamiseen ja yrityskulttuurien kehittami-
seen on Dave Loganin, John Kingin ja Halee Fisher-Wrightin® luo-
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HEIMO ON PERUSRAKENNE, KUN
JOUKON iHMiSIA PITAA SAADA JOTAIN
NIKAISENSI

ma malli, jonka mukaan tyoeldméissa toimivat yhteisot ovat heimoja
tai matkalla heimoiksi. Mallia kutsutaan heimojohtamisen mallik-
si, Tribal Leadership. Heimolla he tarkoittavat sosiaalista yksikkoa,
joka on suurempi kuin ryhmi, mutta ei kuitenkaan liian suuri. Esi-
merkiksi isoon organisaatioon mahtuu useita heimoja. Yhteen hei-
moon voi kuulua kerralla noin 20-150 ihmisti. Logan ja kumppanit
nikevit, ettd heimot eivit synny, koska teemme toita. Heidan mie-
lestdzin heimo on perusrakenne, kun joukon ihmisié pitas saada jo-
tain aikaiseksi.

Kaikki yhteisot eivit kuitenkaan toimi yhtd heimomaisesti ja esi-
merkillisesti. Logan, King ja Fisher-Wright jakavat tyoeldman
heimot viiteen vaiheeseen, joista ensimmaiinen on kauimpana ideaa-
lista heimoudesta ja viides heimo puolestaan toimii esimerkillises-
ti. Se, missi vaiheessa heimotasoja yhteiso on, paljastuu yhteison
puhetavoista ja kayttiytymisestd. Olennaista on myos se, millainen
visio heilld on siitd, miksi heimo on olemassa. Heimo méérittelee
yhteison kulttuuria ja tekemisen tapaa: toisissa heimoissa jasenilta
odotetaan erinomaisuutta kun taas toiset tyytyvit meneméiin sielta,
missi aita on matalin.

Ykkostasolla olevat heimot muodostuvat tiukasti yksiloistd, jotka
ovat liittyneet jollain tavalla yhteen taistelemaan vastaan eparei-
lua maailmaa - taistelua ei kuitekaan tehda yhteni rintamana. Hei-
din toimintaansa voisi kutsua epéileviksi vihamielisyydeksi, silla
yksiloistad tuntuu, ettd heididn toiminnallaan ei ole juuri vaikutusta.
Kakkostason heimot puolestaan nikevit maailman olevan tiynna
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vastakkainasettelua, mutta oman roolinsa siini varsin passiivisena.
Heididn mukaansa kaikki tdssd maailmassa on jo nihty ja mikdin ei
kuitenkaan onnistu - he ovat apaattisia uhreja. Innostus ja intohimo
eivit ohjaa timan joukon tekemista.

Suurin osa tyoeldmin yhteisoistd edustaa kolmostason heimo-
ja. Niille ominaista on henkil6kohtaisen menestyksen tavoittelu ja
kilpailuhenkisyys. Yksilot ovat ne, jotka kilpailevat keskendin ja
voittaminen tapahtuu henkilokohtaisesti. Tassid vaiheessa olevat
heimot muodostuvat yksinaisisti ratsastajista ja yksiloiden tuki toi-
silleen on vaatimatonta. Nelostason heimot ovat ottaneet jo varsin
suuren loikan kolmosvaiheesta. Heitd méirittelee yhteisollisyys ja
me-henki. Omasta joukosta ollaan ylpeitd ja yhteisella tekemiselld
on yhteisesti jaettu merkitys. Kilpailu muita vastaan on edelleen lis-
nd, mutta nyt kilpaillaan yhteisoni toista yhteis6d vastaan. Joukko
puhaltaa yhteen hiileen.

Viidennen tason heimot ovat poikkeuksellisen pystyvia: niahdain,
ettd yhdessi pystytdin muuttamaan maailmaa. Néiille heimoille ei
riitd, ettd pestain kilpailijat, vaan olemassaolon syy on se, etti teh-
dasn jotain poikkeuksellisen suurta. Heimolla on todellinen missio
ja toiminta on todella innostunutta seké visionaarista.

Olennaista on hoksata se, ettid yhden, riittivin ison yrityksen sisél-
14 saattaa olla monta eri tasolla toimivaa heimoa. Olennainen roo-
li onkin heimojen paillikoilla eli yhteison johtajilla, jotka kehittavit
heimojen kulttuuria. Heimojen tasosta riippuen myos johtajan ase-
ma ja toimintatavat vaihtelevat. Heimopaallikot tunnistavat oman
heimonsa kulttuurisen tason ja haluavat vieda sitd eteenpiin. Hei-
mojen johtamisen mallissa yrityksen kulttuuria kehitetdin kielen,
kayttaytymisen, vahvojen arvojen ja merkityksellisen paamadran
kautta. Kaikkien tydelamin yhteistjen kannattaisi tavoitella hei-
mojohtamisen mallin neljitti ja viidettid tasoa, silld niissd heimot
yltavat seki erinomaisiin suorituksiin ettid ovat innostuneita ja tyy-
tyviisid. Niilld tasoilla syntyy uusia ja merkittivid ideoita seka inno-
vaatioita, kuten ensimméiinen maailman muuttanut Macintosh.
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YRITYSKULTTUURIN RAKENNUKSEN ABC

Yrityskulttuuriin panostavat tyonantajat luovat houkuttelevimmat
tyopaikat ja menestyvimméan bisneksen. Silli on suora yhteys esi-
merkiksi tyontekijoiden kykyyn tehda paiatoksia®, tapaan kasitel-
14 epaonnistumisia, kokemukseen turvallisuudesta ja haluun auttaa
tyOkavereita. Yrityskulttuurissa méairitellain myos toiminnan stan-
dardit: kunnianhimoisessa yrityksessi syntyy useimmiten timant-
tisia tuloksia. Yrityskulttuuri rakentuu yrityksen tyontekijoiden
vilisessi sosiaalisessa kanssakidymisessi eli ihmisten vuorovaiku-
tuksessa, puhetavoissa ja asenteissa. Yrityskulttuuri muovaa jase-
sujuvasti haltuun uudet jasenet, mutta heikompi yrityskulttuuri
saattaa olla yksiloiden vietivissi, jolloin yritysti yhteen sitova voi-
ma jai puuttumaan.

Muutamat seikat vaikuttavat olennaisesti yrityskulttuurin rakenta-
miseen. Kun niihin kiinnittda huomiota, suunta on jo oikea.

1. Tietoisuus yrityksessi vallitsevasta yrityskulttuurista on
kaiken a ja o. Missi yrityksessid menndan nyt? Millaisia kirjalli-
sia ja kirjoittamattomia sadntoja sielld on? Miten ihmiset toimivat
toistensa kanssa? Mitd mielta tyontekijiat ovat yrityskulttuurista?
Yrityskulttuurista kannattaa puhua.

2. Johtajat ovat kivelevid esimerkkeja yrityskulttuurista.
Heilld on suuri vaikutus siihen, millaiseksi yrityskulttuuri muo-
toutuu, koska tyontekijat ottavat mallia johtajien kayttaytymi-
sesti. Johtajat ovat myos avainasemassa, kun yritys mairittelee
yrityskulttuurin kannalta olennaisia visiota, missiota ja arvoja.
Siksi ei ole alkuunkaan yhdentekevii, miten yritystd johdetaan.

3. Yrityksen organisaatiorakenne vaikuttaa viistamitta
myos yrityskulttuuriin. Esimerkki Applelta: kun he totesivat,
ettd muotoilu on olennaista heidan bisneksessidian, muotoilusta
vastaava tiimi nostettiin raportoimaan suoraan toimitusjohtajal-
le. Luovaa ja innovatiivista kulttuuria tavoittelevassa yritykses-
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YRITYSKULTTUURI MUOVAA
JASENIAAN JA JATTAA
JALKENSA TYONTEKIJOIHIN

s pitdd ehdottomasti huolehtia siitd, ettd organisaatiorakenteet
mahdollistavat tyontekijoiden vapauden ja vastuun.

. Yrityskulttuuri ohjaa rekrytointia. Koska yrityskulttuu-

ri rakentuu ihmisten vilisessi sosiaalisessa kanssakaymisessa,
jokainen uusi tulija muokkaa kulttuuria. Yksi ankeuttaja voi vai-
kuttaa pahimmassa tapauksessa koko yrityksen dynamiikkaan ja
energiatasoon. Parhaassa tapauksessa uudet tyontekijat vievit
yrityskulttuuria eteenpéiin. Yksilon kompetenssien lisidksi rekry-
toidessa kannattaa ehdottomasti selvittad, millainen tyyppi haki-
ja on ja soveltuuko hin kulttuuriin.

Yrityskulttuuri on dynaaminen kokonaisuus. Se muuttuu ja
kehittyy koko ajan. Eiki se ole koskaan valmis.? %

Sana kannustavasta, houkuttelevasta ja tyontekijaa arvostavasta
yrityskulttuurista levidd myos yrityksen ulkopuolelle, joten yritys-
kulttuuri vaikuttaa myos siihen, millaiset ihmiset hakeutuvat sin-
ne toihin.

Siksi yrityskulttuuri on tyoyhteison liima ja sen johtamiseen
kannattaa panostaa. Se maksaa itsensi takaisin, silld menestys-
td janoavassa, kannustavassa ja innostavassa yrityskulttuurissa,
syntyy timanttisia tuloksia ja innovaatioita. Niita tissa ajassa kai-
vataan kovasti.
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tyvi esimiestyo ja tavoitteet, joita kohti pyritiin. Siitd on

tulevaisuuden tydeldmai tehty. Yksi tirkeimmisti tydelami-
taidoista onkin itsensi johtaminen. Kun itsensi johtamista vaadi-
taan, sille pitdd myos tarjota aidot puitteet tyopaikoilla. Parhaassa
tapauksessa nimai puitteet mahdollistavat vapauden ja vastuun se-
ka tyontekijan henkilokohtaisen mission toteuttamisen.

J oustavat organisaatiot, suuriin linjoihin ja visiohin keskit-

Itsedédn johtava yrittijamiinen tyontekijd voidaan niahdi eteen-
pain pyrkivini, toimintaansa itseniisesti fokusoivana tyyppini,
jolta ei puutu aloitekykyi. Hin osaa motivoida itsedin, pyytai tar-
vittaessa apua ja haluaa kehittai itsedan. Jotta itseddn voi johtaa,
pitdi tunnistaa ja tiedostaa omat asenteet, arvot ja tunteet.? Yrit-
tajamaisesti tyoeldméissi toimiva itsensi johtaja ei sdikdhda muu-
toksista, vaan luovii tilanteessa kuin tilanteessa.

Intohimo ja sen toteuttaminen ovat usein yrittdjahenkiseen tyon-
tekijasn liitettavid asioita. Han on valinnut itselleen tyon, josta on
aidosti innostunut. Samaan aikaan hin kuitenkin ymmartia maa-
ilman dynaamisuuden eli hin on ketterd ja valmis muuttamaan
tyotapojaan. Yrittdjahenkiselle tyontekijalle tyo on yksi tapa to-
teuttaa itsedin, siksi se on osa eldmin kokonaisuutta. Ty6ta voisi
kutsua jopa elamantavaksi.

Ei ihme, ettd yrittdjaméinen asenne on kysyttyé tyoelamissa. Yrit-
tdjamainen tyontekijahin on yritykselle kultakimpale! Esimerkiksi
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Piilaaksossa yrittdjahenkiset tyontekijat voidaan nihdi menesty-
vien yritysten selkarankana.® Mihin perustuu Googlen menestys?
Yrittdjamaiseen tyontekoon.

Toki yrittidjahenkisyys voi olla myos osittain pakon sanelemaa.
Esimerkiksi Yhdysvalloissa tyontekijoiden irtisanomissuojan ole-
mattomuus aiheuttaa sen, etti tyontekijit eivit voi ottaa yhtidin
tyopaikkaa annettuna. Suojatyopaikkoja ei ole. Yrittdjiméainen toi-
mintatapa on siis myo0s osittain tyolainsdidiannollinen kysymys.
Suomessa tilanne on toinen, koska lainsuoja on tyontekijan puo-
lella. Se ei silti tarkoita, etteiko yrittdjaméainen tyontekeminen oli-
si hyvi vaihtoehto myos meille. Sen mahdollistaminen vain vaatii
vield aika paljon suomalaisilta yrityksilta.

