JOHTAMINEN

Sempaa johtamista

KUVAT iSockphoto.com

"Tunne kuin olisi puun ja kuoren vilissi. Odotuksia tulee joka suunnalta. Pitdisi olla asian-
tuntijana ja pitiisi johtaa. Arjen akuutit haasteet tuntuvat vievin kaiken ajan. Johtamiselle ci
tahdo jdddd aikaa’, kuvailee vilitason esimies tyotadn ja jatkaa huokaisten: "Siti on niin yksin.

mista.]a myos

 Harvemmin kokee onnistuncensa tysssddn. Usein on syyllisyys tekemdttomisti h
v riittdimdttomyys... Pitdisi olla enemmdn aikaa keskustella ja kuunnella tyontekijoita”
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VOIMAANNUTTAVA TYOKULTTUURI PERUSTUU
LUOTTAMUKSELLE, ARVOSTUKSELLE JA

K

ESKINAISELLE KUNNIOITUKSELLE.
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VAIHTOEHTO
KIIREKULTTUURILLE

Taman hetkisen tydelaman
haasteet — kiire, kilpailu ja
kovat arvot — voi tiivistaa yh-
teen seuraukseen: voimatto-
muuteen. Askeinen esimerkki
kuvaa kokemusta esimiehen
nakdkulmasta, mutta samoja
tuntemuksia 16ytyy roolista
riippumatta tyoyhteisdissa.
Johtajakin tarvitsee aikaa py-
sahtya katsomaan kokonais-
kuvaa kauempaa. Silloin na-
kee selvemmin vaikuttamisen
mahdollisuudet, ja voi valita
tietoisesti missd haluaa olla
mukana. Haluanko olla luo-
massa kiirekulttuuria?

Lahes jokainen tiedostaa,
ettei kiire ole se tekemisen
tapa, jolla saadaan kestavia
tuloksia ja yha useampi miet-
tii, haluaako olla téssa “pe-
likentassa” mukana lainkaan.
Voimaantumisen nakdékulmas-
ta me voimmekin luoda uuden
"kentdn”, voimme miettia
saannot uusiksi ja lahtea ra-
kentamaan sellaista tyoyh-
teisdd, jossa voidaan hyvin ja

tulokset syntyvat tyén ilon ja
imun virrassa. Tama vaatii us-
kallusta ylittaa tavanomaiset
ajattelutavat ja ottaa yhdes-
sa vastuuta tulevaisuudesta.
Kyse on yhteison itsearvioin-
nista. Se vaatii myds rohke-
utta katsoa peiliin ja todeta,
missa kohdin voi itse kehittya
ja kasvaa.

JOHTAMINEN VOIMAANTUVASSA
TYOYHTEISOSSA

Kun kadytdnndéssa lahdetaan
kehittamaan voimaantuvaa
tybyhteisod, ei ole valttamat-
td tarpeen erotella johtajia
ja alaisia. Katsotaan koko-
naisuutta, jossa jokaisella on
oma roolinsa. Tassa koros-
tuu ndkékulma, ettd kaikki
tydyhteison jasenet ovat luo-
massa tydyhteison kulttuuria
— sitd miten toimitaan, mil-
lainen ilmapiiri on ja millai-
sia tuloksia saadaan aikaan.
Voimaantuvan tyoyhteison
nakokulmasta johtajuus on en-
sisijaisesti mahdollistamista.
Se tarkoittaa seka nakyvalla
tasolla ettd nakymattomalla

ajattelu- ja tunnetasolla es-
teiden tiedostamista, niista
vapautumista ja uusille mah-
dollisuuksille avautumista.

Voimaantuvan tydkulttuurin
kehittdmisen ytimessa on tie-
dostavuus. Tiedostaminenvaa-
tii aikaa pysahtya miettimaan,
mika on olennaista. Tallainen
tyokulttuuri perustuu luot-
tamukselle, arvostukselle ja
keskinaiselle kunnioitukselle.
Erilaisuuden arvostaminen ja
hyédyntaminen synnyttavat
luovia ja uusia tapoja tehda
tydta. Hyvinvointi ja tuloksel-
lisuus nahdaan kokonaisuute-
na, jossa kokonaisvaltainen
hyvinvointi on kestavan me-
nestyksen ensisijainen lahde.

