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HR viesti on henkiléstdosaamisen ammattilaisille suunnattu lehti, jossa
kasitellaan henkiloston kehittamiseen, hyvinvointiin ja muutoksen
edistamiseen liittyvia ajankohtaisia aiheita.

Lehden lukijakohderyhma tydskentelee teollisuus- ja palveluyrityksissa seka
julkishallinnon organisaatioissa. He tekevat paatoksia henkiléston hallinnan,
koulutuksen, tydhyvinvoinnin, likematkailun ja kongressien osalta.
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www. hrviesti.fi

henkiléstdosaamisen ammattilehti

Tilaajapalvelu
Arkisin klo 8—16 puh. 03 4246 5309 tai

sahkopostilla tilaajapalvelu@kustantajapalvelut.fi

VIESTI



S o 4/2012

SISALTO

li
yrityksessa

Mits veikutuksia velmennuksella on?

gsvua mi"uumcﬂ

Miké HR:ssd méttdd Suomessa? JURISTIHIPIT PARANTAVAT MAAILMAA

Juristihipit parantavat maailmaa
] 4 Fondian Paula Stelander kertoo miten tydkulttuuri bréindétéan — ja mika
HR:ss& oikein méttéé Suomessa. Stelanderin mukaan suomalaisten
yritysten henkildstdnhallinnassa on liikaa “henkisié sairaanhoitajia”.

Sokean pisteen samurait
Coaching auttaa ihmisié saavuttamaan potentiaalinsa — jos rohkeutta

heittdytymiseen |6ytyy. Coachingin avulla voidaan saada aikaan
punnittuja pdatoksid, reflektoivaa oppimista ja syvallisté kehitysta.
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Kolumni - Voimavara

Perinteinen johtajuus on kuollut - elék&sn
ihminen. Taru From

Alé usko ehdoitta

Liikkeenjohdon ismit innostavat, mutta
onko niistd todellista hydty&2 Johtamisen
guruja kuuntelemalla voi saada vusia
ajatuksia johtamiseen, mutta ainoana
totuutena niitd ei parane pitdd.

Kolumni - Muutosraivoa

Timo Eréimetséin kéyntikortissa lukee
muutosmies.

Henkista kasvua mittaamassa

Coaching on uusi tydkalu organisaatioiden |~
tydkalupakissa — mutta mité vaikutuksia
valmennuksella on2 Ja miten néma
vaikutukset voidaan todentaa? Coaching
on yleensd tehokasta, jos valmennettava
itse kokee hydtyvéinsd siitd.

Kohti joulua tyckaveriin tutustuen
Tydpaikkojen pikkujoulut ovat
muuttumassa. Pikkujoulut on
parhaimmillaan positiivinen ja yhteiséllinen
tapahtuma tydpaikan henkildston kesken.

Woimaa Werkostosta

Seminaari voisi olla niin paljon
enemmdnkin kuin pelkd seminaari.
Wanhan Sataman ammattilaisilla oli
ajatus, jossa seminaari pdivitettdisiin
kertaheitolla 2010-luvulle. Pohdintojen
tuloksena syntyi Werkosto365-konsepti.



Osa lahjakorttivalikoimaamme:

. — S ‘ . . .
Oiittala Finlayson Dressmann  SUOMALAINEN [N -ackman- H#M O NG ? ®Huirsiore  Erdituldcu
KIRJAKAUPPA rmlovin'it an .

Delicard @inE® K|/CKS 5 amuszoo CHANGE vt zoe (ALY [PERRGEN] O3S 312 SotAmES

Katajanokka

D . . o7
LA stadium el Aven %‘:E_RE%FTF—' EIETnE motonet J -’ (MAKUUNI ULTAJOUSI

FINLAND

+ monia muita

HUOM!
Ei minimitilausmaaraa,

YKSI LAHJAKORTTI imaist logopainaiukse
toimitukset postitse 2

- YLI SATA ERI VAIHTOEHTOA il e

Superlahjakortti sopii yrityksen erilaisiin tarpeisiin:

Joululahjoiksi Yrityslahjoiksi
Vuosipaivalahjoiksi Asiakaslahjoiksi
Motivaatiolahjoiksi Bonuspalkkioiksi
Tutkimusten palkkioiksi Syntymadpaivalahjoiksi
Lojaliteettiohjelmiin Kilpailujen palkinnoiksi

Ah dab s
LR S Presentcard.fi &8
www.presentcard.fi | 020 752 8020 | info@presentcard.fi Suomen lahjakorttiportaali




VIESTI TOIMITUKSELTA

SOKRATES KULMAHUONEESSA

Ensimmainen coach oli Sokrates. Kreikkalainen filosofi t6rmayiti ideoita, oivallutti
oppilaitaan. Hanen mukaansa se, joka tietad, mika on tarpeellista ja pystyy sen
tekemdcin, osaa johtaa niin taloa kuin valtiotakin. Asioiden yiimeen menndadn
vuoropuhelulla, jossa tittelit ja turhat luulot riisutaan. Mutta mista tietdd, efta nykypdivén
coachilla on tarjota muutakin kuin 16yséd l6ppdd ja konsultfijargonia?