Yrittdjamainen tyon tekeminen on talla hetkelld vaikeaa monis-
sa organisaatioissa. S4annot, rajat ja hierarkiat pistavat jatkuvas-
ti kapuloita rattaisiin. Tyonantajan tehtavi on luoda tyontekijille
puitteet, jossa hin voi antaa maksimaalisen panoksen toihinsi il-
man raja-aitoja. Eikd kyseessd ole vain fyysiset raja-aidat, vaan
tdhan kuuluu esimerkiksi optimaaliset tyoroolit, kannustava ym-
paristo ja turhien sdintojen seki tyontekoa hidastavien esteiden
minimointi.?®

JOUSTAVA TYONANTAJA AUTTAA TYONTEKIJAA YRITTAMAAN
Yrittdjamaiisesti tyon tekemisestd puhutaan paljon ja monet tyon-
antajat toivovat sitd yhd enemmin tyontekijoiltd. Mutta jotta toi-
td voi tehda yrittdjamaisesti, myods tyoolosuhteiden pitdd tukea
sitd. Esimerkiksi meilld Suomessa on edelleen pilvin pimein or-
ganisaatioita, joissa innokkaat tyontekijit kompastuvat prosessei-
hin, tukehtuvat byrokratiaan ja turhautuvat turhan kontrollin alla.
Yrittajamaiiselle tyontekemiselle pitdd luoda tietoisesti paremmat
puitteet.

Yrittdjamaisen tyonteon edellytykset eli se, ettd tyontekijalla on
vapautta ja vastuuta, kulkevat kiasikadessa. Ei kukaan halua suur-
ta vastuuta ilman vaikutusmahdollisuuksia ja vapautta. Ensimmai-
nen askel yrittdjimiiseen tyontekoon on se, etti tyontekijilla on
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aidosti mahdollisuus vaikuttaa tyohonsi, hin voi kayttaa paatok-
sissddn omaa jarkeddn ja hin voi tehdi itsendisesti ratkaisuja il-
man, ettd jokainen paitods joutuu byrokratian rattaisiin.

Tama edellyttaa yrityksilta paitsi kevyiti prosesseja, ennen kaik-
kea vuorovaikutteista johtamista ja vahvaa luottamusta. Johdon
pitdd luottaa henkilostoon. Kun vuorovaikutus ihmisten valilla pe-
laa ja tyontekija kokee, ettd hineen luotetaan, ihminen haluaakin
tehdd parhaansa, eikid vain suorittaa toimenpiteitd mahdollisim-
man hajuttomasti ja mauttomasti. Vuorovaikutus ja luottamus ovat
olennaisia tekijoitd myos luovuudessa ja uusien ideoiden hy6dyn-
tadmisessi, mikid on olennainen osa yrittajamaista tyontekoa.

Vapaus ja vastuu tarkoittaa myos sité, etti rapatessa roiskuu. Epi-
onnistumisia tulee viistamitta. Ja epdonnistuminen nihdiain mo-
nesti morkoni, jota viltellddn viimeiseen saakka. Uusia kokeiluja
jarohkeita tekoja on vaikea tehdi, jos epidonnistuminen ei ole sal-
littua. Kokeilemisella on nimittiin aina kaksi puolta: kokeilut, jot-
ka toimivat ja kokeilut, jotka eivat toimi. Yrittdjamiinen tyyppi
haluaa tyoympariston, jossa hin voi kokeilla ja yrittda rohkeasti —
toisinaan se tarkoittaa sitd, ettd oppia haetaan kantapiin kautta.

Suomessa Siili Solutions?” on profiloitunut vahvan kulttuurin tyo-
paikkana, jossa puhutaan myos yrittijahenkisen tyonteon puoles-
ta. Siili on reilu 300 asiantuntijaa tyollistiva I'T-alan yritys, joka
kertoo olevansa aidosti ketterd organisaatio. Siilin kulttuurijohta-
ja Aki Ahlroth on toiminut jo pidemmin aikaa avoimuuden 4ini-
torvena ja lanseerannut "jarkyta avoimuudella” -operaation, jonka
avulla hian pyrkii lisiamaan avoimuutta niin yrityksen sisilla kuin
yritysten vilillikin. Han on jakanut avoimesti kokemuksiaan seki
hyviksi ettd huonoiksi havaitsemistaan johtamisen kaytannoista.

Siilissd korostetaan vapauden ja vastuun olevan olennainen osa
yrityksen kulttuuria ja jokaisen tyontekijan oletetaan ottavan vas-
tuu seki itsestddn ettd asiakaskokemuksesta. Siili kertoo tarjo-
avansa tyontekijoille raamit ja pelisiannot tyonteon tueksi, mutta
kannustaa tyOntekijoitdin itsenidiseen padtoksentekoon. Varsin
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AKTIIVISIMMAT JA INNOSTUNEIMMAT
TYONTEKIJAT OVAT VALMITA
AANESTAMAAN JALOILLAAN

yrittajamaista tyontekoa kannustavaa johtamista siis. Siili lupaa
asiantuntijoilleen myos "ansaitsemansa osan yrityksen menestyk-
sestd”, mité ikina se sitten tarkoittaakaan.

Yrittdjamainen tyon tekeminen on tatd piivai. Tyontekijin vapaus
ja vastuu on mahdollista 10ytaa erilaisissa tdissa, tosin painotuk-
set toki vaihtelevat. Se ei ole vain korkeakoulutettujen etuoikeus.
Se palvelee nykytyontekijoiden yksilollisid tarpeita ja tavoitteita —
antaa mahdollisuuden toteuttaa itsedin tyossi.

Siksi uskomme, etti yrittdjahenkisessd tyonteossa on tulevai-
suus. Ja tyonantajien kannattaa luoda puitteet sille. Puitteiden
rakentamisen voi aloittaa vaikka turhien siintojen karsimisesta.
Useimmiten juuri ne kaikkein aktiivisimmat ja innostuneimmat
tyontekijat turhautuvat rajoituksiin, paitoksenteon joustamatto-
muuteen ja tarpeettomiin sdantoihin. Ja he ovat valmiita danesta-
main jaloillaan.?

Jos tyonantajat eivit muuta toimintatapojaan ja kehité tyoympéaris-
tod, he ovat pulassa. Jo nyt huomattavissa on, etti startup-maailma
riskeineen, vastuineen ja vapauksineen on monelle houkuttelevam-
pi vaihtoehto kuin hitaasti uusiutuva korporaatiomaailma. Jos pe-
rinteiselld tavalla toimivat yritykset ja esimerkiksi valtio, haluavat
saada yrittadjahenkisia tyontekijoita palkkalistoilleen, niiden taytyy
ryhtya uusimaan toimintatapojaan kiireenvilkkaa.
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KOHTAUS TYOELAMASTA
STARTUP-YRITTAJA NELLI LAHTEENMAKi:
YRITTAJAMAINEN TYONTEKO ON ITSEENSA
USKOMISTA

"Jos ihmiselld on tapana tehda seisaallaan tyota, 4ld nyt helvetti lai-
ta hanté istumaan”, startup-yrittaja Nelli Lahteenmaiki aloittaa. Lah-
teenmien mukaan yrittajamaista tyontekoa tukevan tyokulttuurin
pitda poistaa asioita, jotka hidastavat tyontekoa. Tyontekijat ovat
yksiloita ja sen vuoksi heille tiytyy antaa mahdollisuuksia tyossia
viihtymiseen. "Meilla on esimerkiksi yksi kokenut koodari, joka
pyysi voisiko hin tehda nelipiiviista tyoviikkoa. Me sanottiin, et-
té totta kai. Se on hénelle hyvinvointia parantava seikka, ja ne nelja
pédivii hin tekee saamarin hyvii duunia.”

Yrittajaimaisyys tarkoittaa Lihteenmaielle sitd, ettd 1ahtokohtaisesti
kaikki on mahdollista. Itseensi pitds uskoa. Tyonteko opettaa teke-
miin asioita rajallisilla resursseilla ja periksi antamatta. Yrittija-
maiinen tyontekija tekee vaistamitta asioita, joita ei ole ennen tehty,
miki saattaa aiheuttaa ymparoiviassa maailmassa vastarintaa. "Sen
vuoksi tekemisessi on oltava valtavasti liike-energiaa”, Lahteenmé-
ki kuvailee.

Tyonantajan taytyy ymmartas jokaisen ihmisen tyotavat ja muka-
vuusalueet, koska ihminen on luovimmillaan mukavuusalueellaan.
Kaikkein tirkeintd on, ettid tyonantaja ymmértaid, mitd tyontekija
haluaa tyopaikaltaan. On tyopaikan haaste ratkaista, miten ihminen
saadaan liekkeihin. Rekrytointitilanteessa tyonantajan taytyy selvit-
ta4, mihin hakija haluaa kasvaa tiedollisesti ja taidollisesti.

INSPIRAATIOTA PiiLAAKSOSTA

Lahteenmaiki oli 26-vuotias, kun hin 14hti Piilaaksoon t6ihin. "Pii-
laakso on paras paikka innostamaan innostamiselle alttiita ihmi-
sia”, Liahteenméiki hymyilee. "Tyopaikassani oli mentaliteetti, ettd
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jos tyontekija haluaa oppia, tyonantaja tekee kaikkensa sen eteen.
Tyo oli nopeatempoista ja asiat etenivit sahakisti. Sain koko ajan
rohkaisevaa palautetta pienistikin asioista ja minua palkittiin hyvis-
ta suorituksista.”

Liahteenméen mielesti jenkkien tyokulttuurissa on paljon hyvai
— suojatyopaikkoja ei ole. "Suomessa voi olla todella haastavia ti-
lanteita tyopaikoilla, jos rekrytoitu henkiloé osoittautuukin vairak-
si valinnaksi. Se voi olla yrittajélle aivan painajaismainen tilanne ja
tuhota koko yrityskulttuurin”, Lihteenmaiki harmittelee.

TYONTEKO ON ASENNEKYSYMYS

"Meidin firman tiarkein kulttuurillinen kulmakivi on murupalaute
eli avoimen palautteen kulttuuri. Lempeys on tarkeii, eihdn kukaan
tee virheita tahallaan”, Lihteenmaki muistuttaa. "Tarkeinté on, etta
asiat sanotaan heti eiké pikkujoulun jatkoilla. Sen pitéisi olla mah-
doton tilanne, etti asiat padsevit eskaloitumaan sen takia, ettéd niis-
té ei ole puhuttu.

"Minusta tyonteon kulttuuria ei vaivaa sukupolvikuilu vaan kysy-
mys on enemminkin asenteista”, Lihteenmaiki kuittaa ja sanoo ole-
vansa varma, etti myos nuoresta sukupolvesta 10ytyy ihmisié, jotka
eivit suhtaudu tyohonsi intohimoisesti. Hinen mielesti suomalai-
nen tyoeldmi tulee muuttumaan radikaalisti. "Tyonantajakentin
taytyy tarjota ihmiskeskeisii ja joustavia ratkaisuja tyontekijoille.
Meidan on pakko tajuta se arvo, mika ihmisen motivoitumisella luo-
daan.”

Kun Lihteenmielta kysyy, onko tyo hinelle elaméintapa, hin miet-
tii hetken ja vastaa: "Tosiaan, mitd on ty6? Minulle tyo on tapa jit-
tad positiivinen tassunjilki tihdn maailmaan, olkoon se sitten tyota
tai jonkinlaista energiaa.”

Nelli Léihteenmdiki on diplomi-insinoort, muusikko, startup-yrit-

tdjga ja toimitusjohtaja Fifth Corner Inc. Oy:ssd, joka kehittcid
mobiilia hyvinvointisovellusta, YOU-appia.
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ni tarvitsee tana paivani. Siksi jokaiselle aivotyota tekeville

on hyodyllista osata kayttdd aivojaan oikein ja ennen kaik-
kea johtaa niiden toimintaa. Aivotoiminnalla kun on valtava mer-
kitys tyon tuloksille, tytssa jaksamiselle ja yksilon hyvinvoinnille.
Kun yksil6 on tietoinen omien aivojensa toiminnasta ja tavasta
suhtautua asioihin, hin kykenee itse parempiin suorituksiin ja on
myos parempi ympdrillain oleville ihmisille.

T arvitsetko tehokasta padkopan kiyttoa tyossisi? Todella mo-

Aivotoiminnan kayttoon liittyvia taitoja ovat taito olla ldsni ny-
kyhetkessi, ajattelun hallinta, keskittyminen ja omien tunteiden
tunnistaminen seki hallinta. Taidoista puhutaan usein késitteilla
mindfulness ja tietoisuustaidot. Tand paivani paljon puhuttavat
taidot ovat rantautuneet tydelamiin: aivotoiminnastaan tietoi-
set ja lasni olevat tyontekijit ja johtajat suoriutuvat tyostian pa-
remmin ja ovat myos onnellisempia. Nama eivit ole mitdéan turhia
asioita.

