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Alkusanat — Empatian aika on nyt

Miten jatkaisit lausetta: “Empatia on
tdrkedd tybeldmdéssa siksi, etta....”?
Etta tyéeldmé muuttuu? Empatiakyvyn
tarve korostuu muutostilanteissa, joten
ei ole ihme, ettd empatiasta puhutaan
juuri nyt paljon. Meillekin empatiasta
on tullut tarked puheenaihe, johon
haluamme pureutua tdméan oppaan
kirjoituksissa useasta eri nékékulmasta.

Poikkeusaikana tyéeldaman muutostahti on
kiihtynyt, mutta vauhdissa on tarkeada pitéda
mielessa, etta hyva tydelama on mahdollinen
my®ds tulevaisuudessa.

Tulevaisuuden avarakatseinen, monipuolinen
ja luova tutkiskelu onkin tarkeaa juuri nyt.
Kyse on nyt tekemistdmme valinnoista, joista
tulevaisuuden mahdollisesti jopa nykyista
parempi tybelama rakennetaan.

Useista vanhoista ajattelu- ja toimintatavoista
taytyy kyetéd oppimaan pois. Vastaavasti osaa-
mista, tietoa ja luovuutta on opittava hyddynta-
maan entistad paremmin.

/Ill ManpowerGroup

Keskustelu digitaalisuuden ja ilmastonmuutok-
sen vaikutuksista on meille tuttua, mutta vasta
nyt alamme todella n&dhda seurauksia.
Uskomme, ettd merkitykselliselld ja kestavalla
ty6lld on valta muuttaa maailmaa. Poikkeusaika
on osoittanut ihmisten osaamisen ja ihmis-
mielen merkityksen. Inmisilla on taito ratkaista
vihelidisia ongelmia ja sopeutua seka kasvaa
muuttuvissa olosuhteissa.

Kestavan tybelaman ytimessa ovat materiaalis-
ten asioiden lisédksi empatiaan ja hyvinvointiin
liittyvat tekijat. Teknologisen kehittymisen
mukana tuomat mahdollisuudet ovat mittavat.
llImastonmuutokseen reagoitaessa hyvinvointia
on mahdollista tdydentaa lisdéntyneelld henki-
selld hyvinvoinnilla panostamalla turvallisuuteen,
itsensa toteuttamiseen, arvostuksen kokemi-
seen ja ihmissuhteisiin. Kaiken tdman keskella
on empatia.

Kokosimme luettavaksesi kirjoituksiamme em-
patiasta tarkedna tydeldmaa ja mailmaa kehitta-

vana voimana.

Antoisia lukuhetkia!
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Matti Kariola
Toimitusjohtaja
ManpowerGroup

Empatia - tyoelaman
supervoima

Empatia on aihe, joka puhuttaa nyt hyvin
paljon. Eikd ihme, eldammehdn muutosti-
lanteessa, jossa olemme pikkuhiljaa siir-
tyméssé uuteen tapaan tehda tyété ja olla
yhdesséa. Muutoksen keskelléd empatiaky-
ky, eli toisen ihmisen ja hdnen tarpeidensa
ymmaértdminen, korostuu.

Empatiaan kannattaa nyt panostaa ja kunnolla.
Eika vahiten siksi, ettd empatia on olennainen
elementti psykologisesti turvallisen tydympaéris-
tén rakentamisessa.

Tiedamme, etté psykologisella turvallisuudella
on valtava merkitys tydyhteis6jen hyvinvoinnin
kannalta. Tutkimusten mukaan se on lisaksi
vahva tekija menestyvien yritysten ja tiimien
takana. ManpowerGroupin aiemmin tana vuon-
na julkaisema raportti tyéeldmén megatren-
deistd listaakin empatia- ja myo6taelamistaidot
yhtend johtamisen uudistuvista vaatimuksista.

Tasta syystd meidan kaikkien, ja erityisesti
johtajien, olisi syyta sisdistda empatiataitojen

kriittisyys ja tarpeellisuus uudessa ty6eldmassa.

Empatiakehan avulla kohti hyvinvointia

Empatian ja psykologisen turvallisuuden suh-
detta voi hahmotella monella tavoin. Itse nden
asian kehana, joka kuvastaa, kuinka empatia
auttaa vahvistamaan psykologista turvallisuutta
ja hyvinvointia tyéyhteisdissa.

/III ManpowerGroup

Empatiakehan ensimmainen vaihe lahtee
likkeelle yksilén vapaudesta olla oma itsensa

ja puhua omana itsenaan, eli "minuna”. Silloin
hanella on lupa tuoda esiin itsedan ja koke-
miaan haasteita, olivat ne sitten tyéhén tai muu-
hun elamaan liittyvia. Tyo- ja yksityiselamamme
heijastuvat nimittain aina toisiinsa jollain tavalla.
Siksi meidan tulisi voida puhua kaikenlaisista
asioista luottamuksellisesti — ja tulla kuulluksi
omana itsendmme.

Tasta paéstaan kehan toiseen vaiheeseen

eli empatiataitoihin. Vastaanottavalla osapuo-
lella kun on oltava aito kyky ja halu ymmaéartaa
yksiléa ja asettua tdman asemaan. Johtajuutta
on omalla kaytdksella rohkaista vapaaseen
puheeseen ja pyrkid ymmartamaan seka autta-
maan ihmisia. Emmehan voi olettaa, etta tyon-
tekijat olisivat omia itsejaéan, jos emme kykene
ottamaan sita vastaan.

Toisille empatiakyky on tietysti synnynnéista,
mutta sita voi myds opetella. Jokaisen meista
kannattaa siksi miettid, milla tavoin empatia
on osa meitd ja tekemisiamme, ja minkélainen
esihenkild ja kollega haluamme olla.



https://blogi.manpower.fi/tutkimukset-ja-raportit/21-trendia-vuonna-2021
https://blogi.manpower.fi/tutkimukset-ja-raportit/21-trendia-vuonna-2021
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Enemman kuin empatiaa

Kehédn kolmannessa vaiheessa yksil6a aute-

taan padsemaan tilanteessa eteenpain. Empa-

tiataidot eivét siis yksissaan riita, vaan meidan

on myds loydettdva keinot tukea ihmisen kehit-
tymista ja kasvua.

Eik& vain yksiléng, vaan osana koko tydyhtei-
s6a. Hyva keraantyy, silla kehittyvéa tydyhteisd
kehittaa samalla koko yritysta. Kokonaisvaltais-
ta kehitysta voi edesauttaa esimerkiksi valmen-
tavan johtajuuden ja vaikkapa mentoroinnin
keinoin.