Englantilaisen Institute of Leadership and Management (ILM) viimevuotinen coaching-tutkimus tuo
kaivattua tietoa epdileville tuomaille (ja vahan muillekin). Tutkimukseen osallistui 250 suurissa
organisaatioissa tydskentelevad paatdksentekijad, joiden alaa ovat oppimiseen ja kehitykseen
liittyvat kysymykset. Naiden HR-osaajien mukaan coaching hyodyttaa yksiléa (96 %) ja liscksi myds
organisaatiota (95 %).

80 prosenttia ndista yrityksista kertoi kayttaneensa/kayttavansa coachingia kehitystydkaluna - ja
yhdeksan prosenttia toi julki aikeensa oftaa coachingin kaytédn ennemmin tai myshemmin. Tutkimus
myds paljasti, eftd mitd suurempi talo oli kyseessd, sitd todenndkdisemmin se jo hyddynsi coachingia.

ILM sai selville, etta yleensa coaching-oppia annettiin keskijohdolle tai ylimmadlle johdolle. Talla
hetkelld 52 % haastatelluista organisaatioista antaa koko henkildkunnalle mahdollisuuden osallistua
coachingiin.

Oman talon viisaita miehi@ ja naisia hyddynnetdan coachin toimessa, mutta johtoryhmaa sparraa
yleensd organisaation ulkopuolinen konsultti. Tutkimuksessa kuitenkin huomioitiin sekin seikka, ettd
siind missd oman kouluttajan taidot ja tiedot tiedettiin ja niihin luotettiin, sopivan ulkopuolisen coachin
|5ytaminen saattoi olla hankalampaa - tai ainakin aikaa vievaa.

Toisaalta harva on coach syntyessadn ja oman talon gurutkin tarvitsevat koulutusta ennen kuin heitd
sopii mallailla valmentajan kenkiin. Tutkimuksessa havaittiin, etté yritykset ovat valmiit myds panostamaan
tahdn puoleen: 66 % organisaatioista tarjoaa erilaisia kehitysvaihtoehtoja talon sisdisille coacheille.

Monessa yrityksessa silti jatetdan valmentajat parjgamaan pitkalti omillaan. Joka kolmas yritys ilmoitti
kyselyssd, ettd talon sisdiset coachit eivat saa minkddanlaista koulutuksellista tukea.

Monelle ILM:n tutkimuksen kiinnostavinta antia ovat pohdinnat coachingin vaikuttavuuden
mittaamisesta. Talla saralla tekemistd vield riittaa: suurin osa organisaatioista (93 %) ilmoittaa
mittaavansa coachingin tuloksia, mutta mittarit ovat summittaisia. 70 % luottaa etup&dssa sisdisiin
arviointijarjestelmiin ja 40 % 360°arviointeihin, eikd sen suurempaa selvitysta tehda. Erillinen ja
omakohtainen coachingin arviointi suoritetaan 40 % yrityksistd.

Ja viela se Sokrates. Hanen kuuluisin oppilaansa oli Platon, joka analysoi kiinnostavasti coachinsa
metodia. Platonin mukaan prosessiin kuuluy, ettd opettaja joskus oftaa esille asioita, jotka tuntuvat
itsestadn selvilta. Nain ei tehdd oppilaan kiusaamiseksi, vaan sen varmistamiseksi, efta keskustelu etenee
johdonmukaisesti. Platon nimittéin huomioi aivan oikein, etté dialektisessa mallissa on alati vaarana, ettd
keskustelijat tottuvat ennakolta arvaamaan toistensa ajatukset ja vievét toisillaan sanat suusta. Tallainen
piirileikki ei johda mihinkaan.

Taalla kotimaassa Ria Parppei on tutkinut véitdskirjassaan coachingin hedelmid. Yksi silmiinpistavé
asia hanen tutkimuksessaan oli se, ettd valmennettavat usein valittivat coachin tekemien kysymysten
vaikeutta.

Sokrates vaikenee. Ja hymyilee.

SAMI J. ANTEROINEN
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HENRY Foorumi 2012

6.11.2012 ROYAL AT CROWNE PLAZA, HELSINKI
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Tapahtuma N ~vointivastaaville

keh’\tté}i\\e ja t\/(’)hy\/i

T
Tyoelama - vai tyo ja elama?

Ennakkoilmoittautuminen alkaa 3.9.2012. Lisatietoa: www.henryorg.fi
Péék::mppanit . p
Bird &Bird j-imract  Terveystalo

Coaching-tori yhteistydssa Paamedia
@Y Suomen coaching-yhdistys " cosenFedersion fakta
e Finland

Chartered Chapter

HeEeNeReY

Jarjestaja: Henrietta Oy / Henkilostojohdon ryhma - HENRY ry

Konferenssin
paapuheenvuorot

Leading Your Self: Living
and Leading at the Next Level
Dr Jagdish Parikh

=4 =

Yhteisén itseluottamus

- Miten sita valmennetaan?
psykologi Ilona Rauhala,

Ilona Rauhala Oy ja

Managing Director Marjo-Riitta
Ristikangas, BoMentis Oy

Ohjelmassa on lisaksi
kymmenia tunteja asiantuntija-
seminaareja, puheenvuoroja
tapahtumateemasta seka
pienryhmakeskusteluja.
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Your Global