Aivomme ovat muotoutuneet koko ihmisen olemassaolon ajan
ja ne muovautuvat edelleen. Yhi edelleen aivojemme toiminnas-
sa niakyvat toimintamallit, jotka ovat periisin luolamiehen ajois-
ta. Reagoimme nykypiivin uhkatilanteissa samalla tavalla kuin
esi-isdimme reagoivat tilanteissa, joissa oma henki oli vaakalaudal-
la. Pakene. Jihmety. Taistele.
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Aivotoimintaamme vaikuttaa evoluutioon pohjautuva negatiivinen
vadristymé, jonka vuoksi yliarvioimme vaaroja ja aliarvioimme
mahdollisuuusia. Ja timi mairittelee kiyttdytymistd erilaisissa
arkipaivan tilanteissa. Nain vaittdd positiivisen psykologian kon-
kari Rick Hanson.?® Aivojen armoille ei tarvitse kuitenkaan antau-
tua, vaan niiden toimintaa voi ohjata uudelleen. Toisaalta myo6s
kayttaytymisen ohjaaminen on helpompaa, kun ymmaértii aivojen
tavan reagoida erilaisiin tilanteisiin. Aivotoimintaan kun voi vai-
kuttaa.

AIVOT VOI PiUHOITTAA UUDELLEEN

Aivotoiminnan ohjauksessa tietoisuus on kaiken a ja o. Tietoi-
suustaitojen avulla yksilo ei ole niin voimakkaasti impulssien
ja tunteiden varassa, vaan hin voi ohjata paremmin omaa kayt-
taytymistain. Hanson antaa kaytannon tyokaluja aivojen uudel-
leenohjelmointiin, silld negatiivisen vadristymin voi keikauttaa
positiivisempaan suuntaan harjoittelemalla erilaista ajattelua. Kun
olemme tietoisia tunteistamme ja ajatuksissamme tissi hetkessia
sekd ymmarrimme, millaisessa ulkoisessa todellisuudessa elam-
me, voimme harjoitella positiivisuutta ja lasndoloa. Siis piuhoittaa
aivojamme uudelleen.

Kuulostaa yksinkertaiselta, mutta positiivisuus aivoissa lisdéintyy,
kun malttaa pysidhtyi ja antaa aivoille aikaa vaikuttua positiivi-
sista kokemuksista. Kiinnittdmailla huomiota arkipiivan positiivi-
siin kokemuksiin, aivot piuhoittuvat uudelleen ja positiiviset radat
vahvistuvat. Koska aivot imevit voimakkaammin negatiivisia kuin
positiivisia vaikutteita, erityistd huomiota pitaa kiinnittaa siihen,
ettd aivoille suorastaan syotetidin positiivisia kokemuksia. Myos
tyoelaméissa.

Aivot imevit vaikutteita ulkopuolelta ihan koko ajan ja yksilot
vaikuttavat siihen ymparistoon, jossa toimivat. Ymparilla olevat
ihmiset, eli esimerkiksi tyoyhteiso, vaikuttaa myos yksilon aivo-
toimintaan. Tunteet tarttuvat ja vuorovaikutuksen avulla aivot
synkronoituvat toisen ihmisen aivoihin. Tydpaikan fiilis ei ole siis
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AIVOTOIMINNAN
OHIAUKSESSA TIETOISUUS
ON KAIKEN A JA O

yhdentekevi juttu. Jokainen on vastuussa siitd, millaisen fiilis-
kontribuution hin antaa tyoympéaristoonsi. Valittajilla on iso vai-
kutus koko tyoyhteison tunnelmaan.?

Siksi uskomme, ettd aivotoiminta kaipaa johtamista. Ennen kaik-
kea koska sisidisen maailman kokemukset ohjaavat ihmisen toi-
mintaa, oltiin siitd tietoisia tai ei. Ja jokainen yksilo vaikuttaa
siithen, miten hyvin yritys tai organisaatio suoriutuu tehtavastain.
Kun ihminen on tietoinen aivojensa toiminnasta ja tavasta suhtau-
tua ulkopuolelta tuleviin drsykkeisiin, ajattelun taitoa voi kehittaa
ja negatiivisen ajattelun mukanaan tuomaa taakkaa voi vihentai.

Tietoisuustaitojen avulla tapahtuvalla aivotoiminnan johtamisella
voi vaikuttaa suoraan yksilon ja yrityksen suoriutumiseen seki hy-
vinvointiin. Aivotoiminta on yhteydessa luovuuteen, joten tietoi-
suus ja ldsnéolo lisdaviat yrityksen innovointikyky4 ja taitoa luoda
uutta. Tyopaikoille tarvitaan johtajia, jotka kykeneviat luomaan hy-
vaa fiilistd ja olemaan lisni sekd ymmartaviat aivotyon vaatimuk-
set. Suomi tarvitsee luovia ja innovatiivisia firmoja. Yksi keino on
kehittdd ihmisten tietoisuustaitoja ja johtaa aivotoimintaa.
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KOHTAUS TYOELAMASTA
JOHDON VALMENTAJA BEN
NOTHNAGEL: VAIKEISSA TILANTEISSA iHMISEN
KYKY JARKEVAAN TOIMINTAAN LASKEE

"Iso osa stressisti on huono tapa, johon olemme totuttaneet itsem-
me”, paukauttaa Ben Nothnagel, entinen juristi ja nykyinen johdon
valmentaja. Hinen mukaansa elimme Kiireisti ja stressin tayteis-
td elamii, mutta meilld on mahdollisuus vaikuttaa kokemaamme
stressiin. "Havainnoimme ympéristoa stressilinssien lipi, mutta jos
kysymme itseltimme, pitdisikd meidan todella olla stressaantu-
neita, vastaus on useimmiten ei.” Nothnagel sanoo. Stressaaminen
suotta ei todellakaan kannata, silli stressi erittii aivoissa kortiso-
lia, joka tutkitusti heikentidi aivojen suorituskykya.

Nothnagel kiinnostui tietoisesta kiyttaytymisesta kohdatessaan ju-
ristina asiakkaidensa vaikeita muutostilanteita yksityis- ja yritys-
elamissi. Vaikeissa tilanteissa ihmisten kyky jarkevain toimintaan
tuntui laskevan samalla kun tiedostamaton toiminta kasvoi. "Muu-
tostilanteet lisdsvit pelkoa ja vastustusta, jotka yhdessi aiheuttavat
tiedostamatonta kayttaytymista.”

TILANNEALY AVAA PORTIN iHMISEN MUIHIN KOMPETENSSEIHIN
Ben Nothnagel kayttaa termiid situation smart eli tilanneily pu-
huessaan kapeasta mindfulnesin osa-alueesta, jota hin kouluttaa
yritysjohdolle ympéri maailmaa. Tilanneily aktivoi tietoista kiyt-
taytymista tarkeissi tilanteissa.

"Kun ihminen osaa kéyttai omaa tilannedlyn kompetenssiaan, hin

voi valita miten kiyttaytya vaikeassa tilanteessa sen sijaan, etti seu-
raisi tunneimpulssia tai totuttuja tapoja”, Nothnagel kertoo. Han
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puhuu tilanneilystd erdinlaisena metakompetenssina, joka avaa
portin muihin taitoihin ja kapasiteettiin, jota ihmiselld on. Tilanne&-
Iyn avulla ihmisen oma potentiaali padsee valloilleen.

TILANNEALY TYOKALU ORGANISAATION JOHTAMISESSA
Nothnagel valmentaa yrityksia kolmivaiheisesti. Aluksi hidn luo
kiinnostusta aihetta kohtaan osoittamalla, miten tiedostamaton
kayttaytyminen vaikuttaa suoriutumiseen. Toisessa vaiheessa hin
stimuloi valmennettavilleen stressaavan kilpailutilanteen. Kolman-
neksi valmennustilanteessa harjoitellaan kiaytannollisia ja yksinker-
taisia tapoja aktivoida tietoista kayttaytymistd ja huonojen tapojen
muuttamista.

Tilannealya kayttavista tyontekijoistid on konkreettista hyotyd or-
ganisaatioille. Seurauksena voi olla nopeampi paitdksenteko, avoi-
mempi tiedonjako, konfliktien vihentyminen ja hyvinvoinnin kasvu
sekia asioiden tehokkaampi toimeenpano. Koetun stressin vihene-
misesti seuraa myos asiakkaiden tarpeiden parempi ymmartami-
nen. TyOyhteisoissa tilanneily onkin todella tirkei taito erityisesti
johtajilla, jotka vaikuttavat omalla toiminnalla my6s alaistensa suo-
riutumiseen.

"Taito lopettaa tiedostamaton kiyttaytyminen johtaa parempaan
suoriutumiseen ja onnellisempaan elim#in”, Nothnagel selittdi.
Siksi Nothnagelin mielesti tilanneély onkin ihmisen paras matka-
kumppani koko eldméin ajan.

Ben Nothnagel on taustaltaan juristi ja toimii tatd nykyd johdon
valmentajana sekd vierailevana professorina Aalto-yliopiston
MBA-ohjelmassa. Hdn tekee vditoskirjaa stressin vatkutuksesta
pddtoksentekoon ja suoriutumiseen tyossd ja kouluttaa yritysjoh-
toa ympdri maailmaa aina Singaporesta Yhdysvaltoihin.
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A JOB i5 NOT THE SAME
AS MEANINGFUL WORK.

~ HAROLD JARCHE
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elamin laatua ovat kovat. Jotta kasvua syntyy, uudistuksia pi-

tad tehdd kovasti. Pahimmassa tapauksessa tydeldmin hidas
kehitys johtaa tyytymittomyyteen tyon sisiltoja kohtaan, tyon merki-
tyksen vihenemiseen suhteessa muihin eliminalueisiin sekid osaami-
seen vajaakiayttoon tyossa®. Tyoeldmin kehittiminen onkin nostettu
yhdeksi olennaiseksi osa-alueeksi, jota kehitetain kansallisesti. Tasta
kertoo esimerkiksi vuonna 2012 laadittu kansallinen tyoelamén kehi-
tysstrategia, jonka visiona on, ettd Suomessa on vuonna 2020 Euroo-
pan paras tyoelama.

5 uomalaisten yritysten paineet parantaa tuloksellisuutta ja tyo-

Varaa tyontekijoiden vajaakiyttoon ei ole, silla kansallisen kilpailu-
kyvyn edellytys on, ettid yritystoimintamme on elinvoimaista ja in-
novatiivista. Matkaa maailman huipulle on, silli Suomessa yritykset
keskittyvit muita EU-maita yksipuolisemmin tuotteiden ja palvelujen
ylldpitoon niiden uudistamisen sijaan.* Globaalissa vertailussa myos
suomalaisyritysten kyky luoda uutta liiketoimintaa ja sopeutua mark-
kinoiden muutoksiin on heikko.?!

UUDISTETAAN BISNESTA, Ei VAIN ORGANISAATIOITA

Yrityskentisti nikee, ettd suomalaiset yritykset uudistavat kylla ak-
tiivisesti organisaatioitaan ja prosessejaan, mutta se miten sen avulla
uudistetaan bisnesti onkin toinen kysymys. Pirjatakseen globaalissa
kilpailussa myos yrityksen kykyyn sekd motivaatioon uudistaa palve-
luitaan ja tuotteitaan on panostettava entistia enemmén.* Ilman kykya
ja halua nihda asioita uudella tavalla suomalaiset organisaatiot rapis-
tuvat ja kuihtuvat. Siihen meillé ei ole varaa. Suomalainen yrityselaméa
tarvitsee uudistusvoimaa ja innovaatioita. Vain niiden avulla syntyy tu-
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losta myos tulevaisuudessa. Vieriva kivi kun ei sammaloidu.

Tehtavinsarkaa riittai, silld suomalaisten yritysjohtajien arviot oman
yrityksensi suorituskyvysti ovat globaalisti tarkasteltuna muita mai-
ta synkempid monella mittarilla mitattuna. Suomalaisyritysten johto
antaa omille yrityksilleen huonoimmat arvosanat kyvyssia mukautua
markkinoiden muutoksiin, innovaatiojohtamisessa, strategisessa kas-
vussa seké kaikille tasoille ulottuvassa huippujohtamisessa.’! Siini
muutama kehityskohta, jotka vaikuttavat olennaisesti suomalaisten
yritysten kykyyn luoda uutta ja toimia tassi alati muuttuvassa maa-
ilmassa.

