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KAIKKITARVITSEVAT
MODERNIA JOHTAMISTA

Joonas Koivumaa

ILLAINEN ON hyvé johtaja? Tahan kysymykseen tormadsimme Log

Inno -hankkeen valmennuspdivilld. Suoran vastauksen sijaan

kysyimme usein: millainen on teiddn mielestdnne hyva tai huo-
no johtaja? Mité piirteitd hdnelld on ja mitkd ominaisuudet hédneltd puuttu-
vat?

Edelld mainitun harjoituksen voi tehda yksin tai tiimissd. Ajatuksena har-
joituksessa on kirjata ensin itsendisesti ylos, mitd piirteitd hyvalla johtajal-
la on ja mitd piirteitd huonolla johtajalla puolestaan on. Melkein kaikilla
on tyGhistoriansa tai harrastustensa pohjalta kokemuksia sekd hyvistd ettd
huonoista johtajista. Mitkéd piirteet tekivét heistd hyvid? Mitké piirteet taas
tekivit heistd huonoja?

Kun néitd kysymyksid on mietitty ja niihin saatu vastauksia, kirjataan ne
listaksi. Vasemmalle puolelle paperia kirjataan hyvéan johtajan piirteet ja oi-
kealle puolelle huonon johtajan piirteet. Kun tehtdvad tehdddn ryhmaéssa,
hyvien ja huonojen piirteiden lista kasvaa usein pitkdksi. Aina molemmille
puolille saadaan my0s yhteisid piirteitd. Vuosien aikana teettdmissamme
harjoituksissa hyvien piirteiden lista on sisiltdnyt esimerkiksi adjektiiveja
reilu, empaattinen, oikeudenmukainen, esimerkilld johtava, kuunteleva ja
helposti ldhestyttava. Toisella puolella listaa on usein ndiden adjektiivien
vastakohtia, mutta sielld voi olla my®s sanoja kuten diktaattori, omahyvéi-
nen tai narsisti. Vaikka kaikki koemme omalla tavallamme, millainen on
hyva tai huono johtaja, silti meiddn mielikuvamme hyvastd johtajasta on
usein osittain samankaltainen.

Yksi Suomen tunnetuimmista johtajuuden tutkijoista, Alf Rehn, késittelee
kirjassaan Johtajuuden ristiriidat (2018) hyvaa johtajuutta ja hyvén johta-
juuden ristiriitaisuutta. Hyvid johtajia yhdistavia tekijoitd on kirjassa mai-
nittu vain muutama, joista tdarkein on empatiakyky. Nimensd mukaisesti
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kirja késittelee, minkd vuoksi johtajuus on niin ristiriitaista ja haastavaa. Se
mikéd toimii tietyssd ajassa, paikassa ja tilanteessa tietyn tiimin tai henkiloi-
den kanssa, voikin olla aivan véara ldhestymistapa toisessa ajassa, paikassa
ja tilanteessa saman tai toisen tiimin tai henkiléiden kanssa.

Rehnin Johtajuuden ristiriidat -kirjassa (2018) esittamat ristiriidat ovat seu-

raavat:

o ) * Kova — Pehmead
* Epaonnistunut — Onnistunut Nikyvi — Nakymits
T . * aKyva — INakymaton
* Ristiriitainen — Itsestaan selva .. .
* Vaativa ja valvova — Luottava ja

*  Nopea — Hidas mahdollistava
* Tekeminen — Unelmointi * Rajojen asettaja — Rajojen rikkoja
e Isot asiat — Pienet asiat +  Odottaja — Reagoija
. Va‘ikeat asiat — Yksinkertaiset *  Priimus —Yksi joukoista
asiat

e Yksinainen —Yhteisollinen

e Muuttuva — Pysyva PP .
sy e Tama paiva — Tulevaisuus

Kuvio I. Johtajuuden ristiriidat (Rehn 2018)

Rehnin (2018) mukaan ei siis ole olemassa yksiselitteistd ja selkedd vastaus-
ta kysymykseen, mitd on hyva johtajuus. Rehn nostaa kuitenkin kirjassaan
esiin, empatiakyvyn lisdksi, toisen yhteisen piirteen, joka hyvilld johtajilla
on: jotta voisit johtaa muita, on sinun kyettdvéa ensiksi johtamaan itseési.