JOHTAJANA JA IHMISENA

KESKENERAINEN JA KEHITTYVA
Johtaja kantaa tydkulttuuria
kuten muutkin eli ilmentda
sitd ajattelussaan ja toimin-
nassaan usein tiedostamat-
taan. Hanen on tarkeaa sitou-
tua tutkimaan tietoisesti omia
ja yhteisia ajatus- ja tunne-

malleja toiminnan taustalla.
Johtajan ei tarvitse olla yli-
ihminen, vaan han on samalla
lailla keskenerdinen ja kehit-
tyva kuten kaikki muutkin.
Han voi esittda havahduttavia
kysymyksia esimerkiksi ko-
kouksessa, jossa ajaudutaan
keskindiseen kilpailuun siita,
kenen nakdékulma on paras.
"Mistd tama keskustelun tapa
kertoo? Mitd voimme oppia
tassa itsestamme ja yhteisista
toimintatavoistamme? Onko
tama arvojemme suuntaista
keskustelua? Tuntuuko tama
hyvalta?”

Mahdollistavan johtajan
asenne on henkilokohtaiseen
ja yhteiseen kasvuun sitoutu-
nut. Se sallii epdonnistumiset
itselle ja muille, ja nakee ne
kasvun mahdollisuuksina. Se
perustuu kestaville arvoille.
Tasta nakdkulmasta voi hy-
vaksya seka itsensa ettad toiset
keskeneraisina ja sitoutua ih-
misinad kasvamiseen. Thmisena
kasvun merkitys — ja sen puu-
te — nakyy tydelamassa: dia-
logitaidot seka itsetuntemus
ja reflektointitaidot kaipaa-
vat jatkuvaa kehittamista.

Mahdollistava johtajuus tar-
koittaa sitd, ettd antaa tuken-
savoimaantuvan tyékulttuurin

kehittamiseen. Kehittaminen
ei ole johtajavetoista, vaan
johtajan rooli on prosessi-
en mahdollistaminen. Tama
tarkoittaa uskallusta antaa
valtaa ja vastuuta jokaiselle.
Kaytannéssa se voi myos tar-
koittaa uusien voimaantuvaa
tyokulttuuria luovien raken-
teiden luomista ja vanhojen
rakenteiden purkamista. Suu-
rin tyé on kuitenkin ajatte-
lumallien tuuletuksen ja tut-
kiskelun tasolla, johon seka
johdon ettd tyontekijoiden on
pystyttava. Aikansaelaneis-
tda ajatuksista ja toimintata-
voista on poisopittava ja va-
pauduttava ennenkuin syntyy
todella tilaa uusille mahdolli-
suuksille.

TYONTEKIJAT KANSSALUOJINA
Mahdollistavan johtajuuden
nakokulmasta tydntekijat voi
nahda “kanssaluojina”, joi-
den kanssa tuloksia tehdaan
yhdessa. Niinpda esimerkiksi
strategiatyota voidaan lah-
tead tekemaan aidosti yhdessa.
Silloin ylin johto ei kokoon-
nukaan korpimékkiin maa-
rittelemdan strategiaa, jota
sitten muut lahtevat kovalla
tuskalla maastouttamaan.
Voimaantuvassa tydkulttuu-
rissa strategiaa rakennetaan

AIKANSAELANEISTA AJATUKSISTA JA
TOIMINTATAVOISTA ON POISOPITTAVA JA
VAPAUDUTTAVA ENNENKUIN SYNTYY TODELLA

i ‘ TILAA UUSILLE MAHDOLLISUUKSILLE.

yhdessd osallistavassa ilma-
piirissa. Itse prosessi — joka
on dialoginen ja oppimista
mahdollistava — synnyttaa
sitoutumisen ja motivaation.
Niinpa tallaisessa kulttuuris-
sa ei ole “maastouttamisen
ongelmaa’”, vaan yhteisesti
luotu strategia elda tydnteki-
joissa ja johdossa.