Yksi olennaisimmista keinoista kehittid organisaatioiden toimintaa
ja niiden valmiuksia vastata ennakoivalla otteella toimintaympériston
muutoksiin on, ettd ihmiset passevit osallistumaan tyonsai ja tyopaik-
kansa kehittimiseen. Tassi suomalaisilla yrityksilla on vield paranta-
misen varaa, koska perinteisesti meilld johto kehittdi ja tyontekijat
kuuliaisesti toteuttavat johdon kehitysideoita. Mikili yritys haluaa
parantaa tyontekijoidensid mahdollisuuksia osallistua ja vaikuttaa
tyopaikkansa tulevaisuuteen, avainasemassa on juuri johto. Sen teh-
tava on edistii ja mahdollistaa sellaisen kulttuurin syntyminen, missi
tyontekijat kokevat luovuutensa ja ideointinsa olevan tervetullutta ja
tarpeellista.’® Jos tyontekijit kokevat, etti ilmapiiri ei ole avoin, uusia
ideoita ei myoskiin synny.

Tyontekijoiden osallistamiseksi kannattaa kehittdd toimintatapoja,
menetelmid ja tyovilineitd sekd valmentaa tyontekijoitd hyodynta-
main niitd mahdollisuuksia. Esimerkit etenkin maailmalta osoittavat,
etti tyontekijit jos ketka pystyvit innovoimaan ja luomaan ihan uut-
ta bisnesta.

Kansainvilinen monialayritys 3M tarjosi tyontekijoilleen mahdolli-
suuden kayttdsa tyoaikaansa innovointiin jo paljon ennen Googlea
ja Hewlett-Packardia. "15 prosentin ohjelman” tuloksena on synty-
nyt monia menestystuotteita. 3M:n erottaa monista muista yrityk-
sistd, kulttuuri, jossa jokaiselle tyontekijille annetaan mahdollisuus
kehittds uutta ja tehdi kokeiluja - vieda eteenpéiin ideoita, joiden ke-
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hittimiseen ei muun tyon lomassa ole ollut aikaa. Tekemiseen on si-
sdinrakennettu myos tervehenkinen kilpailu parhaista keksinnoisti
tyontekijoiden kesken. 3M:1la tdhdn innovointiin osallistuvat kaikki
tyontekijit, eivit pelkastisn kehittajat ja tieteilijat. Uudistamista tuke-
vat kdytannot myos houkuttelevat taloon uusia huippuosaajia.

3M:n kaltainen malli vaatii toimiakseen, ettd innovointia seké tyon-
tekijoiden uusia ideoita aidosti tuetaan eiki juututa totuttuihin toi-
mintatapoihin. Olennainen menestystekija on johdon kyky ymmartii,
ettei kaikista innovaatioista synny bisnesti. Ja toisaalta se, ettd uut-
ta luotaessa on otettava riskeja ja toisinaan kyettiava pikavoittojen si-
jaan pitkaaikaisiin sijoituksiin. 3M:n malli on kallis, mutta toimiessaan
erinomainen. Sama tapa toimia ei kuitenkaan sovi kaikille, vaan ke-
hittimistyotd voi organisaatioissa tukea monin eri tavoin. 3M:n esi-
merkisti voi kuitenkin ottaa mukaansa ainakin sen, ettd ihmiset vievit
yritysti eteenpiin ja se pitda mahdollistaa tavalla tai toisella. >3

Siksi viitimme, etti huomisen tyonantaja menestyy panostamalla
innovaatioihin ja ihmisiin. Yritykselle tehokkain tapa taata kestivi
tuloksellisuus on yksinkertaisesti se, etti tyonantaja osallistaa tyon-
tekijat tuotteiden ja palvelujen seké niiden tuottamisen tapojen kehit-
tamiseen. Eika osallistaminen saa olla péilleliimattua, vaan sen pitai
olla aitoa. Jatkuvaan kehittymiseen panostavien yritysten tavassa
tuottaa innovaatioita korostuu vuorovaikutus, nopeasyklisyys ja avoi-
muus seki innovoinnin luonnollinen nivoutuminen osaksi organisaa-
tion muuta toimintaa.’

Muuttuvassa maailmassa parjaiavat parhaiten ne tyonantajat, jotka us-
kaltavat ottaa riskeja yhdessa tyontekijoidensi kanssa. Nami tyon-
antajat rakentavat uudistumista tukevan kulttuurin ja panostavat
tyontekijoiden mahdollisuuksiin luoda uutta ja osallistua kehittimis-
tyohon. Innovaatiot syntyvit ideoista tai oivalluksista, jotka auttavat
niakemain asioita uudessa valossa. Tahin puolestaan vaaditaan paitsi
tilaa uudenlaiselle ajattelulle ja luovuudelle, myos siihen kannustavaa
ilmapiirid ja motivoituneita tyontekijoitd.** Thmismielti tutkineet ovat
sen jo todenneet, ettd pakottamalla syntyy harvoin timanttisia uusia
ideoita. Sen sijaan innostuneet, tyonsi merkitykselliseksi kokevat ih-
miset luovat uutta omasta halustaan.
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jilleen. Nykymaailmassa yrityksen menestymisen ehto on se,

ettd yrityksen on kyettivi luomaan arvoa omistajien liséiksi
myos tyontekijoilleen tavalla tai toisella. Kunnianhimoisimmat-
kaan tyontekijat eivit tee pitkdd paivad vain siksi, ettd he haluai-
sivat kasvattaa osakkeenomistajien jo entisestian muhkeaa tilia,
vaan he tarvitsevat syvemman merkityksen tyoclleen.

P orssiyhtioiden tavoitteena on tuottaa arvoa osakkeenomista-

Tyon merkityksellisyys on kuitenkin kisitteend epamiiriinen.
Tyo voi olla merkityksellistd monella tasolla - niin henkil6kohtai-
sesti tyontekijille itselleen kuin laajemmin yhteisoon, johon oma
tyo jollakin tavalla vaikuttaa. Olennaista merkityksellisyyskeskus-
telussa onkin, ettei tyontekijoitd endd motivoi pelkistiain ulkoiset
palkkiot kuten raha. Tyo6lld halutaan yhd enenevissid miirin ole-
van jokin arvokkaaksi koettu tarkoitus.

Mika tahansa tyo tai tyotehtavid voi olla merkityksellinen, sil-
14 kaikella tyollda on jokin tarkoitus. Yleisesti voidaan todeta, et-
td merkityksellisyyden kokemus lidhtee aina yksilosta itsestdin;
tyontekijan on siis itse koettava tyonsid merkitykselliseksi. Tyo
koetaan useimmiten merkitykselliseksi silloin, kun yksilo kokee
tyollddan olevan tarkoitus ja selked tavoite.’

MERKITYKSELLINEN TYO ON YKSILOLLE ARVOKAS
Merkityksellinen tyo méairittyykin siis viime kidessd sen mukaan,
mitd yksil6 pitdd arvokkaana. Tasti syystd onkin hienoa, ettd tyo-
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elamissid on monenkirjava joukko ihmisid. Kun arvostukset vaih-
televat, on jokaisella mahdollisuus 16yta4 tyo, jossa oma intohimo
kohtaa muun maailman tarpeet.?® Ja kun timai risteyskohta 16ytyy,
myos sitd tukevat tydtehtaviat muuttuvat merkityksellisiksi.

Merkityksellisyyden tunne kannattelee myos kutsumusta - tilaa,
jossa yksilo tekee tyotd, joka on mielekisti ja itsessdin palkitse-
vaa. Mikain tyo ei sisilla pelkistain mielekistia tekemistid, mutta
se ei estd, etteiko tyo voisi olla kutsumuksellista. Niille merkitys-
ta voi hakea liittamilla epamiellyttavit tehtdvit osaksi laajempaa
merkitystd esimerkiksi toisten ihmisten hyvinvoinnin kannalta.
Esimerkiksi terveydenhoito ja elintarviketeollisuus pysahtyisivit
kokonaan ilman korkeatasoista siivoustyoti® eiki yritys ei pyo-
risi ellei yrittdja pitdisi huolta kirjanpidosta. Samalla tavoin sai-
raanhoitaja voi kokea norovirusepidemian jilkien siivoamisen
arvokkaana, koska silld on valtava merkitys potilaiden hyvinvoin-
nin kannalta.?

Merkityksellinen tyd on kokonaisuus, johon mahtuu monenlaisia
tehtavia. Naiden tehtivien arvo mitataan silla tuloksella, jota ne
tuottavat, olipa kyseessi sitten hetkellisesti kiva tai tylsi tyoteh-
tava.

Tyonantaja ei voi tehdé tyostd merkityksellistia tyontekijoilleen,
silla tyo voi olla merkityksellisté vain silloin, kun tyontekija kokee
oman tyonsi ja sen kontekstin tarkeiksi ja tarkoituksenmukaisik-
si. Tyonantaja voi kuitenkin muokata tyoympéristoa niin, etta tyon
kokeminen merkitykselliseksi mahdollistuu.

Siksi viaitimmekin, ettd jokainen tyontekija haluaa olla osa jotakin
arvokasta ja kiinnostavaa. Jos tyontekijat eivat ymmarri, kuinka
heidin oma tyopanoksensa sopii suurempaan kuvaan, he toden-
nikoisesti lahtevat muualle tavoittelemaan merkityksellisempaa
tyota. Siksi yrityksille onkin entisté tirkeampéaé osata kertoa tyon-
tekijoilleen, mita yritys edustaa, mihin se pyrkii ja mika tyonte-
kijoiden rooli kokonaisuudessa on. Ja mitd yhteistd hyvai yritys
toiminnallaan edistéi.
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JOKAISELLA ON _l“lAHD(_)LLiSUUf) LOYTAA
TYO, JOSSA OMA INTOHIMO KOHTAA MUUN
MAAILMAN TARPEET

Tyontekijat, jotka kokevat olevansa osa jotakin merkityksellis-
ta, tekevit todennidkoisesti kovemmin toitd yhteisen tavoitteen
eteen. He joustavat enemmin ja ovat sitoutuneempia tyonanta-
jaansa. Mikili suurempaa merkitystd ei ole, saman rahasumman
voi ansaita kenen tahansa tyonantajan palveluksessa.

Tyonantajan kilpailuedun ei pitdisi olla bisnes yksistdin, vaan
olennaista on myos se, miten yritys tekee bisnestd. Voiton ta-
voittelemisen lisdksi yrityksella kannattaisi olla myos jokin suu-
rempi paamadrid. Maailmalla menestyneitd yrittdjid ja bisneksii
rakentaneita ihmisid yhdistda usein filosofia, jonka mukaan rahan
ansaitseminen ei ole riittivd motivaattori menestysbisneksen ra-
kentamiselle. Heiddn mukaansa timanttista tulosta tehddin, kun
ldhdetdsdn ratkaisemaan ongelmaa ja toteuttamaan intohimoa.
Tyonantajan on tirkedi varmistaa, etti yrityksessd ymmarretiin
tama hierarkia.

