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Inspiroiva tydyhteiso hyvinvoinnin edistidjana
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Tamin artikkelin tarkoituksena on tarkastella moninaisuus- ja osallistavan johtamisen hyotyja

tyopaikoilla.

Osallistamisella tuottavuutta ja hyvinvointia tydeldmain

Esimiehen keskeinen tehtdvd on luoda tyOympéristd, joka parantaa tyOilmapiirid, lisdé
motivaatiota ja edistdd tydhyvinvointa. Osallistamisen keskeinen ldhtokohta on, ettd yhdessé
tiedetddn ja osataan enemmin kuin yksin. Osallistaminen ei ole pelkkdd pohdiskelua ja
suunnittelua vaan konkreettista kdytdnnon tekemistd; osallistaminen merkitsee vastuuta ja
sitoutumista. Onnistuessaan ja hyvin toteutettuna osallistaminen lisdd luottamusta ja
avoimuutta, parantaa tyopaikan ilmapiirid, lisdé tyon tehokkuutta ja tuottavuutta ja tydpaikka
menestyy, henkildstd sitoutuu ja oppii, asiakastyytyviisyys kasvaa ja taloudellinen tulos

parance.

Kun henkil6sto pitdd tyostddn ja tydpaikastaan, silld on selked vaikutus my0s tyohyvinvointiin.
Euroopan  sosiaalirahaston (ESR) tuella toteutetun Lapin  yliopiston, Lapin
ammattikorkeakoulun ja Kajaanin ammattikorkeakoulun yhteishankkeella OVET pyrittiin
tyontekijoiden osallisuuden ja hyvinvoinnin edistdmiseen. Mukana on ollut vuosina 2016 —
2019 kolmisenkymmentd pientd yritysti, jotka tydpajoissa suunnittelivat ja toteuttivat omat
kehittdmissuunnitelmansa. Ohjelmassa oli my0s yhteisid esimiesty0pajoja ja seminaareja
johtamisen eri ndkokulmista. OVET:n tuloksista kerrotaan tarkemmin hankkeen julkaisussa

(Saranki-Rantakokko, Kilpimaa, Keskitalo (toim.), 2019).
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Inspiroiva tydyhteiso

Tyo6tyytyvéisyyden peruspilareita ovat turvallinen tyGympéristo ja hyvét tydvélineet. Samaan
perustaan voidaan lisdtd se, ettd tyontekijda saa tehdd tyonsd tehokkaasti ilman turhaa
byrokratiaa sekd se, ettd hdntd arvostetaan ja palkitaan reilusti. Reilulla en tarkoita niinkdin
rahaa, koska on osoitettu, ettd suuret bonukset eivit tyonantajankaan kannalta lisad tehokkuutta

vaan saattavat pikemminkin laskea siti.

Néihin peruspilareihin Garton ja Mankins (2015) yhdistavét sitoutumisen ty6hon, kuten
tunteen siitd, ettd tyontekijd on hyvén tiimin tirked osa ja ettd hin oppii ja kasvaa ja ty6lld on

vaikuttavuutta.

Tyytyvidisten ja sitoutuneiden tyontekijoiden lisdksi kolmantena ja haasteellisimpana tekijani
Garton ja Mankins (2015) mainitsevat inspiraation; tunteen siitd, ettd tyontekija 10ytdd tyonsa
merkityksen ja tarkoituksen organisaation missiosta. Useimmat meisté tietdvat, mitd inspiraatio
tarkoittaa yksityiselimésséd, mutta haasteena organisaatiossa on, miten luoda tydyhteiso, joka

inspiroi kaikkia tyontekijoita.

Monimuotoinen tydyhteiso

Monimuotoisuusjohtaminen ei tarkoita vain monikulttuurisessa ympéristdssd toimimista, vaan
se on monitahoinen késite, jolla on eri merkitys eri organisaatioissa, yhteisdissd ja kulttuureissa
ilma yhtendistd mairitelmdé. Sippolan mukaan (2007, 19) késitteen erilaiset ymmaérrykset ja

tulkinnat vaikuttavat sithen, miten ihmisié kohdellaan ja johdetaan organisaatioissa.

Monimuotoisuuden johtamisella viitataan laajasti niihin systemaattisiin ja suunniteltuihin
kdytantoihin, joiden tarkoituksena on rekrytoida, sdilyttd, palkita ja kunnioittaa heterogeenista
tyontekijoiden joukkoa sekd parantaa vahemmistdryhmiin kuuluvien tyontekijoiden asemaa.
Sippola on viitoskirjassaan (2007, 20 - 22) tunnistanut kolme toisistaan poikkeavaa
lahestymistapaa monimuotoisuuden johtamiseen: 1) syrjimattomyys- ja
yhdenvertaisuuspyrkimykset, 2) monimuotoisuusjohtaminen ja 3) oppimiseen tdhtddva
lahestymistapa. Lainsddddnnoélld ja EU-sdénnoksilld on térked rooli liittyen esimerkiksi tasa-
arvoon, yhdenvertaisuuteen, syrjintdin ja ihmisoikeuksiin, mutta kdytdnnon tasolla asenteilla

on keskeinen merkitys.