MUUTOS MAHDOLLISTUU
NELJAN TASON KAUTTA
Kaytannossa mika tahansa
todellinen muutos vaatii uu-
delleen suuntautumista nel-
jalla tasolla — ajatusten, tun-
teiden, tahdon ja toiminnan.
Tavanomaisesti lahdetaan
tekemdaan muutoksia suoraan
toiminnan tasolta. Emme voi
yleensd suoraan paattaa uutta
toimintatapaa ja vain alkaa
toimia niin. Se toimii vain
harvoin, koska taustalla on
vanhat ajatustavat ja asen-
teet sekd tunteet. Nain ollen
muutos ldhtee ensin ajatus- ja
tunnemallien tiedostamisesta.
On hyva tutkia toimintatavan
taustalla olevia nakymat-
tomia oletuksia, tunteita ja
tarpeita. Tama mahdollistaa
tietoisen irtipadastamisen ai-
emmista ajatusmalleista ja
tunteista ja valinnan toimia
uuden sovitun tavan mukai-

sesti. Myds yhteinen tahto on
tarkeda: esimerkiksi pelkka
johdon paatés tai maarays
ei riita motivoitumaan muu-
tokseen. Kun ajatukset, tun-
teet ja tahto ovat tietoisia ja
suunnattu muutoksen mah-
dolllistamiseen, muutos voi
onnistua.

MIELEN TYOKALUT -
KOVIMMAT KAYTANNON
MUUTTAMISEN TYOKALUT
Mahdollistavan johtajuuden
tyokalut ovat ennen kaik-
kea “tietoisuustydkaluja’
— mielen tydkaluja; tydkalu
sisaltaa uudenlaisen ajattelu-
tavan, ja toimii vain jos ajat-
telutapa on sisdistetty. Dia-
logi, havainnointi, tarinat ja
voimaannuttavat kysymykset
toimivat “valineind”, joilla
luodaan yhdessa voimaantu-
vaa tydkulttuuria. Pehmeil-
td kuulostavat tydkalut ovat
avain syvimpiin ja kestavim-
piin  muutoksiin toiminnassa
ja tuloksissa.

Mahdollistavan johtajuuden
nakokulmasta kyse ei ole yk-
sittdisista valineista, vaan to-
dellisuuden tarkastelutavas-
ta. Siind missa mekanistinen
johtamisnakokulma lahtee
kaskyista ja ohjeista, mahdol-




listava johtaja kay dialogia,
antaa valtuuksia, suunnittelee
osin yhdessa tai kysyy: “"Mi-
ten sind asiantuntijana ndet
asian? Miten tata voisi lahtea
ratkaisemaan? Mita tarvitset
onnistuaksesi?” Mahdollista-
va johtajuus ei mydskaan ole
motivointia kepillda ja pork-
kanalla, vaan siihen sisdltyy
usko ihmisen sisdiseen moti-
vaatioon. Johtajan tehtdvana
on tukea tydntekijaa loyta-
maan sellainen tydnkuva ja
sellainen tydn tekemisen tapa
ja puitteet, ettd motivaatio
syntyy “itsestaan’”. Tyonteki-
jalla on itsella suurin vastuu
olla maarittelemdssa naita;
hdanen roolinsa on kanssaluo-
ja.

Merkittava ero yha vallalla
olevaan johtamistapaan on
myods se, ettd mahdollisuuksia
luodaan ottamalla kayttéon
loogis-rationaalisen alymme
lisdksi tunne- ja henkinen
alykkyys. Esimerkiksi loogis-
rationaalinen suunnittelu ei
riita monimutkaistuvassa ja
yha vuorovaikutteisemmassa
toimintaympariséssa. Tunne-

ja henkisen alyn kayttéoonoton
myéta mahdollisuudetkin va-
hintddan  kolminkertaistuvat.
Kyse on oman potentiaalin,
tydyhteison potentiaalin ja
bisnespotentiaalin maksi-
moinnista. Se on tehokasta,
ja samalla inhimillista ja voi-
maannuttavaal!

Kaikilla tyoyhteison jasenilla
on mahdollisuudet olla vai-
kuttamassa tyontekemisen
kulttuuriin. Sita tukee eri-
tyisesti johdon ja esimiesten
mahdollistavat ajattelu- ja
toimintatavat. Meidan ei tar-
vitse tyytya taman hetkiseen
tilaan, jos se ei tunnu hyvalta.
Kestavimmat tulokset syntyvat
tyon ilon ja yhdessa luomisen
kautta. Havahtuminen vastuu-
seen siitd, mitd aiheutamme
ajattelumme ja toimintamme
kautta, on mahdollisuus, jo-
hon tarttuminen vaatii maa-
ratietoisuutta ja rohkeutta.
Millaista tulevaisuutta sina
haluat olla luomassa? Itses-
sasi, tyodyhteisdssasi, maail-
massa?

Takanen Terhi Voimaantuva tyéyhteisé — miten luomme
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