Avoimen viestinnin merkitystd merkityksellisyyden kokemuksel-
le ei voi liikaa korostaa. Tyontekijat voivat tehdi tyonsi oikein
vain silloin, kun he ymmartavit ymparistoa, jossa tyoskentelevit.
Tama vaatii kattavaa, selkedi ja oikea-aikaista viestintai. Tyonan-
tajan tehtdva on varmistaa, ettd rehellinen tieto kulkee organisaa-
tiossa. Strategian ja vision eldvini pitdminen on ennen kaikkea
johdon ja esimiesten vastuulla.* Avoimen viestinnin mahdollista-
minen voi vaatia muutoksia prosesseissa, kiytannoissa, koulutus-
menetelmissi seké johtamistavoissa.
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nostusta tai onnellisuutta tydeldméssi, vaan puhuttiin kor-

keintaan tyotyytyvaisyydesti. Kiaytdnnossi timé on edelleen
totta suurimmassa osassa yrityksid. Riittdd, ettd tyontekijat ovat
tyytyviisid tyohonsia. Valitettavasti innostus tuntuu olevan asia,
jota ei sen kummemmin yrityksessi tavoitella. Mika se sellainen
tyopaikka on, jossa innostuneet ihmiset paiskivat hommia? Esimer-
kiksi tyopaikka, jossa tehddin hyvai tulosta. Maailmalla positiivi-
nen psykologia, innostunut draivi ja tyopaikalla vallitseva energia
ovat kiinnostaneet jo pidemmin aikaa. Tyoelaméigurut jakavat in-
nostuksen ilosanomaa ja se nikyy myos akateemisessa tutkimuk-
sessa. Onneksi Suomessakin on pikkuhiljaa heritty aiheeseen ja
innostuksesta puhutaan yhi enemmin myos tyoeldman konteks-
tissa. Miksipa ei vapaa-ajalta tuttu tekemisen palo voisi olla totta
myos toissd? Tutkimuksen kohteeksi ovat tadllikin nousseet innos-
tus tyopaikoilla ja tyon imu, englanninkielisten termien happiness
ja engagement vastineena.*’

V ield muutama vuosi sitten Suomessa ei juurikaan tutkittu in-

Innostus tarkoittaa tunnetilaa, jossa korkea aktiivisuustaso yhdis-
tyy positiiviseen tuntemukseen. Tyon tekemisen kontekstissa tatd
tutkittu erityisesti work engagement -kisitteen alla, jonka tyoter-
veyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakanen on suomentanut
tyon imuksi. Tyon imu on siis yksi tarkemmin méairitelty yleisen
innostuksen muoto. Hakanen on méidritellyt tyon imun hetkittais-
td kokemusta pysyvammaéksi tunne- ja motivaatiotilaksi, johon liit-
tyvit tarmokkuus, omistautuminen ja tyohon uppoutuminen. Tyon
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imua vahvistavat tyotehtivien haastavuus ja monipuolisuus, vaiku-
tusmahdollisuudet tyohon, tyopaikalla koettu arvostus ja tuki, kan-
nustava johtaminen sekid mahdollisuus oppia ja kehitty# tyossi.* 4

Innostus syntyy etupaissa tyon arjessa yksin ja yhdessa tyokaverei-
den kanssa to6itd tehden. Myonteisyys myos tarttuu tyoyhteisossé.
Tyokaveri tai esimies, joka osaa innostua tyostiin, tarttuu toimeen
ja suhtautuu vaikeuksiin rakentavasti saa yleensi myos muut mu-
kaansa.*! Myos tyonantajalla on monia keinoja vahvistaa tyonteki-
joidensa innostusta ja sitd kautta motivaatiota. Yleisesti voidaan
sanoa, ettd innostuneet ja menestysta tuottavat tyontekijat kokevat
olevansa osa tyoyhteisoi ja tarpeellisia organisaation tavoitteiden
saavuttamisessa.

Innostaminen onkin ennen kaikkea viestinnin ja johtamisen kysy-
mys. Ty6nantajan on kerrottava yhteisistid tavoitteista ja pelisdan-
noista selkedsti, kuunneltava herkalla korvalla viesteji eri puolilta
organisaatiota, myos niitid sanattomia, seki luoda tyopaikalle avoin
ja keskusteleva ilmapiiri. Innostava kulttuuri rakentuu yksinkertai-
sista asioista: vastuun ja vallan delegoimisesta, mahdollisuudesta
olla oma itsensi tydyhteistssa seki aidosti tyontekijoiden toimin-
taa ohjaavista arvoista ja selkeisti tavoitteista.

PAREMPAA JOHTAMISTA INNOSTUNEEMPIA TYONTEKIJOITA

Nic Marksin Happiness at Work -tutkimuksen mukaan vain viiden-
nes suomalaisista kokee tyoskentelevinsi hyvin johdetussa orga-
nisaatiossa. Joka kolmannen mielesti johtaminen on huonoa.*
Huolestuttavaa timé on siksi, ettid johtamisen laatu on tirkea tyos-
td innostumiseen vaikuttava tekiji. Esimieheksi pitiisi valita en-
tistd vahvemmin ihmissuhdetaitojen, ei teknisen kyvykkyyden tai
substanssiosaamisen perusteella. Ylh#altd alaspdin suuntautuva
kiaskytys ei endi toimi, vaan johtaminen on ennen kaikkea mahdol-
listamista ja valmentamista.

Muovi- ja putkituotevalmistaja Pipelife Finland on perinteisen toi-

mialan yritys, jossa tuottavuutta on pystytty parantamaan huo-
mattavasti rakentamalla yhdessi tyontekijoiden kanssa yritykseen
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vahva kulttuuri, jonka ytimessid on toiminnan systemaattinen ke-
hittdminen ja yksilon arvostaminen. Kaikkea tekemistid ohjaavat
yhdessd méaaritellyt arvot - luottamuksen siilyttdminen, yksilon ar-
vostus ja sitoutuminen yhteisiin padmairiin. Jokaiselle tyontekijaille
on onnistuttu tarjoamaan mahdollisuus vaikuttaa omaan ja yrityk-
sen tekemiseen osallistamalla heitd kehitystyohon ja keskittamalla
paatoksenteko sinne, missi siihen kuuluva ty6 tehdain.

Kaytannossi jokainen Pipelifen tyontekija voi vaikuttaa oivallus-
toiminnan kautta, yrityksessd kaikkia rohkaistaan tekeméiin oival-
luksia, jotka kohdistuvat mm. toimintatapojen, tydbmenetelmien ja
tuotteiden parantamiseen. Oivallustoiminta on tehty Pipelifella vai-
vattomaksi erilaisin kidytdnnoin. Kaytossd on valmiita sihkoisii ja
paperisia lomakkeita seké tiimitauluja. Lisdksi tyontekijoita on vas-
tuutettu oivallustoimintaan seki aloitteiden késittelyyn, ja viestinta
on systemaattisesti johdettu prosessi. Oivallukset on myos linkitet-
ty tyontekijoiden bonuksiin.*

Pipelife Finlandin toimitusjohtaja Kimmo Kedonpdi on toden-
nut, ettd yrityksessia on kiytetty paljon johtajien aikaa siihen, etté
on saatu synnytettyd ihmisille halu ja kyky tulla kuulluksi. Oival-
lus on Pipelifella keino vahvistaa sitd, ettd ihminen valittai tekemi-
sestadn ja kokee tyolldin olevan merkitysta - toisin sanoen kokee
tyon imua. Yrityksessia on myos ymmarretty, etta yrityskulttuurin
kehittiminen lihtee aina ylimmistia johdosta; tyontekijoissa pitda
osata herittdi innostusta ja kannustaa heitd terveeseen riskinot-
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TUOTTAA UUSIA IDEOITA

toon.*>* Pipelife Finland on hyvi esimerkki yrityksesti, jossa tyon
innostavuuteen pystytty vaikuttamaan panostamalla mm. tyopai-
kan hyvian ilmapiiriin, tyontekijoiden aikaansaamisen tunteeseen
seki hyvain johtamiseen. Yrityksessd paitokset tehddin yhdessa.
Myo6s roolien monipuolistuminen, jaettu johtajuus sekid henkilos-
ton vaikuttamismahdollisuuksien kasvattaminen ovat avainasemas-
sa innostavan tyokulttuurin luomisessa. Pipelifen tapa toimia myos
tuottaa tulosta: oivalluksia on tehty jo yli 8000 ja niistd paras on tuo-
nut 150 000 euron saistot vuositasolla.

Havaintojemme pohjalta viitimme, ettd innostuneet ihmiset teke-
vat tulosta. Innostuminen ja innostaminen on paras keino tuottaa
uusia ideoita ja kehittds toimintaa entistd paremmaksi. Innostuneet
tyontekijit ovat kestivin talouskasvun edellytys.*® Leipiintyneet ja
vadrassi paikassa olevat tyontekijit eivit ole onnellisia ty0ssidin ja
maksavat tyonantajilleen maltaita.

Realismi kannattaa pitda mielessa, silld mikidin tyo ei ole satapro-
senttista flowta. Paljon nykyisti paremman tason voi kuitenkin
saavuttaa, ja maalaisjiarkikin sen sanoo, ettei elimai ole ainaista ruu-
suilla tanssimista. Tyon imu kun on erilaista riippuen ihmisesti ja
tyotehtavisti. Ja toisaalta kokemus tyon imusta voi olla eri asteista
erilaisissa toissa. Silti jokaisessa tytssia on ainekset innostukseen,
palkitsevuuden ja arvostuksen kokemukseen, omien vahvuuksien
optimaaliseen hyodyntamiseen sekid kokemukseen siit, ettd oma
tyo on arvokasta.®®
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KOHTAUS TYOELAMASTA
FILOSOFIAN AKATEMIAN TOIMITUSIOHTAJA
KAROLIINA JARENKO:-

VAPAUS, VIRTAUS JA VASTUU SYNNYTTAA
INNOSTUKSEN TY0S55A

"Ihmisten vapauden kokemusta pitid vahvistaa tyopaikoilla”, tote-
aa Filosofian Akatemian toimitusjohtaja Karoliina Jarenko. Tyon te-
keminen ja tyoymparistomme on muuttunut hurjasti aikaisemmasta
ja muuttuu jatkossakin. Vanhoilla johtamisen ja kontrollin keinoilla
ei potkita endi pitkille. "Joka ikisessd duunissa on sellaisia asioita,
joissa tekemisen vapautta voidaan lisétd”, Jarenko jatkaa.

MISTA PALASISTA INNOSTUS RAKENNETAAN TYOPAIKOILLA?

Filosofian Akatemian innostuksen synnyttimisen malliin sisiltyy
kolme elementtii: vapaus, virtaus ja vastuu. Vapaus tarkoittaa oma-
ehtoisuutta, sita ettd tyontekijilla on toiminnanvapaus ja mahdolli-
suuksia vaikuttaa tyon tekemisen tapoihin ilman liiallista kontrollia.

Virtaus viittaa kyvykkyyteen, siihen ettd ihminen on kompetens-
siensa puolesta sopivassa roolissa ja kokee aikaansaamisen ja ke-
hittymisen tunteita. Virtausta johdetaan palautteella ja kehittymista
tukemalla. "Suomessa pidetiin liiaksi itsestdidnselvyyteni etti tyot
pitda hoitaa mallikkaasti eikd tehdysti tyOsté tarvitse erikseen Kii-
telld. Positiivinen palaute on aina hyodyksi ja sitd on syytd vaikka
ihan kaivamalla kaivaa”, Jarenko napauttaa.

Kolmas innostukseen vaikuttavista tekijoistd on vastuu. Vastuu
liittyy yhteisollisyyteen, siihen kun yksilo kokee voivansa tehda
hyodyllisia asioita muille. Vastuuta johdetaan kommunikoimalla
tyopaikan olemassaolon tarkoitus ja luomalla tyoyhteiso, johon yk-
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sil6 kokee kuuluvansa. "Kukaan tassd maailmassa ei ota vastuuta
jos ei saa siina sivussa vaikutusmahdollisuuksia ja toiminnanvapa-
utta”, Jarenko toteaa. [hmiset ottavat enemmin vastuuta tyon tu-
loksista, jos prosesseista ja kontrollista siirrytdzin ihmiskeskeiseen
tulosjohtamiseen. Tama kiidntyy organisaation voitoksi ja nikyy
tyon tuloksellisuudessa.

HERRA JA RENKi ~AJATTELU INNOSTUKSEN LAMAANNUTTAJA
Jarenko kertoo, ettd yha suurempi joukko tyonantajien edustajia al-
lekirjoittaa sisdisen motivaation ja innostuksen merkityksen, mutta
arviolta vain kuudesosa tyopaikoista on aidosti valmiita muutta-
maan asioita innostuksen lisdimiseksi.

Suurin haaste innostuksen taysimittaiseen hyodyntamiseen on edel-
leen herra ja renki -vastakkainasettelu, joka on valloilla erityises-
ti niissé firmoissa, joissa on hierarkiaa ja tuotannon tyontekijoita.
Luottamuspula onkin Jarenkon mukaan suuri haaste tyopaikoilla.
Jos yhteistd paamairii ei ole ja tyonantajan tirkeimmain tehtivian
ajatellaan olevan tyontekijin riistiminen, innostuksen luominen on
vaikeaa.

ENEMMAN AITOA YHTEISHENKEA TYOPAIKOILLE

Vapauden ja hallinnan kokemuksia voidaan lisitd kaikenlaisissa
tehtavissi. Tuotannon tyontekijoiden tyotd voidaan tuunata esimer-
kiksi antamalla heille mahdollisuus kehittid omaa tyotasan.

"Tarvitsemme lis#éd yhteishenked tyopaikoille. Sen ei tarvitse olla
sellaista amerikkalaista dollarin kuvat silmissi yhteishenkeéd vaan
meille sopivampaa suomalaista sisua — ettd haasteista huolimatta
vedetidn yhteista koyttd”, Jarenko tiivistai.