Exhibition Partner

VIESTI

henkiléstéosaamisen ammattilehti

julkaisija
PubliCo Oy
Palkaneentie 19 A
00510 Helsinki
puh. 09 686 6250
faksi 09 685 2940
info@publico.com

www.publico.com

padtoimittaja
Jussi Sinkko

tuotepdidillikké
Paul Charpentier
paul.charpentier@publico.com

puh. 09 6866 2533

toimituksen
koordinaattori
Mirkka Lindroos

YOUR PLACE

IN THE WORLD graphic design

Riitta Y1i-Oyré

F] nd It W|th us tilaajapalvelu
puh. 03 4246 5309
tilaajapalvelu@kustantajapalvelut.fi

toimittajat

Sami J. Anteroinen
Merja Kihl

Ari Mononen
Jarkko Bdhm

Tuomas Lehtonen

paino
PunaMusta Oy

www.hrviesti.fi
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slkinstituutti.fi

Tee menestystarinastasi totta -
Johtamisen erikoisammattitutkinto

Takaa tulevaisuutesi tutkinnolla ja hae koulutukseen. Kehity huipuksi toiminnan ja ihmis-
ten johtamisessa. Koulutus on joustavaa, kdytdnnonlaheistd, ja sen voit suorittaa helposti
ty0si ohessa.

Hae heti tai viimeistdan 20.1.2013 osoitteessa: wwww.slkinstituutti.fi >> koulutustarjonta
Koulutus alkaa ke 13.2.2013 SLK Instituutissa Helsingin Pasilassa.

Lisdtietoja: liisa.lahtinen@slkinstituutti.fi, p. 044 775 6435 tai tea.huikko@slkinstituutti.fi,
p. 040 726 1255

SLK Instituutti D

Business Campus ICT Campus
Rautatieldisenkatu 5 Hattulantie 2 . .
00520 Helsinki 00550 Helsinki SI_K |nSt|tUUtt|

Erilaisuudentunnistamisesta
tyoyhteison lisaresurssi

Ihmisten erilaisuutta on perinteisesti pidetty tydyhteison kitkatekijana.
Erilaisuus voi kuitenkin olla organisaatioiden erinomainen voimavara.

Sen tunnistamiseen ja hyédyntamiseen on kehitetty MBTI-logiikkaan
pohjautuva tySkalu, Luontaisten Taipumusten Analyysi (LTA).

Sitéd kdytetddn mm. johtamisen, tiimien ja tydssd jaksamisen kehittdmiseen.

Organisaatiolta saatava palaute kertoo paljon

Tydyhteisojen arviointiin ja palautteen antamiseen on lukuisa maara erilaisia
mittareita. Nakokulmiksi on hyva ottaa esim. jaksaminen, yhteistyd, johtaminen
ja henkilokohtainen kehittyminen. Sopivia mittarityokaluja voivat olla mm.:

+ ty6yhteison hyvinvointi- ja ilmapiirikyselyt ja tulosanalyysit
+ 360-arvioinnit erilaisille avainhenkiloryhmille

+ 360-arviointi yhdistettyna LTA-analyysiin

« kehityskeskustelumalli ja laatuarviointeineen

tietda
Tutustu innovatiivisiin henkiléston kehittdmisen tydkaluihin osoitteessa Hals-latko K Si?
www.feelback.com luontaiset talpumu se t-
i ortti:

C Tilaa itsellesi ilmainen L TA-analyysi ja raP l
back com/lta

www.feelback.
. f

Luotettava kumppani kehityksen tielle

« sisdlt6konsultointi « dlykds mittaaminen « tulosanalyysit < valmennus ja tulosten kasittely www.feelback.com
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Perinteinen
iohtajuus on kuollut
Kirjoittaja uskoo, effd aito johtaja — el(]l(OOﬂ ihmiﬂeﬂ

saa ihmiset pysahtymdan,

kuuntelemaan ja toimimaan.

Johtaminen on eittémditté kriisissé. Ratkaisu
johtamisen ongelmiin ei ole kuitenkaan se, effc

liscéitéién tunteja tai vaihdetaan filalle paremmat
johtajat = silloin ihmiset Suomessa loppuvat kesken.
On pakko myéntad yhden ihmisen suorituskyvyn

rajat. Tamdn fotuuden ymmdrtcimisessa voi piilld
mySs menestyksen siemen.

ST

Paineiden puristuksessa

Johtamiseen kohdistuu monenlaisia paineita. Lahes alalla kuin
alalla on kdynnissa rakennemuutos, jota akuutti talousmyller-
rys vielé pahentaa. Voidaan sanoa, ettd eldmme keskellé to-
dellista rakennemyrskyda. Markkinoille ovat juuri ilmestyneet
ensimmaiset verkkopalvelut, joissa tydntekijat voivat peukuttaa
johtajiaan. Kun t&hén lisétaan yhé vaativammat asiakkaat,
jotka hallitsevat uudet mediat ja toimivat entistd nopeammin,
moni perinteisesti itseddn hyvand johtajana pitéva on pulas-
sa. Johtajan tulisi silti olla se, joka ohjaa ja johtaa organisaa-
tion pois myrskyn keskipisteesta kohti uuden kasvun vaylag,

rohkeasti, vaistdmatontd muutosta pelkaamatta.