//Il ManpowerGroup

Lopulta, jos ja kun kaikki kolme vaihetta on kay-
ty lapi, pdastaan kehan neljanteen vaiheeseen
eli psykologiseen turvallisuuteen — ja hyvinvoi-
vempaan tydyhteis66n.Talléin ihmiset kokevat
turvallisuutta, silla heidat hyvaksytdan omana
itsenddn ja heitd ymmarretdédn seké autetaan
kehittymaan.

Kehaajattelun myoté kay selvaksi, ettd muutos
l&htee aina johtajuudesta. Meilla Manpower-
Groupissa — tulevaisuuden johtajille suunna-
tussa Future Leader -ohjelmassa esimerkiksi
keskitytd&n vahvasti juuri psykologisesti turval-
listen toimintaymparistéjen luomiseen.
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Kun johtajuus muuttuu yha
yksilélahtéisemméksi,
empaattisen lahestymistavan
merKkitys korostuu.

Tulevaisuuden johtaja pyséhtyy
kuuntelemaan

Kulunut poikkeusaika on osoittanut yksiléllisten
tarpeiden huomioimisen tarkeyden. Tyémaa-
ilmassa aiemmin vallinnut ‘One-size-fits-all’

— ajattelutapa onkin tata nykya enemmankin
"One-size-fits-one’. Ja kun johtajuus muuttuu
yha yksildlahtéisemmaksi, empaattisen lahesty-
mistavan merkitys korostuu.

Tama on iso muutos, silla esihenkildn ja tiimin
jasentenvélinen kanssakayminen on perintei-
sesti ollut melko formaalia. Se on saattanut
rajoittua kehityskeskusteluihin, joissa suoriu-
tumista on peilattu asetettuihin tavoitteisiin ja
paamaariin.

Ja vaikka téllaiselle suorituslahtoiselle johtajuu-
delle on yhé paikkansa, tyéeldama kaipaa nyt
entista yksildllisempéaé — ja samalla tydhyvin-
vointilahtdisemp&a - johtajuutta. Siind kes-
kusteluja kdydaan saanndllisesti ja muistakin
asioista, kuten hyvinvoinnista ja viihtymisesta.

Téallaisten inhimillisten kohtaamisten toteutta-

minen kohtuullisen nopeatahtisessa liike-ela-
massa voi olla ajoittain hyvinkin haasteellista.

/II, ManpowerGroup

Siksi empaattinen johtaja on paitsi ratkaisu-
hakuinen ja yhteistydkykyinen, myds rauhalli-
nen. Empatia kun vaatii ennen kaikkea aikaa.
Ja koska sita ei ole kaupan, on sitd vain
otettava.

Enta jos olisi vain 'Me’?

Empatian ja siitd kumpuavan psykologisen
turvallisuuden lisddminen juuri nyt on &arim-
maisen merkityksellista erityisesti tulevaisuu-
den tydelaman tarpeiden ndkdkulmasta. Jotta
hyvinvointia voidaan vahvistaa koko organi-
saatiossa eikd vain yksittéisissa tiimeissa, on
muutoksen lahdettava yrityksen arvoista ja
kulttuurista.

Ennen kuin hypataan minkaéanlaisiin aktiviteet-
teihin, kannattaa ensin siséisesti pohtia, mita
empatia ja psykologinen turvallisuus meille
oikein tarkoittaa. Taméan jalkeen voidaan lah-
ted miettim&an konkreettisia tapoja toteuttaa
muutos.

Ja koska yrityskulttuurin muuttaminen on pitka
ja padamaaratietoinen prosessi, on koko yrityk-
sen sitouduttava siihen ylinta johtoa mydten.

Millaiselta tydmaailma sitten nayttaisi, jos meilla
olisi lisda empatiaa? Parhaimmillaan ehka silta,
etta yrityksissé olisi jonain paivana kaytdssa
vain yksi pronomini: ‘'me’. Silloin kaikki tydyhtei-
son jasenet tuntisivat aitoa yhteenkuuluvuuden
tunnetta ja intoa matkata kohti yhteista paa-
maaraa.

Vaikka emme péaasisikaan ihan nain pitkalle,
uskon, ettd empatiaan kaytetty aika on aina
fiksua. Varsinkin tdssa ajassa ja hetkessa, jossa
tarvitsemme yhteisollisyytta ehkd enemmaén
kuin koskaan.
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Niina Majaniemi
Customer Success
Account Manager,
kirjailija

Microsoft

Tuottavuutta
empaattisella
johtamisella

Google julisti 2021 empatian olevan tule-
vaisuuden taito.

Businessolverin State of The Workplace
Empathy, (2021) raportin mukaan vain yksi
neljasta tydntekijasta pitaa tydpaikkaansa
tarpeeksi empaattisena. Johtuneeko tdma siita,
ettd saman tutkimuksen mukaan 68 % toimi-
tusjohtajista pelkda, ettd empaattisuus vahen-
144 heidan saamaansa kunnioitusta. Taméa
taas kertoo valistuksen puutteesta.

Aivotutkijat Katri Saarikivi ja Minna Huotilai-
nen pohtivat Aivot tydssa -kirjassaan (2018),
mita tydelamassa pitéisi laittaa uusiksi. Aivotut-
kijoiden mielesta tydpaikkojen ihmiskasitys on
vanhentunut. Esimiehiltd vaaditaan nyt empa-
tiataitoja, kykya tuntea seka asettua toisen
asemaan. Kirjan mukaan empatiaa tarvitaan,

”Il ManpowerGroup

silla kaikki tyd on loppujen lopuksi muiden on-
gelmien ratkaisemista tai tarpeisiin vastaamista.
Mita paremmin ymmarretdan toista ihnmista, sita
parempaa ty6td tehdéan.

Microsoftin Empathy in Business — opas listaa
tarkeimpia arvoja mita empatialla saadaan
aikaan. N&itd ovat muun muassa tyytyvaisem-
maét asiakkaat, onnellisempi henkiléstd, parem-
pi tuotto ja vahvempi tuotemerkki.

Empatia vaikuttaa tydntekijdihin myds seuraa-
villa tavoilla:

e Korkeampi motivaatio

e Sitoutuneempi henkildstd

e Paremmin kohdennetut edut

e Enemman innovaatioita

e Turvallisempi ja kannustavampi tyéyhteisd

e \Vahemman sairauslomia, enemman
jaksamista

* Tuen kokeminen muutoksissa ja kriiseissa

Ty6tehoa empaattisuudella

Sosionomi Kecia Salmenkari teki opinnayte-

tydssaan "Ymmarsinkd oikein?” (2020) johto-

aatoksen, ettd empatiataidot ovat tarkeitd tyo-
hyvinvoinnin edistdmisessa.