Karoliina Jarenko on Filosofian Akatemian toimitusjohtaja.
Karoliina konsultoi yrityksid innostuksen rakentamisesta tyo-
paikoille ja tekee vditoskivjaa pohjautuen kommunikatitvisen
suunnittelun teoriaan.
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BRANDING i5 WHAT PEOPLE SAY ABOUT
YOU WHEN YOU ARE NOT IN THE ROOM.

-~ JEFF BEZ0S, THE FOUNDER OF AMAZON
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helppo olla yhtd mieltd. Silti liilan usein suomalaisten yritys-

ten edustajat vaittavit, ettei heilld ole resursseja, kiinnostus-
ta tai mahdollisuutta panostaa tyonantajakuvaan ja sita rakentaviin
tekoihin. Télloin sorrutaan lyhytnikoisiin sdistoihin. Vaikka tyo-
hakemuksia avoimiin tehtidviin tippuisi juuri nyt reippaasti, tu-
levaisuudessa tilanne saattaa olla ihan toinen. Nykymaailmassa
tyOnantajan ei kannata jaida laakereilleen lepadmaian. Kestivan ja
uskottavan tyonantajuuden ja tyonantajakuvan rakentaminen on
pitkijanteistd tyota, joka vaatii yritykselta panostusta.

n ikd on yrityksen tarkein resurssi? Sen tyontekijit. Téastd on

Tyonantajakuva on eri sidosryhmien kisitys siitd, millainen tyo-
paikka organisaatio on. Ulkoisten sidosryhmien osalta tyonan-
tajakuva pohjautuu mielikuviin, joihin vaikuttavat esimerkiksi
puskaradio, uutisointi, stereotyyppiset mielikuvat, asiakaskoke-
mus ja yrityksen itse tekema viestintd ja vuorovaikutus. Tyonan-
tajakuva voi olla tosi tai epatosi. Tarkeintd on ymmartiaa se, etti
tyonantajakuvaan voi vaikuttaa ja sitd voi johtaa. Erilaisilla tyon-
antajuuteen liittyvilla teoilla ja viesteilld tyonantajakuvaa voi ni-
mittdin ohjata haluttuun suuntaan. Tyonantajakuvaviestinti ei
kuitenkaan voi olla hatusta heitettyd. Sosiaalinen media, avoi-
muus ja puskaradio ovat taanneet sen, ettd feikki pinnan kiillotus
ei toimi. Eparehelliset jaavit kiinni.
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TYONANTAJAKUVAN RAKENTAMINEN
VAATIi REHELLISIA TEKOJA JA
JOHDON SITOUTUMISTA

Tyonantajakuvan rakentamisen pitadkin perustua siis siihen, mil-
lainen tyOnantaja oikeasti on ja mihin suuntaan se haluaa menné.
Tyonantajakuvan rakentamisessa ei kannata unohtaa organisaa-
tion tyontekijoiti, jotka ovat automaattisesti kiveleviid tyonanta-
jakuvalahettilaita — olipa se virallista tai ei. Heidan kokemuksiin
perustuvat kertomukset rakentavat mitd suurimmassa méairin
yrityksen tyonantajakuvaa. Fiksut tyonantajat pitaviatkin huolen
siitd, ettd tyontekijoilla on hyvai sanottavaa tyopaikastaan. Kans-
saihmiseltd kuullut kokemukset kun ovat uskottavampi viesti kuin
yksikdan tyonantajan tuottama virallinen sisalto.

TYONANTAJAKUVAN ABC

Tyonantajakuvan perustukset ovat sisidinen tyonantajakuva ja
tyonantajalupaus. Sisdinen tyonantajakuva on se, millainen tyon-
antaja on — nykytila vahvuuksineen ja heikkouksineen. Sisaista
tyonantajakuvaa voi rakentaa siind missa ulkoistakin. Mutta se
vaatii rehellisii tekoja ja johdon sitoutumista. Nykymaailmassa si-
sdisen tyonantajakuvan rakentamiseen kannattaa osallistaa koko
organisaatio. Se on mahdollista, kun yhdessi on méairitetty suun-
ta, joka tyonantajana halutaan saavuttaa.

Tyonantajalupaus puolestaan kertoo potentiaalisille tyonhakijoil-

le, mitd organisaatio tarjoaa tyontekijoilleen vastineeksi niisti tai-
doista, kyvyisti ja panoksesta, jonka he tuovat taloon. Uniikki ja
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tarkeille kohderyhmille relevantti tyonantajalupaus vaikuttaa sii-
hen, hakevatko parhaat talentit toihin yritykseen kilpailijan sijaan.
Tarkoituksenmukainen tyonantajalupaus kertoo tyonhakijalle,
miksi yritys tarjoaa mielekkiin tyopaikan. Tyonantajalupaus toi-
mii myos suosittelun tyokaluna.

Hyva tyonantajalupaus huomioi, mitd nyt ja tulevaisuudessa tir-
keidt kandidaatit arvostavat tyonantajassa. Tyonantajalupaus pyr-
kii myoOs vastaamaan niihin vaatimuksiin. Onkin olennaista, etti
tyonantaja tuntee tirkeit kohderyhmiit, jotta se osaa muotoilla lu-
pauksensa oikeaan suuntaan. Tyonantajan ndkokulmasta helpot-
tavaa on se, etti tyopaikalta odotetaan monesti ihan perusasioita:
hyva tyoilmapiiri, oikeudenmukainen palkkaus, merkityksellinen
tyo, hyva johtaminen ja kehittymismahdollisuudet. Toki eri asiat
korostuvat eri taustoista tuleville. Lupauksen viestiminen voi kui-
tenkin olla haastavaa. Miten muotoilla lupaus houkuttelevasti ja
erottuvasti, jos kaikki tuntuvat tarjoavan samoja asioita?

TYONANTAJAKUVAN PITAiSI KiINNOSTAA KOKO JOHTOA
Jokaikinen tyontekija vaikuttaa organisaation tyonantajakuvaan —
niin sisdiseen kuin ulkoiseenkin. Mutta isoin vastuu tyonantajaku-
vasta on johdolla, tistid syysti sen pitdikin olla koko johdon asia.
Fiksu tyonantaja patistaa ihan jokaisen pomon mukaan tyénanta-
jakuvan rakennustalkoisiin ja ymmartai, ettd ilman johdon sitou-
tumista tuloksia ei synny.

Johdon pitdd ymmartasa, mitid tyonantajakuva tarkoittaa, kuin-
ka sitd voidaan johtaa ja miké rooli tyontekij6illa on sen muo-
dostumisessa. Tyonantajakuva ei voi olla vain HR:n asia, silld sen
muodostumiseen vaikuttaa kaikki se, mitid organisaation eri puo-
lilla tapahtuu - erityisen suuri rooli on johdolla ja esimiehilld. Ta-
td mieltd on myo6s tyonantajakuvaguru Brett Minchington®, joka
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HYVA TYONANTAJAKUVA
VAIKUTTAA POSITIIVISESTI
YRITYKSEN TUOTTAVUUTEEN JA
TEHOKKUUTEEN

mairittelee tyonantajakuvan liiketoimintafilosofiaksi, jossa yrityk-
sen jokaisella osalla ja palasella on merkittivi rooli.

Siksi vaitamme, etta fiksut yritykset vievit tyonantajakuvan kehit-
timisen strategiseen ytimeen. Liian usein niin sisdinen kuin ulkoi-
nenkin tyonantajakuva jaa ainoastaa HR-osaston huoleksi, joka
valitettavasti nihdain irrallisena asiana organisaation strategisis-
ta tavoitteista. Se on siti rekrytointia, saatetaan ajatella. Ja silloin
menniin jo vadrian suuntaan. Rekrytointi on toki olennainen osa
tyonantajakuvaa, mutta siihen kuuluu my6s monta muuta asiaa.
Tyonantajakuvaan panostaminen on nimenomaan bisnekseen kes-
kittymisti, koska ilman tyontekijoita ei ole bisnesti.

Miksi tyonantajakuvaan kannattaa panostaa? Hyvi tyonantaja-
kuva vaikuttaa positiivisesti yrityksen tuottavuuteen ja tehok-
kuuteen. Silli on vaikutusta tyontekijoiden omistautumiseen,
sitoutumiseen, rekrytointikustannuksiin, suositteluun ja asiakas-
tyytyviaisyyteen®. Niin se vain on, etti yritys, jolla on hyvi tyonan-
tajakuva, houkuttelee parhaat osaajat ja tekee heisti ylpeité.
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KOHTAUS TYOELAMASTA
ACCENTURE NORDICIN TOIMITUSJOHTAJA
FRANK KORSSTROM: TYONANTAJAKUVA ON
EHDOTTOMASTI STRATEGINEN KYSYMYS

"Vahintaan 99 prosenttia meidian bisneksesti on suoraan riippuvais-
ta meidin ihmisistd. Sen vuoksi parhaiden osaajien houkuttelemi-
nen ja pitdminen talossa on meille kaikkein tirkein asia”, toteaa
Frank Korsstrom, Accenture Nordic -yksikon toimitusjohtaja. Hyva
tyonantajakuva onkin Accenturelle edellytys tehdi hyviai bisnesti.
Huonossa taloustilanteessa yritykset saattavat laiskistua tyonanta-
jakuvan kehittimisen suhteen, mutta se ei ole Korsstromin mielestia
jarkevai. "Kilpailu parhaista osaajista tulee olemaan uskomattoman
kovaa ja silloin tyonantajakuvan merkitys korostuu” Korsstrom sa-
noo. "Hyvia tyonantajakuvaa ei kuitenkaan loihdita yhdessa yossa,
vaan sen rakentamisen pitda olla systemaattista ja miaritietoista
myos huonoina aikoina.”

TYONANTAJAKUVA ON KOKO JOHDON ASIA

Frank Korsstromin mielestd tyonantajakuvan rakentaminen lihtee
jokapdiviisesti johtamisesta ja siitd, miten hommat saadaan toimi-
maan sisdisesti. Hyva tyopaikka rakentuu Korsstromin mielesta ar-
voista ja kulttuurista. Kun siihen lisatdsin oikeanlainen tyon sisalto
ja autetaan ihmisia ymmirtimaan isompi kuva seki tyon laajempi
merkitys, pohja hyville tyonantajuudelle on kunnossa.

"Tyonantajakuvan johtaminen on ensi kidessi johdon tehtavi, kos-
ka ylimmaéan johdon pitds varmistaa, etti se on tirkeysjarjestykses-
sé riittavan korkealla”, Korsstrom sanoo. Kaikilla tyontekijoilla on
Korsstromin mielestd mahdollisuus vaikuttaa tyonantajakuvaan ja
sen rakentamisen pitaisikin olla yhteinen tavoite. Toki myos HR,
rekrytointi ja markkinointi ovat tirke#ssi roolissa.
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SUURETKIN YRITYKSET TARVITSEVAT YRITTAJAHENKISIA
TYONTEKIJOITA

Korsstromin arvion mukaan konsultointialan vetovoimassa on ha-
vaittavissa aaltoliikettd, mutta talla hetkella suunta niyttiisi olevan
ylospiin. Haasteitakin 10ytyy. Alan tyopaikkojen pitdi pystya tarjo-
amaan tyontekijoilleen riittavisti joustoja. Myos konsultin hommiin
liitetty mielikuva ympéaripyoreista tyopiivistd istuu tiukassa, jos-
kaan se ei ole liheskéin koko totuus. "Naihin haasteisiin pitaé vas-
tata”, Korsstrom tiivistaa.

Accenture houkuttelee tyontekijoita alalle ominaisilla vahvuuksil-
la, joita ovat kehittymismahdollisuudet, hyva palkka, tyon sisallon
kiinnostavuus, kansainvilisyys ja yksilollinen johtaminen. Haas-
teena Korsstrom nikee mielikuvan isojen firmojen byrokratiasta ja
hierarkiasta ja pohtii, houkuttelevatko jaykemmat yritykset tulevai-
suudessa startupeista innostunutta yrittajihenkista viked.

"Yrittdjahenkisyys on elinehto my6s isoille yrityksille. Tarvitsem-
me itseohjautuvaa ja motivoituvaa jengis, joka paikallisesti pienissd
soluissa nikee mahdollisuudet ja lihtee vieméain niitd eteenpiin”,
Korsstrom toteaa. Isojenkin yritysten on pakko kehittds toiminta-
tapojaan tai niistd tulee dinosauruksia, jotka eivit houkuttele endé
ketdan. Suurten yritysten sisille voi rakentaa pienempii kulttuurei-
ta, joissa toimitaan erilaisilla lainalaisuuksilla. "Myo6s verkottumi-
nen startuppien kanssa voi tuoda uutta maustetta korporaatioiden
toimintatapoihin.”