Ei pelkk&éa perdasimen pitelya

Talouslehdet raportoivat foimitusjohtajien “elinkaaren lyhyne-
misestd” ja johtajapdrssi kéy kuumana. Lista johtajalle asete-
tuista vaatimuksista on jo niin pitkd, ettd on todella vaikea us-
koa ehdot tayttavia ihmisic [6ytyvan. Tassa tilanteessa olisi
kenties syytd pyschtyd hetkeksi ja miettia, onko kaikki engé
ratkaistavissa pelkastaan johtajaa vaihtamalla. Ehké on aika
myontad, ettd johtaminen siing muodossa, jossa olemme sen
aiemmin tunteneet, on tullut tiensd padhan. Kun kaikilla tarvit-
tavilla ominaisuuksilla varustettuja superjohtajia ei kerta kaik-
kiaan ole, pitdisi kenties pohtia johtajan sijaan johtamismal-

lien muuttamista.




Oleellista on pohtia esimerkiksi sita, miten yritysta ja ihmi-
sié voidaan ohjata ilman, ettd siita vastaa vain yksi suunnan
tietéva ja perdsintd piteleva ihminen. Kysymys on tarked, kun
tiedetaan, ettd yhta ainoaa ja oikeaa reittia ei ole. Alun pe-
rin lyhyimmalta nayttava reittikaan ei yleensa ole nopein, kun
talouden myrskyt ja ihmisten kayttéytymisen pohjavirta vievét
laivaa eri suuntaan kuin on ollut tarkoitus.

Johtajamismallin muutos voi eri yrityksissa tarkoittaa erilai-
sia asioita. Tydmme puolesta olemme nékdalapaikalla seuraa-
massa sitd, mika yrityksissa on oleellisinta matkalla kohti tule-
vaisuutta. Useimmissa tapauksissa kyse on johtajan ndkadkul-

masta kolmiosaisesta kokonaisuudesta.

Lahitukena yhteiseen maaliin pelaava
johtoryhmé

Johtoryhman tulisi olla kaikille sen jasenille tarkein ja laheisin
sparrausryhmda. Ryhman merkitys riippuu siitd, miten toimitus-
johtaja saa johtoryhmén samaan maaliin pelaavaksi joukku-
eeksi. Joukkueen pelikyky ndkyy siind, miten yhteistd agendaa
vieddan eteenpdin muita tukemalla ja miten arjen tilanteisiin
tartutaan. Johtajuus ei ole endd yhden ihmisen tyota eikd edes
pelkan johtoryhméan omaisuutta.

Vaikka johtoryhméssakin ihmiset vastaavat kukin omas-
ta alueestaan, johtoryhmaa ei tulisi valita edustuksellisuuden
vaan pikemminkin edistyksellisyyden ja yhteispelitaitojen pe-
rusteella. Ne jotka eivat ole valmiita sitoutumaan uuteen yhtei-
sesti madriteltyyn tapaan tehdé 16itd, eivét johtoryhmaan kuu-
lu. Esimiestyd on osa johtamista ja sekin taytyy saada samaan
synkroniin johtoryhmén johtamisen kanssa.

Johtajan pit&é tunnistaa yrityksen uutta luovat voimat ja ot
taa heidat lahelleen, keskusteluun, yli perinteisten nékyvien ra-
kenteiden. Téma laajemman pohjan Géni pitdd osata kanavoi-
da, jotta se tulisi kuuluviin. Osaavat ihmiset haluavat osallistua
yrityksen menestyksen rakentamiseen, eivatka tyydy vain nime-
tyn johdon ndkemyksiin. Viisas toimitusjohtaja osaa hyddyn-

tad taté voimavaraa, joka valitettavan usein jad kayttamatta.

Organisaatio on tukirakenne, ei muuri

Toinen keskeinen tekija on organisaation muotoilu asiakaslu-
pauksen tueksi — ei painvastoin. Organisaatio ei saa olla te-
kemisen este tai hidaste ihmisten vélisessa kanssakdymisessa.
Tiedon on kuljettava ketterésti ja niin, ettd ongelmiin padstadn
kasiksi heti. Paatoksenteon hissiliikkeen poistaminen organi-
saation sisalla, opituista tavoista pois oppiminen ja vanhojen
muurien purkaminen on yha tarkedmpaa.

Kaikkea ei voi endd aukottomasti ohjeistaa. Silti moni sitd
yrittad ja tulee samalla luoneeksi liian jaykkia rakenteita, jotka
eivat tdhdn paivadn sovi. On pystyttava luomaan malleja, jot-
ka auttavat jokapaivaisissa paatdstilanteissa ja kannustavat ih-
misid tiedon jakamiseen ja yrityksen asiakaslupauksen toteut-
tamiseen. Uudet ketterdt metodit tuovat tekemiseen myés uusia
ulottuvuuksia silloinkin, kun ne eivat muuta olemassaolevia ra-

kenteita.

Tunne itsesi, kuuntele myés muita
Kolmas menestyksellisen mallin piirre perustuu toimitusjohta-
ian kyvylle ja valmiudella kayttaé sparraajia, mentoreita tai
coacheja. Johtaja tarvitsee keskustelukumppaneita, joiden
avulla han voi kirkastaa ajatuksiaan seka 16ytaa uusia ndko-
kulmia. Téma sovellettu osaaminen voi parhaimmillaan olla
ratkaiseva tekijd yrityksen kasvussa ja laadunvarmistuksessa.
Mentorien valinnassa on tarkedd varmistaa paitsi tiedon
monipuolisuus myds sen laatu. Tiedon on vietdva yrityksen
agendaa ja johtamista samaan suuntaan. Samoin on varmis-
tettava, eftd ymparilla olevat tukijoukot ovat samalla seka riit-
tavén kokeneita ja avoimia ettd avarakatseisia ymmartack-
seen liiketoiminnan muuttuneet olosuhteet ja pystydkseen so-

veltamaan osaamistaan juuri kyseisessa yrityksessa.