Asiaa voidaan ldhestyd myos toiselta ndkokannalta: minkédlainen johta-
juus tekee yrityksestd menestyvan? Jim Collins tutki tiiminsad kanssa tata
kysymysté ja kirjoitti 16ytdmistddn tuloksista yhden bisneskirjallisuuden
tunnetuimman teoksen Hyvéstd paras. Kirjan pohjana toimii laaja ja mo-
nivuotinen tutkimus yhdysvaltalaisista porssiyhti6istd. Collins poimi tut-
kimuksessaan esille parhaat porssiyritykset vuosien 1965 ja 2000 véliltd ja

vertasi, miten niiden toiminta eroaa toimialansa verrokkiyrityksista.

Yhteisid piirteitd ndiden parhaiden yritysten vélilld havaittiin muutamia.
Johtajuuden kannalta mielenkiintoisin 16ydos oli kuitenkin se, ettd niitd
yrityksid johti aina viidennen tason johtaja (kuvio 2). Samanlaista johtajaa
ei Ioytynyt verrokkiyrityksista.
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VIIDENNEN TASON JOHTAJA

TASO 5 Tuo pohjaa pysyvalle paremmuudelle
olemalla ihmisena vaatimaton, mutta
ammatti-ihmisena voimakastahtoinen.

TEHOKAS IHMISTEN JOHTAJA

TASO 4 Innostuu sitoutumaan selviin ja motivoivaan
visioon ja kannustaa yha parempiin suorituksiin.

PATEVA ASIOIDEN JOHTAJA

TASO 3 Organisoi ihmiéiéi ja resursse]a.ennalta mé'iéiriteltyjen
tavoitteiden tehokasta ja tuloksellista
toteuttamista varten.

AIKAANSAAVA TIIMIN JASEN

TASO 2 Edistaa yksilollisten kykyjensa ansiosta ryhman tavoitteiden
saavuttamista ja tekee tehokkaasti tyota ryhmassa.

KYVYKAS YKSILO

TASO | Tekee tuottavaa tyota lahjojensa, tietojensa, taitojensa ja
hyvien tyoskentelytottumustensa ansiosta.

Kuvio 2.Viidennen tason johtaja (Collins 2001, 46)

Kuviosta 2 selvidvit Collinsin kirjassa esittdmat johtajuuden eri tasot. Col-
linsin mukaan ensimmaiseltd tasolta ei tarvitse siirtyd taso kerrallaan ylos-
pdin ja toisaalta johtaja voi olla viidennelld tasolla, vaikka hén ei kaikkia
aiempien tasojen piirteitd vield hallitsisikaan. Toisaalta tdysin kehittyneet
viidennen tason johtajat hallitsevat kaikki kuviossa mainitut tasot.

Viidennen tason johtajat ovat vahvatahtoisia ammatti-ihmisid, mutta sa-
malla erittdin vaatimattomia. Heille menestyminen tarkoittaa, ettd heiddn
organisaationsa menestyy. He valmistelevat seuraajaansa vield isompaan
menestykseen, ovat erittdin maératietoisia ja heilld on tarve saada aikaan
tuloksia. He tekevéat mitéd tahansa, jotta yritys tai organisaatio kehittyy suu-
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renmoiseksi, vaikka se vaatisi heiltd erittdin suuria ja vaikeitakin paatoksia.
Collins kuvaa heitd kirjassaan tyomiehiksi, jotka eivit pelkdd laittaa hans-
koja kéteen eli Collinsin mukaan he ovat pikemminkin kynts- kuin néytte-
lyhevosia. (Collins 2001, 43, 69.)