Frank Korsstrom on Accenturen Nordic —yksikon johtaja ja Suo-

men maajohtaja. Korsstrom on toiminul Accenturen johdossa
vuodesta 2006 ja on koulutukseltaan DI ja KTM.
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ahdollisuusviestintd on nopeaa reagointia, mahdollisuuksien

havaitsemista, kriisien ennakointia ja ndiden nikemista liiketoi-

mintaa vauhdittavina mahdollisuuksina. Aktiivinen tyonantaja-
kuvaa rakentava viestintd on tirkeii siksi, etti tyonantajien toiminta
on aiempaa tarkemman syynin alla ja yrityksen tyonantajakuvaa ra-
kentamalla voidaan vaikuttaa suoraan yleisen keskustelun savyyn.
Kun tieto liikkuu avoimesti ja nopeasti, on yritysten osallistuttava
avoimesti keskusteluun ja kyettivi tekeméin vaikuttavia viestinnél-
lisié tekoja tarvittaessa todella ripeisti.

Tyonantajakuva rakentuu paitsi yrityksen omien toimenpiteiden,
myo6s sidosryhmien vuorovaikutuksessa. Puskaradio toimii tehok-
kaasti ja internet tarjoaa vaylin jakaa tietoa ja keskustella. Kun tie-
toa tyonantajista etsitdin monista paikoista, jotka ovat tyonantajan
kontrollin ulottumattomissa, on tirkeidi panostaa tyonantajakuvan
aktiiviseen rakentamiseen ja johtamiseen sen hallinnan sijaan. Tyon-
antajakuvan hallinta ei ole titd paivad, koska tyonantajakuva ei ole
ainoastaan yrityksen nipeissi. Tyonantajakuvaviestinnin tulee myos
perustua todellisiin asioihin ja yrityksen kotipesa kannattaa pitda kun-
nossa - kaunistellun kuvan luomisesta kun jai nykypéivini helpos-
ti kiiinni.

Nykymaailmassa viestien maira on valtava ja viestitulvasta on entis-
ta vaikeampi nousta esiin. Kun viestii ei enii saa perille samalla taval-
la kuin ennen, on tehtévi jotakin toisin. Ei riitd, ettd tyonantaja kertoo
tarjoavansa hyvit kehittymismahdollisuudet, monipuoliset tyotehti-
vit sekd mukavat tyokaverit. Niin tekevét ihan kaikki muutkin. Tyon-
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tekijat eivit kaipaa tyhjia korulauseita, vaan konkreettista tietoa siit4,
miten heididn arvostamansa asiat toteutuvat yrityksissd. Tamén ta-
kia ajassa kiinni olevat, ketterit viestinnélliset teot kannattavat, sil-
14 ne herittaviat mielenkiinnon ja nostavat viestin esiin hialyn keskelti.
Tyonantajakuvan rakentamisessa on yhti tarkeda kyeta nopeasti tart-
tumaan ajankohtaisiin ilmidihin ja keskusteluihin kuin muussakin
viestinndssa.

Paras tyonantajakuvaviestintd on strategista, ketterdi ja aktiivis-
ta Sen on ymmartinyt myos amerikkalainen kahvilajéitti Starbucks.
Jopa 50 % yhdysvaltalaisista opiskelijoista jittié tutkintonsa kesken.
Kesilla 2014 Starbucks niki huonon valmistumisprosentin mahdol-
lisuutena toimia. Yritys paitti maksaa tyontekijoilleen kumppaniyli-
opistossa suoritetun kandidaatin tutkinnon hinnan takaisin, mikali he
suorittavat sen loppuun. Liséksi Starbucks halusi jakaa rahallista tu-
kea ja valmennusta vihentaikseen hakijoiden ja opiskelijoiden eriar-
voisuutta.*®

Starbucksin teko on konkreettinen esimerkKi siitd, kuinka kiinnosta-
vat ja rehelliset viestinnélliset teot nousevat esiin halyn keskelti. Star-
bucksin aloite heritti runsaasti huomiota mediassa. Lisiksi Starbucks
itse on hytdyntinyt ansaittua mediaa sekd omia kanaviaan oivalta-
vasti. Esimerkiksi sosiaalisessa mediassa niin yrityksen tyontekijat
kuin ulkopuolisetkin ovat vilkkaasti kommentoineet aloitetta hash-
tagilla #tobeincollege. Tehokas tapa erottua onkin tehdi asioita eri
tavalla kuin muut. Parhaat tyonantajat myos viestivit rohkeasti ja tun-
tevat uuden ajan kanavat.

Mutta osataan suomalaisissakin yrityksissid! Voimakkaassa kasvus-
sa oleva tamperelainen ohjelmistotalo Vincit palkkaa vikeid taan-
tumankin aikana. Yrityksessd seurattiin huolestuneina yt-buumia
ja paatettiin toimia. Vincit péitti helpottaa irtisanomisuhan alla ole-
vien tyonhakua lanseeraamalla rekrytakuun — lupauksen késitella ha-
kemukset pikavauhdilla ja vastata jokaiseen niista yhdessi paivassa.
Kaikkia irtisanomisuhan alla olevia osaajia yritys ei pysty palkkaa-
maan, mutta Vincitin tarkoituksena on tyo6llistd4 niin monta alan am-
mattilaista kuin mahdollista. Tyon saavat kaikki ne, jotka kasvattavat
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POTENTIAALISET TYONTEKIJAT
EIVAT KAIPAA KORULAUSEITA

yrityksen osaamista ja tekevit Vincitistd paremman yrityksen."

Vincitilld jokainen uusi tyontekija kay lapi tiukan rekrytointiproses-
sin, mutta lopullinen kuva yrityskulttuurin soveltuvuudesta potentiaa-
liselle tyontekijélle voi muodostua vasta, kun hiin aloittaa tyot. Niinpa
Vincit paitti myos tarjota uusille tyontekijoilleen tyytyviisyystakuun:
mikali tyontekija huomaa koeajan aikana, ettei Vincit ole hinelle oi-
kea tyopaikka ja irtisanoutuu tehtivistdan, yritys maksaa tuntuvan
irtisanoutumispalkkion. Teon pyrkimyksena ei ole tyontekijamai-
ran vihentdminen, vaan tavoitteena on palkata huippuasiantuntijoi-
ta, jotka jatkavat innokkaana Vincitilla koeajan jilkeenkin. Vincitilla
ndhdain koeaika paitsi tyonantajan turvana, myos tyontekijin mah-
dollisuutena selvittia, kuinka hin viihtyy uudessa tydssain ja tydyh-
teisossaan.”

Samoin kuin Starbucksin koulutusaloite, myo6s Vincitin teot ovat nous-
seet esiin viestien valtavasta virrasta ja saaneet huomiota osakseen.
Kun kilpailu huippuosaajista kovenee ja toisaalta saatavilla olevan tie-
don, niin faktan kuin huhupuheidenkin, méira lisdsintyy, ei vanhalla
tavalla enda parjai.

Siksi vaitimme, ettd mahdollisuuksiin tarttuminen on tehokas tapa
rakentaa tyonantajakuvaa. Uudessa maailmassa parhaan tyonantaja-
kuvan rakentaa yritys, joka paitsi eldd kuten viestii, myos onnistuu
toiminnallaan osallistamaan sidosryhmii tyonantajakuvan rakenta-
miseen. Tulevaisuudessa ne tyonantajat houkuttelevat parhaat tyon-
tekijat, jotka onnistuvat erottautumaan massasta kiinnostavalla
tyonantajakuvaviestinnilldzin seké teoilla, joista vilittyvit yrityksen
arvot ja kulttuuri.
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kilokohtaista. Sen vuoksi rekrytoivan osapuolen odotetaan

toimivan vastuullisesti ja suoraselkiisesti. Tyonhakukoke-
muksista puhutaan lihes aina myos eteenpiin. Rekrytointi onkin
tyonantajakuvaviestintda ilmeisimmillddn. Tyonantajat voivatkin
vaikuttaa omalla toiminnallaan siihen, millaisella savylla niistd pu-
hutaan. Esimerkiksi hakijoille vastaaminen ja rekrytoinnin etenemi-
sestd tiedottaminen kuuluvat hyviin kaytostapoihin. Moni yritys ei
ole kuitenkaan tatd vield ymmartinyt. Myos tekeméttomait asiat ja
vastaukset, joita ei ikina kirjoitettu, ovat vahvoja viesteja.

T yonhaku on useimmiten todella tunnelatautunutta seki hen-

Kun rekrytointi etenee tapaamiseen, hakija saa konkreettisen ku-
van tyopaikasta ja jo aikaisemmin yrityksestid luodut mielikuvat tes-
tataan kidytdnnossi. Monilla tyonantajilla tosin tuntuu olevan vield
kasitys, etti rekrytointihaastattelu on kuulustelutilanne, jossa tyon-
antajan edustaja kuumottaa hakijalta takin tyhjiaksi. Tassa teatraa-
lisessa esityksessi tyOnantaja toimii paratiisin portinvartijana ja
suhtautuu hakijaan altavastaajana.

Tillainen tapa endi toimi, jos mielii rekrytoida palkkalistoilleen
parhaita tyyppeji. TyOnantaja nimittiin ei ole ainoa valintaa tekeva
osapuoli. My0s hakija on selvittimissi mahdollisen tulevan tydsuh-
teensa potentiaalia. Rekrytointi on dialogia ja rekrytointikohtaami-
set molemminpuolista tutustumista. Hakija tarkastelee, onko hin
oikeasti kiinnostunut tyoskentelemdin yrityksessd. Rekrytoiva
taho taas pohtii, onko hakija sopiva tehtaviin ja firman kulttuuriin.
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TYONHAKUKOKEMUKSESTA
PUHUTAAN LAHES AINA
ETEENPAIN

Toki nykyinen taloustilanne asettaa tyonhakijat joissakin tapauksis-
sa heikompaan asemaan. Yritysten ei kuitenkaan kannata tuudittau-
tua "meilld on varaa valita” -asenteeseen, koska tilanteet muuttuvat
nopeasti. Lahjakas ja markkina-arvoltaan hyva hakija tietdi, ettd
hin saa haluamiaan t6itd ennemmin tai myohemmin ja saattaa ve-
taa ruksin sellaisen firman piélle, josta hinelle on jadnyt huono ma-
ku rekrytointihaastattelussa.

SOSIAALINEN MEDIA MULLISTAA REKRYTOINTIKAYTANTOJA
Perinteiset rekrytointikanavat ovat Suomessa edelleen elinvoi-
maisia. Yritykset pitavit tdrkeimpinad rekrytointikanavina sisiista
hakua, yrityksen omia verkkosivuja sekia TE-toimiston mol.fi -palve-
lua. Vain harva suomalainen yritys kayttai sosiaalista mediaa rekry-
tointikanavana.™

Sosiaalinen media mullistaa rekrytoinnin. Parhaimmillaan some-
rekry on vaikuttava teko, joka rakentaa tyonantajakuvaa paljon
laajemmalti kuin vain potentiaalisten hakijoiden joukossa. Myos
verkostoja hyodynnetian aktiivisesti rekrytoinnissa. Osa organisaa-
tioista hakee tyontekijoitd suorahakukonsulttien avulla tai skauttaa
niita itse suoraan LinkedInissi.

Tyontekijalle tdma tarkoittaa, ettd suositusten merkitys kasvaa
tyonhaussa. Sosiaalisen median myoté puskaradiomainen toiminta-
tapa nousee jilleen kukoistukseen. Moni yritys pitdd myos henki-
16ston omia kontakteja tirkedni rekrytointikanavana. Henkiloston
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VINKKEJA ONNISTUNEESEEN REKRYTOINTIiN:

Kayta mielikuvitusta rekrytointi-ilmoituksissa. Jos
odotat hakijoiden erottuvan joukosta, myds sinun
kannattaa erottautua.

Kayta mielikuvitusta rekrytointikanavissa. Hyodynna
sosiaalista mediaa ja verkostoja.

Tee tyohaastattelusta dialogi. Selvitd hakijan innos-
tuksen lidhteet.

Selviti, miksi hakija on kiinnostunut juuri teidin yri-
tyksestinne ja miten hin voi vieda yritysta kohti ha-
luttua suuntaa.