Paitsi toimimista kansainvilisessd toimintaymparistossd, monimuotoisuudella viitataan my0s
eroavaisuuksiin ihmisten sukupuolessa, i4ssé tai etnisessi taustassa, ja viime vuosina huomiota
on kiinnitetty my0s muihin ulottuvuuksiin, kuten seksuaaliseen suuntautuneisuuteen,
uskontoon, sosiaaliseen luokkaan ja vammaisuuteen. Sayersin (2012, 12) mukaan vaikuttavia
tekijoitd ovat myos siviilisdéty, perhetausta, pukeutuminen ja ulkonékd, tulotaso, tydpaikan
sijainti, ammatillinen identiteetti ja tyon osa-aikaisuus. Saman ryhménkin jdsenet voivat olla
heterogeenisia. TyOyhteisot luottavat lisddntyvassd madrin tiimeihin, joissa yhdistyvét naisten
ja miesten osaaminen seké eri kulttuureista ja ikdryhmista tulevat henkilot. Mutta eritaustaiset
ihmiset yhteen laittaminen ei takaa korkeaa tuottavuutta. Tarvitaan osallistavaa johtajuutta,
milld varmistetaan, ettd kaikkia tiimin jdsenid kohdellaan kunnioittavasti ja reilusti, heitd

arvostetaan ja he ovat luottavaisia ja inspiroituneita.

Bourken ja Espedidon (2019) mukaan téllaiseen johtajuuteen tarvitaan monia piirteita.
Ensinndkin esimiehen tulee olla ndkyvésti sitoutunut siten, ettd hdn henkilokohtaisesti
painottaa monimuotoisuuden ja osallistamisen tirkeyttd. Esimiehen tulee olla ndyrd, osata
myontdd heikkoutensa ja virheensd, ja antaa kaikille mahdollisuus osallistua ja nayttda
osaamisensa. Avoin mieli ja kiinnostus ihmisiin, heiddn kuuntelemisensa ja empatia lisdavit
ymmarrysté itse kunkin luonteenpiirteistid. Esimiehen tulee ymmartda eri kulttuureista tulevien
erilaista ajattelutapaa. Tehokas yhteisty0 tarkoittaa sitd, ettd tyontekijoitd osallistetaan, erilaiset
ajattelutavat sallitaan ja kiinnitetddn huomio tiimin yhtendisyyteen. Osallistava johtaminen ei

ole satunnaisia suuria eleitd vaan sdanndéllisié pienié eleitd ja tekoja.

Kahdenkeskinen keskustelu voi olla paras keino selvittdd, mitd tyontekijd arvostaa. Naitd
keskusteluja varten esimiehelld tulee olla avoimen oven politiikka. Yksi tapa luotettavuuden
lisddmiseksi on omien ajatusten ja tunteiden jakaminen. Myds esimies on ihminen ja omien

ilojen ja huolenaiheiden jakaminen lisdd avoimuutta ja luottamusta tyopaikalla.

Esimiestaitojen kehittiminen ty6hyvinvoinnin edistimiseksi

Bourke ja Espedido (2019) tekivit laajan kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen, jonka
tulosten perusteella he antavat ehdotuksia esimiehille, jotka haluavat kehittdd ja vahvistaa

osallistavan johtamisen valmiuksiaan ja samalla yrityksensa tuottavuutta.



Ensimmdisend he neuvovat kerddméain palautetta siitd, minkélaisena esimiehend tyOntekijat
pitdvit sinua monimuotoisuus- ja osallistavan johtamisen ndkokulmasta. Ei pidé olettaa, ettd
kaikki nédkevit sinut sellaisena kuin sind itse oletat. Toiseksi, kerro, miksi osallistava
johtaminen on tédrkedd sinulle ja koko organisaatiolle. Kerro oma tarinasi kokouksissa ja
epamuodollisissa palavereissa. Kolmanneksi, pyydad tiimiesi ja verkostosi henkilitd
keskustelemaan teemasta. Etsi mahdollisuuksia muodostaa monialaisia ja —kulttuurisia tiime;ja,
joissa téllaisen tyoskentelyn edut nousevat esiin. Neljanneksi, arvioi tdllaisen toiminnan
vaikuttavuutta. Lisdéntyykd hedelmillinen yhteistyd téllaisten tiimien kautta. Ole itse

roolimallina, mutta pyydd myds ulkopuolista arvioimaan toiminnan merkitys ja tuottavuus.

Monimuotoisuus- ja osallistava johtaminen on monella tavalla haasteellista ja pitkdjannitteista
johtuen mm. ihmisten asenteista, mutta omaa osaamista kannattaa jarjestelmallisesti kehittda

hyvién ty6ilmapiirin ja hyvinvoinnin edistdmiseksi.

Tiimitydon ja monimuotoisuusjohtamisen kehittdmisessd tavoitteena on antaa jokaiselle
yksittdiselle tyontekijille mahdollisuus kasvaa ja kehittyéd yksilond ja yhdessd seké yritykselle
hyvaa tydilmapiirid, tybhyvinvointia sekd tuottavuutta. Sippolan (2017) mukaan se toimii myds
innovaatiopohjana; erilainen osaaminen, ajattelu tai tyonteon tavat kehittavét uusia ndkokulmia

ja tapoja tehda tyota tai tuottaa uusia palveluja ja tuoteideoita asiakkaiden tarpeisiin.

OVET-hankkeen aikana on case-yrityksissd pyritty edistiméédn osallistamista ja sen kautta
tyohyvinvointia ja tuottavuutta. Tdrked rooli tdssd prosessissa on yhteistyolld, jossa tiimit
saavat ja ottavat vastuuta toimintojen kehittdmisestd. Ndin saadaan hyvin johdettuna
rakennetuksi motivoiva tyOymparistd ja tyontekijat yhdessd rakentamaan me-henked seka

tuntemaan itsensd tirkeéksi osatekijiksi yhteisiin tavoitteisiin pyrittdessa.

Euroopan sosiaalirahaston (ESR) tuella toteutetun OVET-hankkeen tuloksista kerrotaan

tarkemmin hankkeen julkaisussa.
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