Kaksikymmentd vuotta myShemmin johtajuuskeskustelussa ovat korostu-
neet erityisesti pehmeit arvot, erityisesti Rehninkin mainitsema empatia-
kyky. Collinsin viidennen tason johtajan piirteitd on kuitenkin havaittavis-
sa my0s tdmdn pdivan johtajuuskeskustelussa. Esimerkiksi kevéadlla 2018
otsikoihin nousi Jarvenpéian Citymarket ja sen kauppias Markku Hautala.
Hautala valittiin vuoden 2017 vuoden Citymarket-kauppiaaksi. Kauppa-
lehden (Niipola 2018) haastattelussa Hautala nosti esille, kuinka johtajan
tehtdvana on antaa tyontekijoille tilaa loistaa. Hautalan kuvaus on tyypilli-
nen viidennen tason johtajalle:

”En itse halua olla tdhti. Koen luontaisena itselleni olla avaruus, jossa muut
tahdet saavat loistaa. Olen ollut silld tavalla siunattu, etti olen aina saanut
tehdd ihanien ihmisten kanssa t6itd.” (Niipola 2018.) Haastattelusta kum-
puaa my06s muita tdmén paivan johtajuuskeskustelun avainteemoja, kuten
yhdessd tekeminen, tiimity6 ja tyGyhteison tarkeys.

Viime vuosien tutkimukset ja kirjallisuus ovat nostaneet esille yhteison ja
tiimin tarkeyttd osana yritys- ja johtamiskulttuuria. Yhteisdajattelu onkin
noussut entistd vahvemmin yksilokeskeisen ajattelun tilalle. Yhtend viime-
aikaisista esimerkeistd voidaan mainita Shawn Anchorin teos Big Potential
(2018). Kirja pohjautuu Shawn Anchorin ja hdnen tiiminsé tekem&an tutki-
mukseen sekd muihin saman aihepiirin tutkimuksiin. Anchorin sanoman
ydin on, ettd ihmiselld on yksiléllinen ja rajallinen pieni potentiaali seka
yhdessd saavutettava suuri potentiaali (Anchor 2018, 24). Suuri potentiaali
syntyy positiivisuuden kierteestd, joka ruokkii itseddn, mutta se edellyttdaa
aktiivista osallistumista. Teos osoittaa kdytinnonldheiselld tavalla, miten
yksilond on mahdollista paéstd tiettyyn pisteeseen saakka, mutta yhdessa
paljon pidemmalle.

Shawn Anchor ei ole ainoa, joka tuo esille yhteisdajattelua, vaan yksil6 vai
yhteis6 -teema on ollut erittdin ndkyvéa aihe viime vuosien aikana johta-
juustutkimuksessa ja -kirjallisuudessa. Yksi maailman tunnetuimmista
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johtajuuskirjailijoista, Simon Sinek, nostaa omassa kirjassaan Leaders Eat
Last (2014) saman teeman esille. Han kdsittelee kirjassaan asiaa neurolo-
gian kautta: miten ihmisen aivot vilittavat eri hormoneja eli kemikaaleja
yksilo- ja yhteisétilanteissa. Sinek puhuukin kirjassaan yksilo- ja yhteiso-
kemikaaleista. Sinekin mukaan yksilokemikaalit, endorfiini ja dopamiini,
saavat vdistyd nykyaikaisesti johdetussa yrityksessd yhteisokemikaalien
oksitosiinin ja serotoniinin tieltd. Sinekin (2014) teoksen kantavana teema-
na on, miten johtajan tulisikin rakentaa yrityskulttuuri, jossa yhteisé on yk-
silod tarkeampi.

Miten sitten tillaisen kulttuurin voi rakentaa? Kysymykseen ei varmasti ole
yhtd oikeaa vastausta, joka pétee kaikkiin organisaatioihin. Silti yhteison
ottaminen mukaan keskusteluun ja sen tietotaidon hyddyntdminen ja si-
touttaminen osaksi jokapdiviistd liiketoimintaa on hyva tapa aloittaa. Yksi
keino saada yhteison ddnet kuuluviin ja toimia valmentavana johtajana
on dialogin tuominen organisaatioon. Toimivan dialogin avulla yritys voi
aloittaa tai jatkaa tyGyhteison ja -kulttuurin kehittdmistd oikeaan suuntaan.