Kayta mielikuvitusta, kun suunnittelet rekrytointi-
kohtaamista. Voisiko hakijan kanssa kiyda vaikkapa
kahvilla tai lounaalla?

Ilmoita hakijoille aina ja aktiivisesti rekrytoinnin eri
etenemisvaiheista.

Ilmoita ei-valituille nopealla aikataululla ja tarjoa
mahdollisuutta kuulla, miksi he eivit tulleet valituksi.
Al4 ole ylimielinen rekrytoinnin missésin vaiheessa.
Jata tyonhakijalle tyonhausta hyva fiilis.

suosituksia arvostavan yrityksen kannattaisi tutustua myos sosiaa-
liseen mediaan, jossa omien tyontekijoiden on helppo jakaa ilmoi-
tuksia eteenpéin.

NyKkyisessa tyoeldmassia myos tyonhakijalta edellytetain mielikuvi-
tusta. Omien verkostojen hyddyntiminen ja avoimien hakemusten
tehtailu onkin erinomainen mahdollisuus tyollistya. Siksi tyonanta-
jien kannattaa kehittda toimintatavat avoimien hakemusten seulo-
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miseen, koska joukossa voi aina olla timantti. Jos hakija vaivautuu
panostamaan avoimeen hakemukseen, kertoo se hakijan motivaa-
tiosta. Tillaista kiinnostusta ei pida tyrkiata 6-mappiin.

Sosiaalinen media lisdé rekrytoinnin vuorovaikutteisuutta. Yksi esi-
merkKi tistd on Yle, joka siirsi kesédtyohakunsa kevailla 2014 pai-
osin Facebookiin ja Instagramiin. Yle halusi tavoittaa nuoret ja
luoda mielikuvaa modernina ja houkuttelevana tyonantajana. Kam-
panja oli menestys — siitd kertovat esimerkiksi Instagramista #ylen-
siisti-tunnisteella 16ytyvat lukuisat laadukkaat hakemukset ja se
kiinnostunut kuhina, joka haun ympérilld py6ri.® 5

Ylen tapauksesta voidaan oppia kaksi seikkaa. Ensinnikin, rekry-
tointi sosiaalisessa mediassa ei ole sivuprojekti. Jos somerekryyn
lahtee, se on tehtava kunnolla: julkaisut on ajoitettava oikein, tun-
nisteet mietittdvi ja vuorovaikutukseen oltava valmiina. Ylen kam-
panja menestyi, silli se oli aidosti mielenkiintoinen, hauska ja
valittuihin kanaviin sopiva. Toinen opetus onkin, ettei sosiaaliseen
mediaan voida vain siirtdd aiempaa rekrytointikampanjaa, vaan va-
littuihin kanaviin on mietittiva aidosti mielenkiintoista ja lisdarvoa
tuottavaa sisaltoa.

Sosiaalisen median kautta voidaan tavoittaa myos osaajia, jotka ei-
vit aktiivisesti selaa tyopaikkailmoituksia. Sosiaalinen media so-
piikin erityisen hyvin parhaiden osaajien jatkuvaan etsimiseen.
Ennustamme, ettd sosiaalisen median esiinmarssin myota rekry-
tointi muuttuu yksittaisista kampanjoista jatkuvaksi tyoksi. Esimer-
kiksi Dropbox etsii sosiaalisen median avulla osaajia koko ajan ja
ottaa potentiaaliseen kandidaattiin yhteytta Twitterin avulla, vaikka
talla olisi jo tyopaikka. Dropbox uskookin, etti parhaat tyypit 10yty-
vit aktiivisesti etsimalla eikd hakemuksia odottelemalla.

Toisin kuin perinteiset tyonhakusivustot, sosiaalinen media myos
mahdollistaa keskustelun tyonantajan ja tyonhakijan vilillid. Sosi-
aalisessa mediassa hakija voi ilmaista itsedidn CV:td monipuolisem-
min, jolloin yritys saa hakijasta kattavamman kuvan. Ja toisin pain.
Sosiaalisen median avulla tyonantajakuvaa ei voi kiillottaa, vaan

98



PARHAAT TYYPIT LOYTYVAT
AKTIIVISESTI ETSIMALLA EIKA
HAKEMUKSIA ODOTTELEMALLA

toiminnan pitd4 heijastaa aidosti sitd, mitd organisaatio on. Jos so-
siaalisen median vaatimaan avoimuuteen ja vuoropuheluun ei olla
aidosti valmiita, somerekryyn ei kannata lahtea.

REKRYTOINNEISSA KANNATTAA KESKITTYA TULEVAISUUTEEN JA
POTENTIAALIIN

Perinteinen tapa rekrytoida alkaa yleensi, kun organisaatiossa ha-
vahdutaan siihen, etti tarvitaan lisii tyontekijoita tai korvaavia kisia
tyotehtivien suorittamiseen. Rekrytoinnin keskeisid dokumentteja
ovat yleensi hakijoiden ansioluettelot ja tybhakemukset. Mutta, ovat-
ko perinteiset ansioluettelot kuitenkaan paras keino seuloa sopivim-
pia kandidaatteja? Monessa tapauksessa eivit ole.

Ansioluettelon ongelma on se, ettd se viittaa ldhes aina vain ja ai-
noastaan menneisiin meriitteihin. Muuttuvassa tyoelamissi pitai
kuitenkin katsoa tulevaisuuteen. On kylld hyodyllista tietdd, mitd
potentiaalinen kandidaatti on tehnyt aikaisemmin ja mita hian osaa,
mutta historiaan ei saisi tuijottaa liikaa. Hyodyllistd sen sijaan olisi
selvittidd, mitd hakija on kiinnostunut tekeméin seuraavaksi, millai-
sista tyotehtivistd hian on aidosti innostunut ja kuinka aikaisempi ko-
kemus auttaa hinti uusissa haasteissa. Toisin sanoen: onko hakijassa
potentiaalia?

Rekrytoinnissa kiytetyt kapeat linssit kannattaakin nakata roskako-
riin. Titteli- ja koulutustaustakeskeisyydesti pitiisi siirtyid asenne-
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ja innostuskeskeisyyteen. Tamaé, tarkoittaa sité, etti seulonnassa ei
painoteta vain saman alan tyokokemusta tai tiettyd koulutustaustaa.
Rakennusfirma voi saada mainion ammattilaisen sosiaaliantropolo-
gista, joka kokee palavaa intohimoa kotien rakentamista kohtaan.
Kapeiden linssien kiytté rekrytoinnissa voi johtaa myos siihen, et-
ta henkilokunta on kuin yhdesté puusta veistettyi. Usein parhaat tii-
mit syntyvit kuitenkin erilaisista ihmisisti, jotka voivat tdydentii
toisiaan ja osaamistaan. Hieman ronsyilevin porukan kesken syn-
tyy usein parhaat ideat, ja erilaiset nikemykset myos rikastavat or-
ganisaatiota. Oikein johdettuna moninainen tyoyhteiso voi yltda
erinomaisiin suorituksiin.

Vaitammekin, ettd uusi tyo vaatii uudet rekrykiytinteet. Toki vaatii
rohkeutta rekrytoida perinteisen kaavan ulkopuolelta ja tehda asioi-
ta toisin. Uskomme kuitenkin vakaasti, etti rohkeat voivat 16ytaia
huipputyontekijoiti. Jarkevat yritykset painottavatkin rekrytoinnissa
asennetta ja innostusta. Substanssia voi opettaa, asenteen muuttami-
nen vaatii jareampia toimenpiteitd. Ennustammekin, etti tulevaisuu-
dessa menneiden meriittien ja kompetenssien perusteella tehtivit
rekrytoinnit vihenevit ja rekrytoijat alkavat painottamaan potenti-
aalia, innostusta ja yrityskulttuuriin sopivaa asennetta. Rekrytointi
muuttuu entistd enemmaéan dialogiksi ja rekryviestintd monikanavai-
seksi ja varikkasksi.
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MITA TAPAHTUU
~ HUOMENNA
TYONANTAJUUDELLE?

Huomenna muutos on mahdollisuus. Kun luotaamme maail-
massa tapahtuvia muutoksia, 1oydiamme aivan uusia tapoja toimia
ja menestyi. Muutos johtaa edistykseen. Edistys taas on ihmisille
luontaista ja ennen kaikkea se pitdd meidit valppaana. Viisas tyon-
antaja reagoi muutokseen proaktiivisesti ja tarttuu sen tuomiin
mahdollisuuksiin, yhdessa tyontekijoidensid kanssa. Avoin ja kah-
teen suuntaan kulkeva viestintd varmistaa, ettd porukka tietds mis-
sid menniin ja on mukana tarttumassa mahdollisuuksiin.

Huomenna rakennetaan vahvoja yrityskulttuureita. Huomi-
sen johtajat vaalivat tyopaikoilla monimuotoisuutta ja antavat ih-
misille mahdollisuuden vaikuttaa ja edetid idsti tai sukupuolesta
riippumatta. TyOyhteisoissa tarvitaan kaikkien tydpanosta nuoris-
ta senioreihin ja osa-aikaisista tdyspaiviisiin. Vahvat kulttuurit ra-
kentuvat yhteisen mission ja merkityksellisten arvojen ympérille.
Huomisen yrityskulttuureissa jokainen tyontekija tulee kuulluksi
ja tekemistd mairittelee luottamuksellinen ilmapiiri ja yhteen hii-
leen puhaltaminen. Jokainen johtaja on kiveleva esimerkki yrityk-
sen kulttuurista ja toimintatavoista.

Huomenna tulosta tehddin merkitykselliselld tyolla. Merki-
tyksellisyys on subjektiivista. Se syntyy viime kiadessi silloin, kun
tyo ja tekija kohtaavat. Oman kutsumuksensa l0ytianyt tyontekija
on innostunut mielekkaésti tydstdin ja kokee, etti silld on laajempi
merkitys. Merkitysti voi ammentaa mm. tyon sisallosta, yrityksen
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taloudellisesta menestyksesti, vaikutusmahdollisuuksista, tyopaik-
kaa kohtaan tunnetusta ylpeydestid seki organisaation missiosta ja
arvoista. Merkitys voi 16ytya misté tahansa tyosta ja onkin tyonanta-
jan tehtava huolehtia, ettd tyontekijit ymmartaviat oman tyopanok-
sensa arvon osana suurempaa kokonaisuutta.

Huomenna tyonantajakuva on strateginen menestysteki-
ja. Fiksu tyOnantaja tietdi, ettd hyva tyopaikka houkuttelee hyvii
tekijoita. Siksi tyonantajat pyrkivit rakentamaan entisti vetovoi-
maisempia tyopaikkoja huomioiden seki nykyisten ettid tulevien
tyontekijoiden tarpeet ja toiveet. Ulkoista tyonantajakuvaa ei ra-
kenneta pintaa Kkiillottamalla, vaan se tehdain konkreettisilla ja
oikeasti parempaa tyopaikkaa rakentavilla teoilla. Kun sisdinen
tyonantajakuva on reilassa, ulkoinen tyonantajakuvaviestinti teh-
dasn kiinnostavasti ajankohtaisiin mahdollisuuksiin tarttuen.

Viitammekin, ettd Suomi saadaan nousuun rakentamalla erinomai-
sia tyopaikkoja meille kaikille.
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ama kirja kertoo nimensia mukaisesti huomisen tyonantajuudesta.

Me uskomme, etté tulevaisuudessa tyonantaja ja tyontekijat ovat sa-

malla puolella ja tekevit porukalla duunia yhteisen mission eteen.
Huomisen tyonantajuuteen kuuluu nikemyksemme mukaan innostava
yrityskulttuuri, mutkaton vuorovaikutus ja uusien tyétapojen hyodynta-
minen.

Me uskomme, ettd vetovoimainen tyonantajakuva, hyvé tyonantajuus ja
yrityksen taloudellinen menestys ovat sidoksissa toisiinsa. Yritys, jolla
on hyva tyonantajakuva, houkuttelee parhaat osaajat ja tekee nykyiset
tyontekijansi ylpeiksi. Ideaalitilanteessa tyonantajakuva on tietoisesti ra-
kennettu yrityskulttuurin peili, joka heijastaa sisiista tekemista totuuden-
mukaisesti ulospéin.

Julkaisu on osa viestintdtoimisto Ellun Kanojen Mita tapahtuu huomen-
na? -viitekirjasarjaa, jossa tarkastellaan tulevaisuuden trendeji. Meilla on
viitteisiimme selkeit perustelut, niiden kanssa saa silti olla eri mielta. Pe-
rustelut kehiin vaan!