Mita paremmin ymma@arretdan
toista ihmista, sita parempaa
ty6téa tehdéaan.
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Olen tutkinut empatiaa
vuosien ajan ja haluan rikkoa
voimassa olevat myytit.
Empatia ei ole heikkoutta

tai pelkkdd mukavuutta:

se tuo myés tuottoa ja on
rohkean johtajan ja yksilon
tunnusmerkki.

Forbesin laskelmien mukaan tyéntekijoiden
sitoutuneisuuden puutos aiheuttaa USA:ssa
vuosittain 600 miljardin tappiot yrityksille, ja
tama voitaisiin korjata empatialla.

Psykologi ja kirjailija Daniel Goleman on tutki-
muksissaan useita kertoja todistanut empatian
arvoa tydlle, ja hdnen mukaansa empatia on
avain tehokkaaseen johtamiseen.

Center of Creative Leadership -tutkijat tutki-
vat empatian arvoa mittaamalla 6700 johtajan
vastauksia, 38 eri maasta. Tulosten mukaan
empatia korreloi hyvéan tydsuorituksen kanssa.
Empaattiset johtajat nahtiin parempina suoritta-
jina omien esimiestensa nakdkulmasta.

On huomioitavaa, etté nykyisin tyéntekijat
haluavat kehittdd empatiataitojaan. Niina Ma-
janiemen tekeman LinkedIn kyselytutkimuksen
(2021) mukaan noin puolet tydntekijdistd on
sitd mieltd, ettd tydyhteison pitéisi olla empaat-
tisempi. Businessolverin tutkimuksen mukaan
kahdeksan kymmenesta tydntekijasté haluaisi
saada empatiakoulutusta. On aika huomioida
nama tarpeet ja empatian arvo, ja miettia:
miten voimme kehittdd tydyhteiséa empaatti-
semmaksi?

Empatiaa voi oppia

Kevaalla 2021 tydeldaméan empatian asiantuntija
Niina Majaniemi tiedusteli empatialuennon

/II, ManpowerGroup

yleiséltd, ettd mika estaa heitéd olemasta em-
paattisia. Vastauksena olivat muun muassa
lahestyva deadline, stressi, konflikti, mutta
myds ajatus siita ettd "en vain ole luontaisesti
empaattinen”. Kuitenkin kuka tahansa voi oppia
empaattisemmaksi.

Microsoft on yhteistyéssd muun muassa
Mannerheimin Lastensuojeluliiton ja Opetus-
alan Ammattijarjestén OAJ:n kanssa kehittéanyt
(2018) empatiapakkauksen. Maksuttoman
materiaalin tarkoitus on auttaa parantamaan
vanhempien, lapsien ja opettajien tietamysta
nettikiusaamisesta ja tarjoamaan ratkaisuija,
joilla voidaan lisatd empatiaa digiymparistdissa.

Belinda Parmar kertoo, ettd empatia on opit-
tavissa, ja empatiatasot voivat vaihdella. Elisa
Aaltola ja Sami Keto kirjassaan Myo&téeldamisen
Tiede (2017) jakavat, ettd empatiaa voi oppia, ja
ettd ensimmaisena on paastéva yli ennakkoluu-
losta, ettd empatia ei kuuluisi jarki-ihmiselle.

Usein oppimisen esteena on pelko, tai ymmar-
ryksen puute siitd miten empatiaa voi kehittaa.
Mita muuta voimme tehda kuin kuunnella?
Businessolverin State of The Workplace
Empathy, (2021) raportin mukaan toimitus-
johtajat nakevat empatian arvon, mutta eivat
ymmarra miten heidén tulisi parantaa toimintaa,
jotta arvo saataisiin realisoitua.

Seuraavassa annan runsaasti vinkkeja, joilla
voit kartoittaa omien empatiataitojesi tason.
Jokaisen vinkin kohdalla on my6s kysymyksia,
joita voit kysya itseltési ja oppia niiden myéta
kehittymaéan empatiataidoissa.
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VINKIT EMPATIATAITOJEN
KEHITTAMISEEN:

1. Vaali erilaisuutta

Empaattisessa tydyhteiséssa erilaiset ihmiset
tydskentelevat yhdessa riippumatta kulttuuriin,
sukupuoleen tai vaikkapa saavutettavuuteen liitty-
vista eroista. Erilaisuuden ndkeminen ja kokeminen
kasvattaa empatiakykya. Palkkaammeko tarpeeksi
erilaisia ihmisid? Keskustelevatko erilaiset ihmiset
kesken&dn vai onko syntynyt siiloja?

2. Tunnista omat ja muiden
motivaatiotekijat

Jos emme ymmarra, mista tyodtoverit tai itse innos-
tumme, tydsté puuttuu tehoa. Jaatko esimiehellesi,
mik& sinua innostaa? Néetké tydtoverisi iloitsevan,
jos hén pédésee projektiin, missé voi kdyttdd enem-
mé&n markkinointitaitoja?

3. Vaali luottamusta

Tama on tarkeaa erityisesti silloin, kun emme voi
vastata toisen toiveisiin. Empaattisuus ei tarkoita
alistumista. Painvastoin, empaattinen henkilé osaa
tuoda myds huonoja uutisia niin, etta luottamus
sdilyy. Oletko perustellut pdétéksesi ja kiittdnyt
toista osapuolta tdmén nédkemyksistéa, vaikket toi-
misi niiden mukaan?

4. Kunnioita muita, ole suora ja
maaratietoinen

Mikali ihminen kokee, ettei hanen mielipiteitaan
koskaan huomioida, han kokee kunnioituksen puu-
tetta. Kaikki haluavat tuntea itsensé arvostetuiksi.
Riitatilanteissa voidaan olla eri mieltéa — kunhan
kunnioitetaan toisia ja hyvaksytaan paatos. Oletko
antanut kaikkien esittda vastakkaiset mielipiteensé
ja kuunnellut niitéd lyttdamétta, vaikkei niité otettai-
sikaan kédytanté6én?

5. Muista ihmisten tasa-arvo

Tasa-arvo on empaattisen tydkulttuurin perusta.
Toki tyéroolit muodostavat tyépaikan sisaisen
hierarkian, mutta ihmisina olemme kaikki tasa-
arvoisia. Piddnko kaikkia yhtd arvokkaina ihmisind?
Annanko kaikille puheenvuoron?

6. Auta muita onnistumaan

Empaattiseen tydyhteis66n ei kuulu tarpeeton
sisainen kilpailu. On syyta luoda konsensus siita,

U/§¥ ManpowerGroup

miten yksilén menestys on hyva asia myos muille.
Juhlistammeko onnistumisia yhdessa vai pelkéas-
tddn palkitsemalla yksiléitd? Miten olen tdndén
tukenut muita?