Dialoginen johtajuus

Yh& useampi suomalainen yritys vannoo entistd vahvemmin dialogin voi-
maan. Suunnitelmallista dialogia ollaankin tuotu osaksi yritysten toimin-
takulttuuria aina pk-yrityksistd isoihin porssiyhtitihin. Avoimen ja suun-
nitelmallisen dialogin avulla saadaan hyddynnettyd sitd osaamista, mita
yrityksen henkil6stolld on. Esimerkiksi perinteiset viikkoinfot, jotka ovat
enemman olleet tiedon kaatamista kuunteleville tyontekijoille on korvattu,
ainakin osittain, tydpajamaisella dialogilla.

Dialogi sanana ymmarretdan eri kulttuureissa eri tavalla. Perinteinen suo-
malainen dialogi toissd tai vapaa-ajalla poikkeaa erittdin paljon esimerkik-
si espanjalaisesta dialogista. Toisaalta my0s jokaisella meistd on omanlai-
sensa mielikuva siitd, mitd dialogi tarkoittaa. Usein keskustelua herattaa
muun muassa se, onko dialogi kahdenkeskistéd vai voiko dialogiin osallis-
tua enemmaén ihmisid. Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen, THL:n, (2018)
tarjoama maééaritelma dialogille on seuraava:
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Dialogi on sana, jonka useimmat tuntevat. Dialogi tulee kreikan
kielestd ja sen kantasanat ovat dia, joka tarkoittaa ldpi, ja logos, joka
tarkoittaa merkitystd. Merkitys virtaa siis puheen l4pi tai kautta.
Dialogilla on suomen kielessd myos vastine kuunteleva keskustelu.

Dialogisia menetelmid kehittineiden asiantuntijoiden mukaan dia-
logi on avointa ja suoraa keskustelua, jossa tavoitellaan yhteista
ymmarrystd. Dialogissa synnytetddn tila, jossa tilannetta tutkitaan
yhdessd. Siind kummankin dialogiin osallistuvan todellisuus saa
olla olemassa ja molempien kiinnostuksen kohteena. Keskustelu ei
véalttdmattd ole kuuntelevaa, jos molemmat osapuolet kdyvét vain
kahdenvilistd yksinpuhelua tai ammattilainen kéyttdd asiakkaan

kanssa asiantuntijakieltd. ” (THL 2018.)

Parhaimmillaan dialogi on vuoropuhelua ja yhdessa ajattelua, jossa dialo-
giin osallistuvat henkil6t tuottavat yhdessd uutta tietoa. Jokainen dialogiin
osallistuva jakaa omia ndkemyksiddn, mielipiteitddn ja faktoja, mutta toi-
saalta tarkeintd dialogissa on kuitenkin aktiivinen, ja ennen kaikkea ldsnd
oleva, kuuntelu.

Walter Isaac (1999) avaa dialogia omassa kirjassaan Dialogi ja yhdessé ajat-

telemisen voima seuraavalla tavalla.

SUORA PUHE

ODOTUS KUUNTELU

KUNNIOITUS

Kuvio 3. Dialogitimantti (Isaac 1999)
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Dialogitimantin neljd kohtaa: kuuntele, kunnioita, odota ja puhu suo-
raan kuvaavat sitd, mistd hyva dialogi syntyy.

Kuuntele: Jotta dialogiin voi osallistua, vaatii se aktiivista ja ldsna
olevaa kuuntelua. Tavoitteena on nihda asiat, kuuntelemalla, toisen
nikokulmasta.

Kunnioita: Kunnioita toisten mielipiteitd, 414 pyri korjaamaan niita.
Ymmarra erilaisuutta tukemalla kyseenalaistajia ja pyri sietdméaan
jannittyneisyytta.

Odota: Lykkda varman mielipiteen muodostamista. Tarkkaile ajatus-
prosessejasi ja anna keskustelulle ilmaa. Aina ei tarvitse olla danta
ilmassa vaan hiljaisuus mahdollistaa my®s hiljaisten osallistumisen
dialogiin.

Puhu suoraan: Ennen kuin voit puhua suoraan, on sinun opittava
kuuntelemaan, kunnioittamaan ja odottamaan. Unohda itsesensuuri
keskustelussa ja kerro rohkeasti oma mielipiteesi asiasta. Nosta esille
kipeétkin kysymykset.