Yksityisisté oivalluksista yhteinen ilo

Tiivistetysti voidaan sanoa, ettd moderni toimitusjohtaja on-
nistuu: a) yhteistydssd johtajakollegojen kanssa lépi organi-
saation, b) tiiviissa tiiming toimivassa johtoryhméssa seka
c) tukihenkildiden ja sparraaijien tuella. Naiden liséksi johta-
misen tueksi on syytd saada yhé enemman sisdisic metode-
ia, joilla voidaan lujittaa yhdessa tekemista. Parveilu erilai-
sina ryhmind on ratkaisuja efsittdessa mahdollista, kun yri-
tyksen rakenteet tukevat tekemistd eivétka ole sen este. Jous-
tavuus seka lisaa ettd vahvistaa itseohjautuvuutta, ketteryyt-
ta ja kyky& vastata yhd nopeammassa tahdissa ilmaantuviin
haasteisiin.

Vahva yhdessa tekemisen kulttuuri on yritykselle huomat-
tava kilpailuetu, jota voidaan jatkuvasti vahvistaa harjoittele-
malla organisaatiossa kaytavaa keskustelua, paritydskente-
lya ja sprinttejd, joilla ratkotaan nopeasti esiin tulleita asioi-
ta. Yrityksen ihmisissc on valtavasti osaamista. Oikein joh-
dettuna se saadaan vapautettua yrityksen ja ihmisten itsen-

sd eduksi.

Elakéon ihminen - kaikkine puutteineenkin
On pystyttava mydntamadn, ettd johtajakin on vain ihminen.
Toisaalta on hienoa huomata, ettd johtaja on nimen omaan
ihminen: ajatuksiltaan vapaa, luova ja uutta etsivd. Tunte-
va ja ajatteleva ihminen osaa etsia vusia ratkaisuja tapoi-
hin johtaa yritystd, vaikka opitut johtajamallit téta pyrkimys-
ta usein kahlitsevatkin. Aito johtaja on autenttinen tilantees-
sa kuin tilanteessa. Han saa ihmiset pysahtymaan, kuuntele-
maan ja foimimaan.

Parhaat johtajat ovat jo ymmartdneet, etté vanhojen mal-
lien mukaan toimiminen ei kannata. Osa johtajista on vie-
& kiinni vanhassa ja siksi pulassa. Johtamismalleja ei kenties
tarvitse uudistaa yhtd usein kuin tuotemallistoja, mutta ky-
syd kannattaa aina: olemmeko jGaneet kiinni asenteisiin, jot-
ka ennen pitkaa naivettavat yrityksen? Hyva johtaja tuntee it-
sensd, tunnistaa puutteensa ja osaa etsia apua silloin kun si-
ta tarvitaan. Sen lisaksi ei tarvita kuin kyky ja halu heittaytya

taysilla tehtavadnsa, omana itsendén. B
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Palstan aiheena on tydterveys.

sITEERATEN SELKARANKA

Vaitos: Puoliso on
todellinen ty6uraan
vaikuttava tekija
KTM Marja Kansala selvitti vaitdstut-
kimuksessaan, miten kahden uran po-
riskunnat sovittavat yhteen tyon ja
muun elaman. Kahden uran pariskun-
tien puolisoilla on molemmilla vaati-
va tydura. He ovat usein avaintyonte-
kijoita, joiden vaativan tydn ja muun
eléaman yhteensovittamisen onnistumi-
nen on tarkedd tyonantaijille. Erityises-
fi asiantuntijoilla, johtajilla ja yrittajilla
tydn ja muun eléman valinen raja hé-
martyy usein.

Vaitoskirjassa tarkastellaan kotitdi-
den, lastenhoidon ja vapaa-ajan jo-
kautumista sek& puolison merkitysta ja

tukea tyduralle.

Kahden uran pariskunnan tydurat tukevat toisiaan,
mutta haastavat arjen, selvidd KTM Marja Kénséa-

lan vaitostutkimuksesta. Kansala tydskentelee Tyd-

terveyslaitoksessa Innovaatiot, johtaminen ja osaa-

minen -tiimissd.
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Henkilostosupistukset heikentavat
tyohon jddaneiden terveytta
Psyykenlaakkeiden kaytto lisaantyy suurten henkilds-
tosupistusten jalkeen paitsi tyonsad menettaneilla myds
tyohon jaaneilla, kay ilmi Tyoterveyslaitoksen vuon-
na 2007 julkaistusta tutkimuksesta. Tutkijat perusta-
vat paatelmansa yli 26 500 suomalaisen julkisen
sektorin tydntekijan laakemaarayksiin vuosilta 1994-
2000 heti suurten henkilostosupistusten jalkeen. Mie-
hille maarattiin useimmiten uniladkkeita ja naisille rau-
hoittavia laakkeita. Henkilostosupistukset olivat seu-
rausta 1990-luvun alun lamasta. Henkildstosupistuk-
set lisasivat sairauspoissaoloja vakinaisilla, mutta ei
sijaisilla tai muilla maaraaikaisilla tyontekijailla.
Vuonna 2005 julkaistun tutkimuksen mukaan suu-
riin_henkilostosupistuksiin liittyi tyohon jaaneilla si-
ten 1,8-kerfainen todenndkdisyys padtyd suhteellisen
nuorella iglla pysyvalle tydkyvytiomyyselakkeelle ver
rattuna niihin, joiden tyopaikoilla tydvoiman supista-

mistarvetta ei ollut.