7. Salli kysymykset ja kysy itse

Usein uudet tydntekijat eivat uskalla esittaa kysy-
myksia pelatessaan, etta heidat leimataan hitaik-
si oppijoiksi. Toivota kysymykset tervetulleiksi.
Kysele myés itse - nain pystyt tukemaan tyétove-
reitasi paremmin ja opit, mika heita motivoi ja mita
he odottavat sinulta. Olenko kysynyt tdnédén, mita
kollegalle tai esimiehelle kuuluu?

8. Varmista, etta tyon tarkoitus
ymmarretaan

Sitoutuneisuus ja tuottavuus kérsii, jos tyontekijat
eivat ymmarra, miksi he ty6ta tekevat. Ymmaértaa-
ko tiimini, mikd on heidén roolinsa yrityksen ta-
voitteiden saavuttamisessa? Tieddnké mind, miten
jokapdivdinen tydni vaikuttaa tavoitteisiin?

9. Luo innovaation ilmapiiri

Ala naura huonoillekaan ideoille. Ei ole tarkoituk-
senmukaista ottaa kaikkia ideoita kaytéant66n, mut-
ta kaikki ideat pitda saada tuoda esille ja niita pitaa
kuunnella. Néin sailyy mielikuva siita, etta ideat
ovat tervetulleita, mika lisda innovaatioita. Empatia
lisda tutkimusten mukaan myés ideoiden jalostus-
kykya. Uskallanko sanoa “tyhmét” ideani déneen?
Miké on reaktioni, kun joku avaa suunsa palaveris-
sa ja ehdottaa jotain, mitd mind pidéan typerana?

10. Hallitse tunteesi

Pysahdy ja mieti, ennen kuin puhut. Ala toimi
impulssien varassa. Tunteiden vallassa toimiminen
on inhimillista, mutta muista, etté jos tyéelamas-
sa toimitaan miettimatta, on toisen ndkékulmaa
vaikea ajatella. Olen kiihtynyt, joten on viisainta
rauhoittua hetki sen sijaan, etta kirjoitan napakan
sahkoépostin. Annoinko tdnéén tunteideni johtaa
minua?

11. Kiinnitad huomiota sanattomaan
viestintaan

Etenkin etatydssé on hyva muistaa, ettd séhképos-
teissa hymy tai danenpaino ei valttamatta vality.
Nakyyko viestistani, ettd annan palautetta positii-
visella asenteella? Laitanko usein BCC-kopioita
viestiin, minka vuoksi en voi olla avoin?
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12. Al4 luovu itsekunnioituksesta,
muista oikea empaattisuustaso
Empaattisuus ei tarkoita, ettd ymmarrat kaikkia
muita ja unohdat itsesi. Hyvdan empatiataitoon
tulisi olennaisesti kuulua terve itsekunnioitus.
Unohdinko omat tarpeeni kuunnellessani muita?
Olenko vaarassa olla yliempaattinen ja joutua
tunnemyrskyyn valtaan, kun kuuntelen muiden
murheita?

13. Hallitse vapauden ja vastuun
tasapaino

Tydyhteis6ssé jokaisen tulee hoitaa tehtavansa
vastuullisesti. Empaattinen tydympaéristo lisaa
vapauden tunnetta, kun ihmisia kuunnellaan ja
ymmarretaan. Se vaatii vastuuta, ja jos tdma ei
toteudu, on toimittava. Olen antanut tiimin jasenel-
le jo kolme mahdollisuutta parantaa suoritustaan,
liséksi olen tukenut ja auttanut hanta. Olisiko jo
aika tehdd tiukempia toimenpiteitd? Olenko arvos-
tanut saamaani vapautta ja antanut tyélle tdyden
panokseni?

14. Opi tunnistamaan ja valttamaan
ennakkoluuloja

Usein empatian puute johtuu ennakkoluuloistam-
me. Jos pienten lasten is& saapuu palaveriin myo-
héssa, saatamme ajatella: ’Han on aina mydhassa
lasten takia”. Tosiasiassa ty6toverimme on voinut
olla tarkeassa puhelussa asiakkaan kanssa. En-
nakkoluuloilla on kauaskantoiset vaikutukset. Ne
voivat vaikuttaa siihen, miten tyétehtavia jaetaan ja
miten tydssa jaksetaan. Oleta ihmisista aina ensin
parasta, ellei ole faktaan perustuvaa syyta olet-
taa muuta. En voi ymmartaa, miten hén on tuota
mieltd — vai enké tosiasiassa haluakaan ymmaértaa?
Milloin viimeksi tein omaan ennakkoluulooni perus-
tuvan olettamuksen toisesta?

15. Opi muilta

Kun ymmarrdmme muita, opimme heiltd samalla.
Milloin olen viimeksi jutellut tyétoverini kanssa
rakentavan keskustelun, jossa opin jotain? Tiedé&n-
k6, mité tydtoverini tekee? Onko olemassa taito,
jJjossa minulla olisi petrattavaa ja jossa tyétoverini
voisi opettaa minua?

16. Tunnista ihmisten erilaiset lahto-
kohdat ja taitotasot

Omien ennakkoluulojen tunnistaminen on olen-
naista. On muistettava, etta meilla kaikilla on omat
vahvuutemme ja heikkoutemme. Jos suoriudun
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koulutuksesta enndtysajassa, mutta tydtoverini ei

suoriudu samaa vauhtia, piddnké hédntéa laiskana?

Tyétoverini on jéényt projektissaan jélkeen, olenko
tuominnut vai tarjonnut apua?

17. Opettele kuuntelemaan

Kuunteleminen on empatian perustaito. Osallis-
tuminen keskusteluun ja panoksen antaminen on
tarkeda, mutta kuunteleminen on yhta oleellista.
Kaikkia on kuunneltava. Puhuvatko meilld all hands
-palavereissa vain senior-tason ihmiset? Kun itse
olen palaverissa, puhunko enemmén kuin kuunte-
len? Puhunko toisten pé&élle?

18. Ohjaa, dla sanele

Johtamistyyli on muuttunut ja autoritaarinen
johtajuus on vaajaaméatta vanhentunutta. Nykyisin
kaivataan mentorointia. Mika on puhetyylini, kun
annan tehtdvanannon? Kun sovimme tehtévista,
annanko tekijélle mahdollisuuden kertoa omat
ideansa tehtdvan suhteen? Sanelenko vai sovim-
meko yhdessé toimintatavasta?