Hyvéan dialogin tavoitteena on saada kaikki osallistumaan keskusteluun
sopivassa suhteessa. Jokaisessa tiimissd on hiljaisia, joiden ideoita ei saa-
da kuulluksi, ja toisaalta puheliaita, jotka usein dominoivat keskustelua ja
siten myos keskustelun ideoita. TAimaé ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd hil-
jaisten pitdisi muuttaa persoonallisuuttaan puheliaaksi tai toisinpdin, vaan
tarkoituksena on saada oikea tasapaino dialogiin, johon jokainen osallistuja
tuo oman mielipiteensd mukaan.

Osallistumalla dialogiin paésevét kaikki osallistujat osaksi yhteistd keskuste-
lua ja siten my0s paatoksentekoa. Toisaalta organisaatio saa valtavan paljon
hiljaista tietoa kdytto6nsa. Dialogin avulla organisaatio saakin sen koko osaa-
miskapasiteetin hy6tykayttoon toiminnan kehittdmisessa ja ideoinnissa.

Moni voi silti kyseenalaistaa dialogin tarkeyden tai ainakin sen kustannus-
tehokkuuden. Mitd hy6tya siitd on, ettd tyontekijdt istuvat ympyréssa kes-
kustelemassa, kun ajan voisi kédyttda paljon tehokkaamminkin ty6n tekemi-
seen, josta heille palkka maksetaan.
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On monia esimerkkeji siitd, miten suomalaiset pk-yritykset ja isot pors-
siyhti6ét ovat ottaneet dialogia entistd enemman kayttoon tydpaikoillaan.
Yksi esimerkeistd on Finnchat Oy ja sen tarina oppivasta organisaatiosta
ja dialogin tdrkeydestd osana sitd. Tarinan voi lukea kokonaisuudessaan
Tiimiakatemia Undergroundin (2018) sivuilta. Sivustolla on my&s muita
vastaavia esimerkkejd siitd, miten valmentava johtajuus on muuttanut yri-
tyksid ja organisaatioita uuteen suuntaan.

Muutoksen ei tarvitse olla kerralla iso vaan helpointa on aloittaa pienis-
td askeleista. On tietysti tarkedd tietdd, mikd on haluttu lopputulos, jotta
ensimmadisen askeleen osaa ottaa oikeaan suuntaan. Muutoksen voi aloit-
taa esimerkiksi viikkopalavereista tai -infoista. Mitd jos niissd ei enda yk-
sipuolisesti kaadettaisikaan tietoa vaan tilaisuuden luonne olisi enemmaén
keskusteleva ja tyopajamainen? Tai jos tiedotettavista asioista kertomista
tiivistettdisiin siten, ettd puolet ajasta kédytettdisiin dialogiin? On kuitenkin
erittdin tdrkedd huomioida myos se, ettd dialogin toimivuus vaatii my6s
dialogille sopivan ympariston. Kaikkien osallistujien tulisi pystyd katso-
maan toisiaan silmiin keskustellessaan ja kuunnellessaan (kuvio 4), eikd
heidén vilissdén saisi olla esimerkiksi poytid, joiden taakse piiloutua.

Kuvio 4. Dialogiympyrd
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Mistéd sitten keskustella dialogissa? Se on tédysin tilanne-, tiimi- ja tarkoi-
tussidonnaista. Mitd dialogilla halutaan saavuttaa? Dialogiympyréssé voi-
daan keskustella esimerkiksi, miten nykyisid prosesseja voisi kehittda tai
mitd ideoita aamun lyhyt perehdytys toi mukanaan. Mitéd suurta tapahtuu
ensi viikolla? Mik& painaa mahdollisesti mieltd ja aiheuttaa stressid? Aihe
on vapaa, kunhan se vie yhteisod ja siten koko organisaatiota eteenpdin. Ta-
voitteellisessa dialogissa on kuitenkin aina aihe valmiina ja selked rakenne
siitd, mitd ja milloin tapahtuu. Sisilté muodostuu péivén aikana, mutta on
tarkedd antaa raamit keskustelulle sekd rakenne paiville.