Tyoterveyslaitoksen Kunta10 -tutkimuksessa henkil6stsupistuksen

vaikutuksia on seurattu 1990-luvun laman aikana ja sen jalkeen.

Miten tyossa selviad, kun tyotoveri,
esimies tai alainen on todella hankala?
Tyoterveyslaakari Kirsi Raisénen ja psykiatri Kaarina Roth
kayvat lapi hankalan kayttaytymisen syita stressista

persoonallisuushairidihin. Tutkimustietoa taydentavat

kaytannan kokemus ja neuvot. Milloin ja miten hanka-
laan kayttaytymiseen tulee puuttua? Missa tilanteissa

kannattaa venyttad sietokyky&?

Kirjassa esiteltyjen tydtapojen avulla voi pohtia paitsi toisen kaytdstd,
myds omaa osuuttaan vuorovaikutuksessa — Hankalat tyypit tydelaméssa,

3., uudistettu painos Raisanen Kirsi, Roth Kaarina.



*Design Tutkimus, 5.2012 **Puhelun hinta lankaliittymasté 8,21 snt/puh. + 3,2 snt/min, matkapuhelinliittymasta 19 snt/min.

90% tyontekijoista haluaa monipuolisempia tyéterveyspalveluita™

Tyontekijoiden terveys ja hyvinvointi vaikuttavat suoraan yrityksen ja yhteison tuottavuuteen.

Suomen suurimpana terveyspalveluyrityksend pystymme vastaamaan haasteeseen ja tarjoamaan Te rveysta IO

monipuoliset ja laadukkaat tyoterveyspalvelut tydntekijoiden, yritysten ja julkisyhteiséjen parhaaksi.

Ota yhteytta yrityspalveluihin p. 030 63311** | Lue lis3d www.terveystalo.com/yrityspalvelut Kaikki mita terveyteesi tarvitset

Ministeri Risikko:

Ikdjohtaminen on kaikenikdisten johtamista

"lkéjohtaminen on kaikenikdisten johtamista. Siing on kysymys ikaan liittyvien tekijdiden huomioon
ottamista ja eri-ikdisten tydntekijdiden vahvuuksien hyddyntamistd jokapdivaisessa johtamisessa’,
sanoi sosiaali- ja terveysministeri Paula Risikko avatessaan Johtamisen kehittamisverkoston
i@riestaman miniseminaarin, jonka teemana on kaikenikdisten johtaminen.

Ministeri Risikko korosti esimiestaitojen merkitysta kaikenikaisten johtamisessa seka
tydhyvinvoinnin ja tydeldman laadun parantamisessa: "Hyva esimies tietdd ja ymmartaa, eftd
nuoret, keski-kdiset ja vanhemmat tydntekijat ovat tyduransa eri vaiheessa. Toisille tydkokemusta
on jo karttunut, toiset ovat vasta tyduransa alkutaipaleella. Jokaisen pitdisi olla osaamistaan ja

elamantilannettaan vastaavassa tydssd. Jokaisen panos on tarked.”

Ministeri Risikon vetéman Johtamisen kehittémisverkoston tavoitteena nostaa esiin ja levittaa johtamisen hyvié kaytantoja.

Lédhde: STM:n tiedote 12.9.2012.
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Kohta jo istutaan oikeaoppinen latte kadessa pikantisti verhoil-
lulla sohvalla, ja Ella Fitzgerald soi. Huomiota herattévan ren-
nonoloisia lakimiehid piipahtaa kahvilaan ja poistuu juomien
kanssa. Tunnelma on kuin mainostoimistossa, jossa joku on li-
sannyt hyvanolonhormonia hengitysilmaan ja juomaveteen.
Sitten saapuu Paula Stelander, ja ei, hén ei ole juristi. HR-
toiminnoista vastaava Stelander kuuluu siihen kouralliseen fon-
diaaneja, joilla ei ole oikeustieteen tutkintoa. Stelander val-
mistui Helsingin kauppakorkeakoulusta vuonna 1996 pddai-
neenaan organisaatiot ja johtaminen. Toimittuaan kymmenen
vuotta rekrytointikonsulttina Stelander kuuli uudesta lakifirmas-

ta, jolla oli véhan erilainen meininki. Elettiin syksya 2007.

”Epahierarkisuus ndkyy meilla
siten, etta jokaisen idea on
arvokas.”

"Fondialla oli tuolloin 17 tydntekijad. Ming olin tydntekijé
numero 18", Stelander virnistaa. Yleensd yrityksissa aletaan
miettia HR-ihmisen palkkaamista, kun talossa on Idhemmés sa-
ta henked 13issd, joten Fondia paineli tassakin suhteessa va-

han omia polkujaan.

Vahva kahvistrategia

Viisi vuotta sen jalkeen, kun Stelander tuli taloon HR-velhok-
si, Fondialla on 93 tydntekijad. Ja on pakko kysyd: valmis-
tiko laatukahvini joku lakiharjoittelija vai perdti nuorempi
associate?

“Meillé on ihan kokopdivatoiminen kahvilatydntekija”, Ste-
lander kertoo.