) -

4

“Ty6elaméan Maraton ja
Empatia iimestyi lokakuussa
2021 Aviadorin kustantamana.
Olen tutkinut empatiaa vuosien
ajan ja haluan rikkoa voimassa
olevat myytit. Empatia ei ole
heikkoutta tai pelkkéa muka-
vuutta: se tuo myés tuottoa ja
on rohkean johtajan Ja yksilon
tunnusmerkki.” f
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Henna Karjalainen
Markkinointi- ja
viestintajohtaja
ManpowerGroup

Empatia vuorovaikutuk-
sessa — lahesty kollegoi-
tasi aivomyonteisesti

Tulevaisuuden johtamisosaaminen koos-
tuu suorituskyvyn mahdollistamisesta ja
korkeasta empatiatasosta. Miten omaa
johtajuuttaan voisi kehittdd vastaamaan
paremmin tdméan pdivéan ja tulevaisuuden
haasteisiin? Uudessa johtamisympéristés-
sd odotamme johtajuutta kaikilta. Kaikki
ovat tavalla tai toisella johtajia. Ja tasta
syysté johtajuuden taitoja on kehitettdva
kaikkialla, positiosta riijppumatta. Edellé-
kévijét tarttuvat mahdollisuuteen heti.

Oman johtajuuden ytimessa on ihminen, itsensa
tunteminen. Omaan minaan tutustuminen aut-
taa ymmartdmaan tunteitamme ja kohtaamaan
uusia tilanteita ja ihmisia. ltseensa tutustumi-
sen liséksi, myds omia vuorovaikutustaitoja voi
kehittaa.

SCARF on aivomyénteisen vuorovaiku-
tuksen viitekehys

Vuorovaikutustaitojen kehittdmisessa on mie-
lesténi hyva ymmartaa perusasioita liittyen
aivojen toimintaan. Hyddyllisena viitekehyksena
ymmartamiselle toimii Neuroleadership Institu-
ten perustajan David Rockin SCARF-malli, joka
tulee sanoista status, certainty, autonomy,
relatedness ja fairness.
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Kun olet vuorovaikutustilanteessa ja tai suun-
nittelet vuorovaikutustilannetta, mieti miten saat
SCARF-mallin eri nakdékulmat toteutettua.
Status tarkoittaa tasséd yhteydessa tasapuoli-
suutta. Ihmisilld on tarve tuntea olevansa yhta
hyvia tai parempia kuin toiset. Me haluamme
tietda paikkamme nokkimisjarjestyksessa. Esi-
merkiksi vuorovaikutustilanteissa on hyva muis-
taa, ettd palaute voi olla uhka omalle asemalle.

Certainty tarkoittaa ennustettavuutta. Tuttuus
on helppoa ja lohdullista, kun taas epavarmuus
lisda huolestuneisuuttamme. Hyva tavoitteiden
asetanta vahentaa epavarmuutta.

Autonomy merkitsee itsehallintaa. Organisaa-
tioissa ihmisten psyykkisen ja fyysisen hyvin-
voinnin seka itsehallinnan asteella on korrelaa-
tio. Vuorovaikutuksessa ihmisten autonomiaa
kunnioitetaan ja luotetaan olemassa oleviin
voimavaroihin.

Relatedness tarkoittaa yhteenkuuluvuutta.
Olemme laumaeldimia emmeka voi elda yksin.
Eristdminen on yksi pahimmista rangaistuksista
ihmisille. Vuorovaikutuksessa ja coachingissa
on tarkeda rakentaa ja tuntea yhteytta.

Fairness tarkoittaa reiluutta. Epéareiluuden ko-

kemus nostattaa kaunan ja vihan tunteita eli se
aktivoi uhkan.

14/26



Johtajuuden taitoja on
kehitettava kaikkialla,
positiosta riippumatta.



Mihin SCARF-malli
perustuu?

SCARF-mallin sisdistdmisté helpottaa,
kun ymmértédéa kolme taustalla vaikuttavaa
asiaa.

1. Sosiaalinen kaytos

Ensimmaiseksi on tarkeaa tajuta, etta sosiaalis-
ta kayttaytymista ohjaa kaiken kattava uhkien
minimoimisen ja palkkioiden maksimoimisen
periaate.

2. Sosiaalinen tarve

Toinen olennainen periaate ymmartas on, etta
sosiaaliset tarpeet kasitelldan aivoissa samaan
tapaan kuin fysiologiset tarpeet, kuten esimer-
kiksi ndlka tai jano. Tarve valttda sosiaalista
uhkaa ja hakea sosiaalista palkkiota k&sitelld&n
paikoitellen samassa aivoverkossa kuin fyysi-
seen eloonjaamiseen liittyvét tarpeet. Kaytan-
ndssa tdma merkitsee sita, etté aivot reagoivat
samalla tavalla fyysiseen ja psyykkiseen hyok-
kdykseen. Aivomme ovat herkemmat uhkalle
kuin palkkiolle, ja tarpeemme suojella itsedmme
uhkalta on aina l&hella.

3. Tunneaivojen tarkeys

Kolmanneksi on hyva muistuttaa mieliin, etta
ihmisen aivot voidaan karkeasti ottaen jakaa
kolmeen kehitykselliseen osaan: lisko-, tunne-
ja jarkiaivoihin. Liskoaivot ovat vanhin ja syvin
kerros, jossa mm. sdédellaan elintoimintoja, ku-
ten hengitysté ja sydamen syketté. Tunneaivot
vastaavat mm. motivaatiosta ja tunteista seka
valittavat tietoa aivojen eri kerrosten ja osien
valilla seka vastaavat kehon ja aivojen valisesta
kommunikaatiosta. Jarkiaivot ovat ajattelun kes-
kus, joka mahdollistaa suunnittelun ja strategiat
seké niiden vertailun. Aivokuori on luovien kyt-
kentdjen paikka. Ihmisille uniikit alueet 16ytyvat
aivojen pintakerroksesta. Aivot maarittavat keita
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olemme yksildind ja miten maailmaa koemme.
Tunteet ohjaavat ihnmisen kaytosta. Hyva johtaja
paaluttaa itsensd ymmartdmaan tunneaivoja,
silla tunteiden kautta voidaan saada aikaiseksi
pysyvia muutoksia.

Miksi SCARF?

Vuorovaikutustilanteessa pyritdan luomaan
optimaaliset olosuhteet kognitiiviselle kyvyk-
kyydelle kuten oppimiselle, ongelmanratkaisulle
ja vuorovaikutukselle. lhanteelliset olosuhteet
pystytaan luomaan, kun tunnetaan, miten aivot
toimivat eli tiedostetaan kaikille ihmisille tyy-
pillinen tapa jatkuvasti skannata ympaéristdaan
uhkien ja palkintojen kautta. Kéytannossa taméa
tarkoittaa huomion kiinnittdmist& vuorovaiku-
tuksessa asioihin, jotka aktivoivat turvallisuuden
tunnetta ja kokemusta, jolloin yhdessaolosta
tulee palkitseva kokemus.