I.  Ennakkotehtava

2. Check-in

3.  Alustus

4. Dialogi — Tehtava — Dialogi
5.  Motorola

6. Check-out

Kuvio 5. Dialogin perusrakenne

Kuviosta 5 selvidd dialogin perusrakenne. Tdssd vaiheessa on oleellista
huomata, ettd jos kyseessd on esimerkiksi tunnin tai kahden tunnin pitui-
nen dialogi, pitdd my0s rakennetta keventad. Toisaalta kyseessd on nimen-
omaan perusrakenne, joten sitd voi muokata tilanteeseen ja osallistujille
parhaiten sopivaksi.

Ennakkotehtdvi: Vapaavalintainen. Tarkoituksena on perehdyttdd paivan
aiheeseen. Voi olla esimerkiksi video, artikkeli tai jokin muu materiaali, jon-
ka ympirilld pdivén aikana keskustelua kdydaan. On aina rikastavaa antaa
osallistujille mahdollisuus tuoda omat 16ydoksensa pdivaan. Ennakkoteh-
tavéand voi olla esimerkiksi seuraava: etsi yksi tai useampi toimialallamme
kdytetty, mielestdsi mielenkiintoinen toimintamalli. Tarkedd on kuitenkin
aina hahmottaa, kuinka kauan ennakkotehtdvan tekeminen vie osallistujalta
aikaa; puhutaanko puolesta tunnista vai puolikkaasta tyopaivasta.
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Check-in-kysymys: Kysymyksen avulla on tarkoitus pddsta sisélle pdivan
dialogiin. Check-in -kysymys voi olla péivin aiheeseen liittyva: “"Mita dia-
logi tarkoittaa?” tai se voi olla myds muotoa: “Mik4 eldin kuvaa tdméanhet-
kistd olotilaasi ja miksi?” Ideana on saada kaikki ldsnd olevaksi hetkeen ja
virittdytymaéan dialogiin.

Alustus: Alustus on yleensd 10-15 minuutin pituinen esitys. Esitys voi olla
muodoltaan esimerkiksi PowerPoint-esitys tai video. Tarkoituksena on pe-
rehdyttdd lyhyesti pdivan aiheeseen ja tuoda esille pdivan rakenne. Jos ky-
seessd on viikoittainen info, rakenne voidaan jattdd kertomatta tai kertoa
vain, missd vaiheessa pidetddn kahvitauko. Alustus ei kuitenkaan saa olla
liian pitkd, ja jos kyseessd on kokonainen pdivéd, alustusta voi jakaa my0s
osiin eli mukana voi olla vaikkapa 2—4 alustusta, joista jokainen kestda 15

minuuttia.

Dialogi & tehtdvit: Tarkein asia tyOpajassa tai dialogipajassa on itse dialo-
gi. Dialogin voi aloittaa yleiselld kysymykselld esimerkiksi siitd, mitd ide-
oita, kysymyksid, kommentteja tai mielipiteitd ennakkotehtdvd synnytti,
esimerkiksi “Mitd tarkoittaa dialogi?”. Toisaalta, jos aihe on kaikille tuttu,
voi kysymys olla my0s spesifimpi. Dialogi kdy kasikddessd yhdessa tehta-
vien kanssa. Tehtdvien ideana on jakaa koko ryhmé pienempiin ryhmiin,
joille annetaan tehtdviaksi tuottaa vastaus tai etsid vastaus johonkin kysy-
mykseen. Kysymys voi olla esimerkiksi muodossa: ”"Miten tiimin dialogia
saataisiin sujuvoitettua?” tai “"Miten saada kaikkien ideat esille dialogissa?”
Dialogin fasilitaattorin vastuulla on miettid pdivan kysymykset, ajankaytto
sekd miten tulokset puretaan ja mihin ne jaetaan. Tarke&da on kuitenkin aina
purkaa tulokset ja keskustella niistd dialogissa yhdessa. Dialogin ja tehtédvi-
en maard ovat sidoksissa kdytossd olevaan aikaan, dialogipajan tarkoituk-
seen, kysymysten luonteeseen ja ihmisten maaraan.