Kahvihan ei tunnetusti ole triviaali asia missédan suomalai-
sessa yrityksessd, mutta harva on Fondian tavoin ymmértanyt
tdysin taman nautintoaineen kulutukseen liittyvat strategiset as-
pektit. Stelander kertoo nimittdin, ettc koko neloskerroksessa
kahvia saa vain ja ainoastaan in-house kahvilasta.

"Haluamme, ettd ihmiset nousevat valilla ylos tuoleistaan
ja lahtevat liikkeelle. Kahvila on luontainen kokoontumispaik-
ka, joten otamme siitd kaiken irti”, Stelander toteaa.

Endd emme tosin ole kahvilassa, vaan istumme Leikkihuo-
neessa, joka on ilmiselvasti — no, lasten leikkihuone. Tosin silla
erolla, ettd hyllyt pursuavat karamelleja houkuttelevasti kéden
ulottuvilla. Ensin tuplalatte, sitten karkkia...2 Stelander myon-
tag, ettc Fondialle tulevat uudet juristit tapaavat lihoa kolmisen

kiloa ensimmadisten kuukausien aikana.

Kun juristi hipiksi heittaytyi

Lisgkiloista huolimatta Fondian meno on ollut niin vakuutta-
vaa, ettd se ei ole j@anyt huomaamatta alaa seuraavilta. Tana
vuonna Great Place to Work -instituutin Suomen Parhaat Tys-

paikat tutkimuksen yleisessd sarjassa Fondia nappasi prons-

sia — ja kahtena aikaisempana vuonna sijoitus oli ollut tuke-
vasti TOP 10:ssd.

Matka suomalaisen tydeléman huipulle on ollut mielenkiin-
toinen. Stelander kertoo, ettd kun han ryhtyi viisi vuotta sitten
soittelemaan lupaaville prospekteille, alkuun sai selittaa um-
met ja lammet siité, miten Fondia on ihan oikeasti erilainen.
Adrikonservatiivisella alalla “hulluttelu” kun tarkoittaa usein
(ykkos)farkkujen laittoa toihin perjantaina tai kravatin hienois-
ta hallaamistd klo 15.15.

Fondialla se taas tarkoitti sitd, ettd koko porukka paatti
kolme vuotta sitten ryhtya hipeiksi — tunnuslauseenaan “Make
Law, Not War”. Siis mitge!

lhan taysimittaisesta hippikommuunista ei sentGan ole ky-
symys, vaan yrityksen tydkulttuurin brand@amisesta. Hippitee-
ma lanseerattiin yrityksen sisdisissé Woodstock-juhlissa elo-
kuussa 2009. Kuvaan kuuluu, ettd kaikilla fondiaaneilla on
hippipaita ja -koru — joskaan ei niitd sentddn asiakaspalave-
reissa nde.

Stelander kertoo, miksi loikkaus kahden — ainakin néen-
ndisesti — aaripaan valilla tehtiin:

”Kun aloimme rajun kasvuvaiheen, meitd olikin yhtékkia
30 entisen 20 tydntekijan sijasta.” Vanhoja fondiaaneja al-
koi yhtakkia arveluttaa, ettd olikos tama nyt tassa — vanha ren-
to meininki katoaisi hiljalleen, kun ulkopuolelta tulee koroste-
tun asiallisia juristeja, jotka eivat ehka olekaan yhtd taipuvai-
sia hassuttelemaan. Niinpd talon luovalle hulluudelle paatet-
tiin hankkia legitimiteetti ja mandaatti branddamallé se taval-

la, joka taatusti silottelee pahimmat rypyt otsalta.

Veljié ja siskoja

Mutta miten kummassa juristit [Sysivat juuri hippiaatteen hen-
kiseksi ankkurikseen? Stelander vastaa, ettd koska Fondia ha-
luaa olla laki-alan aito kapinallinen, vastakulttuurin kanssa
flirttailu sopii yrityksen pirtaan hyvin. Fondia on esimerkiksi sii-
ta harvinainen lakitoimisto, ettd se ei ole partnerivetoinen ja
toimitusjohtajan puheille pddsevat avokonttorissa kaikki. Sa-

maten kaikilla lakimiehilla on sama titteli (legal councel).

"Fondian erilainen tunnuslause
kuuluu: Make Law, Not War.”

"Epdhierarkisuus ndkyy meillg siten, ettd jokaisen idea on
arvokas. Meillé ei harrasteta kyynarpadataktiikkaa eikd sel-
kdanpuukotusta ja uskomme tasa-arvoon.”

Jos ylitaita tekee likaa, on vaarassa menettadd bonukset. Li-
saksi etatdiden tekemiseen ei tarvitse lupia erikseen anoa.

“Ei aikuisia ihmisi tarvitse joka hetki valvoa ja kontrolloi-
da.”

Pakko kuitenkin kysyé viela témdkin: miten kay fondiaa-

neilta tajunnan laajentaminen? (Talossa on nimittdin oma
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”Olisi jo korkea aika HR:lle
astua kulissien polysta esiin
parrasvaloihin ja ottaa se tila,

Goa-huone, ja hieno onkin.) Ste- veri on gang-bang ja séhkdposteis-

landerin mukaan tajuntaa laajenne- sa esiintyy “brothers and sisters” ja

taan ei-kemiallisesti siten, eftd ha- "peace” tivhaan.

vahdutaan huomaamaan, ettd eld- mika sille kuuluu.”
massa on tyon lisaksi muutakin: Ponotys pannassa

"Meille on tarkead, etta ihmiset pitavat huolen itsestaan, Kukaan ei voi kiistad, etteiké Fondia olisi erilainen nuori. Jos
nukkuvat tarpeeksi, harrastavat ja tekevat itselleen mieluisia talossa jotain vihataan, niin pénétystd — ja tdmd on asenne,
asioita. Sen sijaan ettd koko ajan puurtavat konttorilla.” joka virtaa ylhaalta alas.