Vuorovaikutus on kaiken a ja o. Ihmiset ovat
sosiaalisia elaimia, joilla on sosiaaliset aivot,
joita voidaan [&hestya aivomyonteisesti edella
mainittujen viiden elementin kautta. Johtajien
on tarkedd ymmartaa, miten ihmismieli toimii ja
mik& kutakin tiimin jasentd motivoi. Autoritaari-
selld johtamisella on Suomessa pitkat perinteet,
mutta uudenlainen empaattisempi johtaminen
valtaa alaa. Empaattisen johtamisen ytimessa
on tiedostaa ihmiselle lajityypillinen tapa l&dhes-
tya asioita palkintojen ja uhkien kautta sekd
kiinnittaa vuorovaikutuksessa huomiota turvalli-
suuden tunteen aktivoimiseen.

Tekstin taustamateriaalina on kéytetty: Jenny
Rogers: Coaching Skills; David Rock: SCARF:
a brain-based model for collaborating with and
influencing others; Carlsson & Forssell: Esimies
ja Coaching seké Isoméki & Uusitalo: Aivotaidot
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Leena Talvensaari
Head of Culture and
People Operations
Avidly
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Organisaation luovuutta
ruokkimassa

Jo useita kymmenia vuosia sitten tutki-
mukset osoittivat tunteiden merkityksen
kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille seké
ihmisten motivaatiolle. Tastd huolimatta
tunnejohtaminen on noussut huomion
keskipisteeksi vasta joitakin vuosia sitten.
Vaikka 50-70 % vallitsevasta tunne-
ilmastosta katsotaankin riippuvan johdon
esimerkisté, asia ei ole kuitenkaan vain
johdon agendalla, silla meista jokaisella
on vaikutus siihen, millaista tunneilmastoa
ympérillemme luomme.
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Kun puhumme prosessista, palautteesta, asia-
kaskokemuksesta, palkitsemisesta tai vaikka
tavoitteista, se herattda tunteita. Tunteet taas
herattavat aina jonkin reaktion ja toiminnan.

Empaattisuus vs. tuloksentekokyky
Mit& merkityst& organisaation empaattisuudella
on yrityksen tuloksentekokyvyn kanssa — tulos-
han on lopulta mittari, jolla organisaatioiden
menestysta mitataan. Ettei tdmé& nyt olisi vain
jotain “HR-ho6tt6a“?

Tutkimusten mukaan ongelmanratkaisukyky,
asiakokonaisuuksien hahmottaminen ja sita
kautta suorituskyky paranevat, kun olemme
positiivisemmassa tunnetilassa. Meidén oma
tunnetilamme vaikuttaa suoraan ongelmanrat-
kaisukykyyn, luovuuteen, innostukseen, suo-
riutumiseen, sitoutumiseen ja naiden kautta
suoraan yrityksen tulokseen. Siksi tunnejohta-
misella on merkitysta.

Yrityksen tunneilmaston rakentamisen tarkeé-
né elementtind nousee esiin empaattisuus,
jossa on kaytanndssa kyse toisten tunteiden
huomioimista, toisen asemaan asettumisesta

ja toisen reagointiin vastaamisesta. Olemme
ehka tottuneet ajattelemaan, etta jollain meista
on luontaisesti hyva sosiaalinen pelisilma tai
ettd joku meista lukee hyvin ihmisid, mutta mita
taitoja ja yrityskulttuurin kulmakivid taman takaa
todellisuudessa 16ytyy?

Luovuutta ruokkimassa - kuuntelemi-
sen taito

Me Avidlylld elamme ja hengitdmme luovuutta.
Meille luovuus ei ole vain hienoja mainoksia tai
tajunnan rajayttavaa siséltéa, vaan se on ennen
kaikkea ongelmanratkaisua. Olemme sitten pro-
jektipaallikoitd, luovia suunnittelijoita tai myyijia,
me kaikki ratkaisemme ongelmia. Luova ongel-
manratkaisukyky, uusien ideoiden ja ndkemys-
ten I6ytaminen ovat elinehtomme.

Ruokkiaksemme yrityksen sisdista, yhteista
luovuutta loimme Avidlyssa avoimen foorumin,
jossa voimme ideoida ja keksid uusia néke-
myksia seka 16ytaa uusia kulmia asiakkaiden
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projekteihin seké ongelmanratkaisutilanteisiin
helposti ja lokaatiosta riippumatta. Kaytannds-
sd foorumi on kaikille tyéntekijoillemme avoin
viikoittainen tapaaminen, jossa kasitellaan yhta
aihealuetta kerrallaan. Sadantona on, etta toisten
ideoita ei saa kritisoida.

Kun ideocimme ja ratkomme ongelmia yhdes-
sd, joudumme keskittym&én vahvasti toisten
kuuntelemiseen. Kun kuuntelemme ja keski-
tymme toisten ideoihin, tulee meille kaikille
tarve kyseenalaistaa ja tehda lisdkysymyksia
pystydksemme ymmaéartdmaan toistemme aja-
tuksia ja ideoita paremmin. Kuinka monesti olet
keskittynyt pohtimaan, mita sinulla itselldsi on
sanottavaa keskustelussa ja unohdat samalla
kuunnella, mita toinen asiasta sanoo? Loytyyko
sinulta kuuntelemisen taitoa?

Kuuntelemisen taito on uteliaisuutta parhaim-
millaan, ja kollegan puoliksi vitsilla heitetysta
kommentista voi syntya useamman iteraation
kautta se voittava konsepti asiakkaalle. Jos
emme keskity kuuntelemaan toisen jatkoide-
aa emmeka heittdydy siihen mukaan, vaan
viemme jadrapaisesti eteenpéin alkuperaista
ajatustamme, moni Avidlyn konsepteista jaa
syntymatta.

Rivien valissa vai rivien valista?

Meilld on monesti luontainen taipumus lukea
asioita rivien vélistd, vaikka siella ei mitdan
luettavaa olisikaan. Kuuntelemme tarkasti
toisen sanomisia ja siséltdéd. Pohdimme toisen
tarkoitusperia, spekuloimme ja teemme oletuk-
sia omassa mielessamme. Tyypillista?

Monesti jos toistamme ja pureskelemme aa-
neen keskustelukumppanilta kuulemaamme
asiaa, sisdistamme asian paremmin. Samalla
annamme keskustelukumppanille mahdollisuu-
den korjata asiasisaltéa siten, etté valtymme
turhilta ristiriidoilta ja vaarinkasityksilta.