Motorola: Motorola on erittdin hyva tyokalu, jossa kdydédan ldpi sitd, miten
dialogipaja meni. Motorolan rakenne on hyvin yksinkertainen: “Mité hy-
vad? Mitd kehitettavaa? Mitd opin?” ja “Mitd kdytantoon?”

Mitd hyvdad? -kysymyksessd kerrotaan, nimensd mukaisesti, mitd hyvad
dialogipajassa oli.
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Mitd kehitettavaad? -kysymyksessa kdydadn lapi, missa olisi kehitettavaa ja
mitd tehdddn ensi kerralla paremmin?

Mitd opin? -kohdassa kerrotaan, mité asioita paivan keskusteluissa opittiin.

Mitd kaytant6on? -kohdassa kerrotaan, mitd asioita pdivan keskusteluista
viedddn kaytantoon.

Motorola-tydkalu on erinomainen tydkalu purkamaan koko pdivén sisil-
t6. Se voidaan tehdd yhdessd avoimessa dialogissa tai se voidaan tehda
pienemmissd ryhmissé, joissa jokainen ryhma esittdd oman Motorolansa.
Dialogin fasilitaattorilla on tarkeé rooli pitdd keskustelu avoimena ja luotta-
muksellisena, eli vaikka Mitd kehitettdvaa? -kohtaan tulisi kipeitdkin asioi-
ta, ei ole tarkoituksenmukaista asettua puolustuskannalle ja teilata kritiik-
kid, vaan ottaa asiat kehittamiskohteina, joita pyritdan, mahdollisuuksien
mukaan, parantamaan seuraavaa kertaa varten.

Motorola-ty6kalu on muutenkin hyddyllinen, nopea ja konkreettinen pa-
lautetyokalu. Sen avulla voidaan purkaa esimerkiksi projektin tulokset.
Katsotaan, mihin projektilla tdhdattiin ja padstiinko tavoitteeseen.

Check-out-kysymys: Kysymyksen avulla summataan dialogipaja, ja se
toimii ikddn kuin pajan lopetuksena. Kysymys voi olla jatkumoa check-in-
kysymykselle, esimerkiksi “Mitd mietteitd pdivan dialogista talld hetkella?”
tai “Miten vien dialogia jokapdiviiseen tychon?”. Tavoitteena on saada jo-
kaiselta summattua dialogipajan, -pdivan tai -pdivien anti.

Dialogin ei tarvitse rajoittua pelkdstddn pajoihin, vaan sen ajatusta on tér-
ked viedd my0s osaksi organisaation kulttuuria ja soveltaa erityisesti ai-
emmin esitetyn dialogitimantin (kuvio 3) neljdd eri kulmaa. Paiivittdisessa
kanssakdymisessd kuunnellaan, mitd toisella on sanottavana, kunnioite-
taan sitd mitd han sanoo, odotetaan ja annetaan tilaa toiselle puhua sekd
puhutaan suoraan.

Dialoginen, ja sitd kautta valmentava, johtajuus on nostamassa paatdan ta-
mén pdivan johtamiskulttuurissa entistd vahvemmin. Johtajilta odotetaan
empatiakykyd ja muita pehmeitd arvoja, tiimitydskentely on arkipdivaa ja
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tyOyhteison tarkeyttd korostetaan entistd enemman. Organisaatiot koostu-
vat yksiloistd, mutta yhdessd he ovat yhteiso ja luovat yhdessa yrityksen
johdon kanssa organisaatiokulttuurin.

Kehityksen askeleet ovat monesti pienid ja organisaation kulttuurin muu-
tokset vievit aikaa. Silti pienet askeleet yhdessa johtavat kohti haluttua yh-
teistd paamaaraa.