Me Avidlyssé olemme panostaneet palaut-
teen antamisen taitoon. Kehitimme tata varten
kahdesti kuussa kokoontuvan kaikille avoimen
tapaamisen, jonne luovat tiimit tuovat téitaan
vertaisarviointia varten.
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Paatarkoitus on ollut luoda turvallinen ympa-
ristd, jossa voidaan antaa suoraa mutta hyva-
henkistd, rakentavaa ja ratkaisuihin keskittyvaa
palautetta, joka auttaa nain tiimeja paranta-
maan tydnsa jalkea ja laatua. Saatamme tdman
tyyppisessa yhteisessa keskustelussa ymmar-
taa toisen palautteen tai ndkemyksen taysin
vaarin. Onnistumisen ehtona onkin, ettd meista
jokainen reflektoi kuulemaansa, jolloin véaltym-
me vaarin ymmarrykselta seka toisten loukkaa-
miselta.

On sallittua avoimesti todeta, miltd kollegan pa-
lautteen saaminen tuntuu ja kuulostaa. On aitoa
olla rehellinen ja kertoa, mita oikeasti ajattelem-
me muistaen luonnollisesti, ettd oma reaktiom-

me vaikuttaa suoraan skollegaamme.

Empaattisuus edellyttaa itsemme joh-
tamista

ltsemme johtamisen kulmakivena on itse-
tuntemus. Meidan oma tunnetilamme vaikuttaa
suoraan ongelmanratkaisukykyyn, luovuuteen,
innostukseen ja suoriutumiseen.

Avoimien palautteenantopalaverien ei ole tar-
koitus loukata ketddn, mutta jos pelkdan itse
loukkaantuvani, olen valmiiksi jo puolustuskan-
nalla. Olen valmis hyékkaamaan, kun minua
arvostellaan. Varsinainen meita kaikkia kehit-
tava palaute jaa talloin vaillinaiseksi, emmeka
ota sitd vastaan, koska emme yksinkertaisesti
ole oikeassa tunnetilassa. Lopulta tdmé nakyy
siing, ettd emme osanneet viedd omaa ideaam-
me ja tyétdmme uudelle tasolle, vaan jadmme
oman ajattelumme vangiksi.

Valilla voi olla helpompi sparrailla omaa ideaa
tai tydta tutumman tiimin sisalla, jotta saamme
itsekin varmuutta palautteen vastaanottamiseen
ja kasittelyyn. Tiimin tulee kuitenkin 16ytaa kei-
not ja kanavat palautteen antamiseen.

Hff ManpowerGroup
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Pelisilmaa ja elekielta

Valilla olisi helppoa, jos saisimme nayttaa liiken-
nevaloilla millainen tunnetilamme on. Kun toisen
sanat satuttavat tai koemme tilanteen ahdis-
tavaksi, voisimme nayttdd punaista sen sijaan,
ettd meidén pitéisi sanoittaa tdma tunne ulos.

Toimimme usein tahattomasti luoden samalla
ilmapiiria tai reaktioita, joita emme toivoneet.
Ihmettelemme, miksi ja mista toinen loukkaan-
tui tai pahoitti mielensa.

Tutuissa tiimeissa tydskentely auttaa meita
hahmottamaan ja lukemaan tuttuja kollegoita.
Opimme siihen, etta voin sanoa toiselle henki-
[6lle herkemmin samasta asiasta kuin toiselle,
mutta tydelamassé joudumme toimimaan myo6s
vieraiden ihmisten kanssa.

Ideointi- ja palautepalavereissa voi olla mukana
kollegoita Kittil&sta, Helsingista tai Kuopiosta.
Kollegoita, joita emme ole koskaan tavanneet.
Pieni otsan kurtistus, kameran laittaminen pois
paalta tai yhtakkinen hiljaiseksi meneminen voi-
vat olla merkkeja siita, ettd sanoin jotain toista
loukkaavaa. Tyylimme ovat erilaisia, mutta tois-
ten eleiden lukeminen voi antaa meille yllattavia
tydkaluja omaan toimintaamme.

Empaattisuudesta ja laajemmin tunnejohtami-
sesta puhuttaessa puhumme taidoista, joita
meidan jokaisen on helppo kehittda. Lahtékoh-
taisesti kyse on siitd, miten kohtaamme toisen
ihmisen, mik& osaltaan on suorassa yhteydessa
ihmisten psykologisen turvallisuuden tuntee-
seen organisaatioissa.
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Daniel Hietala

Business Unit Director
Experis Digital Workspace,
ManpowerGroup

Empatia ja IT Standardit vastaan ihminen
)
matCh made iﬂ Kun minulta kysyttiin, voisinko kirjoittaa muu-

taman sanan empatiasta IT:n ndkdkulmasta ja

01 1 01 OOO 01 1 001 01 ristiriidasta, joka syntyy erilaisuuden vaalimisen

ja standardoidun tekemisen valille, ajattelin
01 1 00001 01 1 1 01 1 O ensimmaiseksi, ettd onpas kiinnostava aihe,
joten miksi en kirjoittaisi.
01100101 01101110 or
Mydhemmin istuessani tuijottamassa tyhjaa
01 1 01 OOO 01 1 001 01 Word-dokumenttia kirosin itseéni lupautumises-

01 1 01 1 OO O-I 1 O-I 1 OOQ ta. Aloin onneksi vahitellen muodostaa ajatusta

siitd, miten tatd aihetta voisi |&hestya. Toivot-
tavasti sing, lukija, pystyt myétaelaméaan tilan-
nettani.

/ , ManpowerGroup 20/96



IT on empaattinen

Usein IT-ymparistot ja jarjestelmét mielletaan
l&htbdkohtaisesti kokoelmiksi standardisoituja
prosesseja. Lahdin télle samalle ajatuspolulle
my®ds itse, kun mietin empatiaa yritysten IT-
ympariston ndkdkulmasta. Paallimmainen
ajatukseni oli, ettd kyseessé on vastakkain-
asettelu, koska ihmiset ovat monimuotoisia ja
IT-ympéristdjen kayttoliittymat standardisoituja.

Pohdittuani asiaa tulin tulokseen, etta ensi aja-
tukseni olivat tdysin vanhentuneita. Kun katso-
taan, mitd taman paivan [T-jarjestelmien ja -ym-
paristéjen suunnittelijat pyrkivéat toteuttamaan,
kyse on nimenomaan intuitiivisesta kayttokoke-
muksesta, ja vield hieman pidemmaélle vietyna
tekodlyratkaisussa haetaan jo tunneperéisen
alykkyyden lisdamista.

IT-jarjestelmien suunnittelussa tarkoitus on

siis lisata intuitiivisuutta siten, ettd vuorovaiku-
tuksessa jarjestelméd ymmartaa, mita kayttaja
haluaa tehda. Tekoélyn avulla halutaan kehittaa
tunneély3, jotta tekodly pystyisi ymmartamaan
ja huomioimaan inmisen tunnetilaa.