Vinkkeja

Dialogin starttaaminen organisaatiossa voi olla haastavaa. Seuraavassa on
muutamia vinkkejd, jotka voivat auttaa dialogin starttaamisessa:

e Dialogi tarvitsee aina fasilitaattorin, jonkun, joka vastaa pdivan
rakenteesta ja sujuvuudesta. Yleensd tdma henkil6 on esimerkiksi
dialogin vetdjd. Han voi my0s osallistua dialogiin kuten muutkin,
ja on tarkeda tiedostaa, ettd vetdjd on tasavertainen jisen muiden
dialogiin osallistuvien kanssa. Hanen pitdisi siis olla ddnessd yhta
paljon kuin muutkin.

e Tarpeeksi pieni ryhmé: noin 20 henkil6d on maksimikoko, ainakin
dialogin alussa.

e Dialogiympyré, jossa vilissd ei ole yhtdadn poytia tai muita héi-
ridtekijoitd. Talloin kaikki pystyvit katsomaan toisiaan silmiin
puhuessaan, eikd ole poytdd, jonka taakse vetdytyd.

e Elektroniikkalaitteet pois: jos pitdd ottaa puhelu vastaan tai vasta-
ta viestiin, voi sen tehdé tilanteen ulkopuolella. Muuten keskuste-
lussa ollaan aktiivisesti lasna.

e Hyvin laadittu lyhyt perehdytys aiheeseen, pdivan rakenne seka
mahdolliset tyopajatehtavét esitysmuotoon (esim. PowerPoint-
esitys).

e Jos ryhmaéssd on ihmisig, jotka eivit puhu tarpeeksi tai ihmisid,
jotka puhuvat liian paljon, voi osallistujia aktivoida erilaisilla me-
netelmilld. Yksi niistd on antaa esimerkiksi kolme muistilappua
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jokaiselle osallistujalle. Nama muistilaput vastaavat yhtd puheen-
vuoroa. Kaikkien pitda kadyttda nima kolme muistilappua ja kun
kaikki on kéytetty, ei endd saa puhua. Kannattaa my6s dialogin
jalkeen keskustella tavan toimivuudesta seka siitd, mita oivalluk-
sia se mahdollisesti herétti osallistujissa.

e Vihko jokaiselle osallistujalle. Vihkoon voi kirjoittaa ideoita tai
védldhdyksid. Kirjoittamalla oman ideansa paperille pystyy keskit-
tyméddn enemman dialogiin ja aktiiviseen kuunteluun eik siihen,
mitd itse on sanomassa seuraavaksi keskusteluun.

e Luottamus on aina dialogin perusta. Ilman luottamusta ei voi syn-
tyd syvillistd ja hyvaa dialogia.

¢ Harjoitus tekee mestarin.

Lihteet

Anchor, S. 2018. Big Potential. How Transforming the Pursuit of Success Raises
Our Achievement, Happiness, and Well-Being. Currency.

Collins, J. 2001. Hyvéstd paras. Jyvaskyld: Gummerus Kirjapaino Oy.

Isaac. W. 1999. Dialogue and the art of thinking together: a pioneering approach
to communicating in business and in life. Currency.

Niipola, J. 2018. Hyvan eldimén kauppiaalla on oma filosofia: Management by
coffee break. Kauppalehti. 23.4.2018. Luettu 14.8.2018. https:/ /www.kauppalehti.
fi/uutiset/ hyvan—elaman—kauppiaalla—on—oma—fﬂosoﬁa—management—by—coffee—
break /7jJmhZXp

Rehn, A. 2018. Johtajuuden ristiriidat. Docendo.

Sinek, S. 2014. Leaders Eat Last. Why Some Teams Pull Together and Others
Don’t. Portfolio Penguir.

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos. 2018. Dialogisuus ammattilaisen ja perheen
vililld. Luettu 25.8.2018. https:/ / thl.fi/ fi/ web/lapset-nuoret-ja-perheet/ tyon_
tueksi/ varhainen-avoin-yhteistoiminta/ dialogisuus_ammattilaisen_ja_perheen_
valilla

Tiimiakatemia Underground. 2018. Miten saadaan tiimioppiminen osaksi
tyontekoa ja kulttuuria? — Case Finnchat Oy. 21.3.2018. Luettu 20.8.2018.
https:/ / tiimiakatemia.com /underground / kenttatarinoita/ miten-saadaan-
tiimioppiminen-osaksi-tyontekoa-ja-kulttuuria-case-finnchat-oy /

SISALLYS 77/108



	KoivumaaKansi
	Koivumaa