Uskaltaisin hypéata suoraan vaittamaan, etta
IT-alalla on ymmarretty empatian merkitys
vuorovaikutuksessa huomattavan aikaisessa
vaiheessa. Alan palvelut ovat jo talla hetkella
matkalla, jonka tavoitteena on luoda ratkaisuja,
jotka ymmartavat kayttajan tarpeen seka kayt-
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“Empatia tarkoittaa kykyé
ymmartaa mita toinen ihmi-
nen kokee taméan néakokul-
masta, eli itsensa asettamista
toisen henkilébn asemaan.
Empaattisessa vuorovaikutuk-
sessa henkilé6 ymmartaa
toisen henkilén tunteet”,
sanoo Wikipedia.

tajan tunnetilan, ja muokkaavat omaa kayttay-
tymistdén sen mukaan. Tekisi mieli sanoa, etta
ennakkoluulojen vastaisesti IT on kuin onkin
empaattinen!

Viela on matkaa kuljettavana

Totuus on kuitenkin, ettd vield on matkaa, en-
nen kuin IT-jarjestelmid, -prosesseja ja -ympa-
ristdja voidaan kutsua intuitiivisiksi ja ihmisten
erilaisuutta huomioiviksi. Usein meidan tarvitsee
lisdksi oppia, miten jarjestelmia kdytamme ja
miten saamme prosessin vietyd loppuun saak-
ka. Nama asiat kun eivat aina ota meidan tottu-
muksiamme tai tunnetilojamme huomioon.

Kun IT-infrastruktuuria katsoo pelkkéana tyo6-
kaluna, nykytilanne on taysin ymmarrettava ja
hyvaksyttava. Eihdn vasarakaan huomioi tun-
teitani, kun ly6n silla naulan sijasta peukkuani.
IT-jarjestelmien ja -prosessien muotoutuessa
integroiduksi osaksi meidan jokaisen elamaa,
on syytakin pohtia, miten saamme myos IT:sta
empaattisen.

Kunnes siihen padsemme, voisin omalla ko-
kemuksella sanoa, ettd onneksi [T-tuki on aina
olemassal! Viittaan talla palautteeseen, joka jai
eraassa Help Desk -palvelussa mieleeni niin
hyvéssé kuin huonossa: "Valitettavasti eivat
pystyneet auttamaan, mutta ainakin suhtautui-
vat todella sympaattisesti ongelmaani.”
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Belinda Parmar

Jalkipuhe

“Johtajien tulisi muistaa,
ettd numeroiden takana
on ihmisid - ja empatia
parantaa myés numeroita”

Belinda Parmar on The Empathy
Business konsultointiyrityksen
perustaja ja toimitusjohtaja. Ison-
Britannian kuningatar on myéntényt
hénelle OBE-arvonimen (Officer of
the Order of the British Empire).
Hén on yksi maailman johtavista
empatia-asiantuntijoista. Manpower
sai kunnian haastatella Belindaa ja
kuulla hdnen ajatuksiaan empaatti-
sesta tyOkulttuurista.

”’l ManpowerGroup

Officer of the Order
of the British Empire

The Empathy Business on julkaissut
empatiaindeksin (Harvard Business
Review), joka mittaa yritysten empatia-
tasoa. Indeksin mukaan 10 empaattisinta
yritysta voittaa 10 vahiten empaattista
50 % erolla tuotossa ja kasvussa.

Mitd empaattisempi yritys on, sita
enemman se tuottaa.

Misté empaattinen tyékulttuuri syntyy,
Belinda Parmar?

”Se syntyy yksityiskohdista ja siitd, etta
mietitdan, miten ihmisten kayttaytymiseen
vaikutetaan positiivisesti. Olen huomannut,
ettd puhuttaessa empaattisesta tydkulttuu-
rista toimitusjohtajat ottavat ensimmaisena
puheeksi edut. Edut ovat tarkeitd, mutta
emme voi unohtaa ymparistéa. On luotava
tydyhteisd, jossa jokainen voi sanoa mita
ajattelee eika kulttuuria dominoi politiikka”.

Belinda muistuttaa, ettd empatialla luodaan
tunnetason sitoutuneisuutta ja vaikutetaan
tydntekijoihin ja asiakkaisiin.




”Olen keskustellut maailman empaattisim-
pien toimitusjohtajien kanssa, ja yleensa he
ovat erittdin suoria. Suoruus ja maératie-
toisuus voi hyvin olla tarked osa empaat-
tista kayttaytymista. Kyse on siitd, onko

puhumisen ja kuuntelemisen valinen suhde
tasapainossa. Kun siirrytaan empaattisem-
paan toimintatapaan, voimme korjata suuria
ongelmia pienelld panostuksella. Siihen me
kaikki pystymme, jos vain haluamme”.
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- rekrytoinnin ammattilainen

Kasvua, innovaatioita ja menestysta syntyy vain, kun oikeat ihmiset ovat oikeassa
paikassa oikeaan aikaan. Me autamme |6ytdmaan sopivia yksildita juuri sinun organi-
saatiosi tilanteeseen. Tybnsa osaavia, tehokkaita ammattilaisia, jotka pitavat pyorat

pydrimassa. Tai tulevaisuuden potentiaaleja, jotka rakentavat organisaatiosi ylihuomi-
sen menestysta.

ManpowerGroup® on johtava globaali henkilost6- ja tydvoimaratkaisujen seka ulkois-
tettujen palveluratkaisujen asiantuntija, kehittdja ja tuottaja, joka auttaa organisaati-
oita uudistumaan nopeasti muuttuvassa tyén maailmassa. Tarjoamme innovatiivisia
ratkaisuja sadoille tuhansille organisaatioille vuosittain tyéllistamalla samalla miljoonia
osaavia ammattilaisia merkityksellisiin tehtaviin useilla aloilla ja osaamisalueilla.
Asiantuntijabrandimme Manpower®, Experis® ja Talent Solutions palvelevat hakijoita
ja asiakkaita yli 75 maassa. Olemme jatkaneet tyétdmme yli 70 vuoden ajan.
Pohjoismaissa ja Baltiassa yhti®é on markkinajohtaja. Tydmme monimuotoisen ty6-
eldman puolesta saa jatkuvasti tunnustusta. Vuonna 2021 yhti6 valittiin 12. kerran
World’s Most Ethical Companies® -listalle.

Lue lisda yhtién toiminnasta ja palveluista osoitteessa
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https://www.experis.fi/
http://www.experis.fi
http://www.talentsolutions.manpowergroup.fi
http://https://www.talentsolutions.manpowergroup.fi/
http://www.talentsolutions.manpowergroup.fi
https://www.manpower.fi/asiakas/
https://www.manpower.fi/