Stelander paljastaa, etta fondiaanit kylla lahtevat tripil- “Meilla toimitusjohtaja on todennut, eftd kun lakimies pois-
le joka toinen kuukausi — mutta kyseessd on lounas esimiehen tetaan puvusta ja lasipdydén takaa istumasta, niin sitten vas-
kanssa. ta alkaa selvitd, mité hén osaa.” Viesti on selva: jos olet hyvd

Talon sisdisessd viestinndssa juristeria ja flowerpower muo- siind mita teet, voit istua vaikka farkut jalassa lelujakkaralla ja
dostavatkin sangen omalaatuisen kielen. Esimerkiksi tiimipala- antaa asiakkaalle asiantuntevia lakineuvoja.
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Juuri tdmén vuoksi Stelander ei halua kuulla mitadn kuittai-

luja Suomen Ally McBeal -lakifirmasta. Vaikka meno on ren-
toa, fondiaanit ovat piinkovia ammattilaisia.

"Meidén véelld on keskimadrin 13 vuoden tydkokemus
alalta ja t&alla on paljon eri yritysten lakitoiminnoista tullut-
ta porukkaa, joka ymmartaa myos bisnespuolen.” Liikejuridiik-
kaan keskittyneelle talolle onkin elintérkedd ymmartaa asia-
kasta ja tuottaa selkokielisia ja selvajarkisia ratkaisuja hanen
pulmiinsa.

On myds selvad, etta hippimeininki ei kolahda kaikkiin ju-
risteihin — ja Stelander tietdd, ettd muissa lakifirmoissa arki voi
olla kokolailla harmaampaa. Varilgiskana olo kuitenkin kan-

nattaa: bréndd@amisen seurauksena rennot, hyvat tyypit (jotka

nyt vain sattuvat olemaan lakimiehid) haluavat tsihin Fondiaan.

Ja juuri heidat Fondia haluaakin hommiin.

Varjoista esiin, HR!

Paula Stelander myodntad auliisti, ettd hénen tydnsa on melkein
liiankin helppoa - yrityksen oven takana on vaked jonoksi asti.
Mutta vaikka oma duuni rullaa, Stelander ei aina hyvélla katse-
le, mitad HR:n kentallé tapahtuu.

Stelanderin mukaan suomalaisten yritysten henkildstonhallin-
nassa on lilkaa "henkisia sairaanhoitajia”, jotka keskittyvét tuot-
tamaan hoivaa sen sijasta, ettd iskevat kyntensa bisnekseen.
Stelander ndkee, ettd olisi jo korkea aika HR:lle astua kulissien

polystd esiin parrasvaloihin ja oftaa se tila, mika sille kuuluu.
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“HR jaa liian herkasti jumiin omiin pote-
roihinsa ja surkuttelemaan, ettd tassa kun ollaan
vain téllainen tukifunktio. Kylla omista tekemisis-
ta on otettava vastuu — osoitettava, ettd tuo jo-
tain arvokasta pdytadan. Henkildstoasioista ja
johtamistyylista voi tehdd vahvan kilpailuvaltin
yritykselle.”

”HR ei ole miké&an erillinen
saareke yrityksessd. My6s
henkiléstopuolella saa
olla myynnillisté otetta
ja bisneksestd on lupa
kiinnostua.”

Stelanderin mukaan avain HR:n nousuun
voisi piilld myds siing, ettd henkiléstdpuolella
viimein ofetaan numerot hanskaan. Tuottamal-
la lukuja, joilla on liiketoiminnallista merkitys-
td, painoarvo kasvaa vékisinkin. Pehmedn pu-
heen ja kovien numeroiden yhdistelma voi vie-
da pitkélle, mutta ensin on tehtavé perusteelli-
nen tuuletus asenneilmastossa, ihan kansallisel-
la tasolla:

"Suomalaisia yrityksid vaivaa outo melan-
kolia. Missa on info ja yrittdjahenkisyys, aito
hinku menestya2 Jotenkin pitdisi puhaltaa uutta
henked, joka léhtee siitd, eftd ollaan ylpeita it-
sestd ja siitd mitd osataan.”

HR-poppoolla pitdisi riittad palkeita yhteen
hiileen puhaltamiseen ja uskon valamiseen, mut-
ta liian usein henkildstdpuolella vain suojellaan
omaa reviirid ja istutaan tiedon p&alla. Tas-
td ajattelusta on Stelanderin mukaan viimeinkin
padstava pois: tieto on tehty jaettavaksi.

HR-ammattilaisten on syytd verkostoitua laa-
jemminkin — ja myds kaupallisessa mielessa.
Myyda saa nimittdin ihan jokainen:

"HR ei ole mikaan erillinen saareke yrityk-
sessd. Myds henkildstspuolella saa olla myyn-

nillista ofetta ja bisneksestd on lupa kiinnostua.”

Kapina elaa?
Stelanderin teesit kantavat, vaikka han itse on
ollut alalla varsinaisesti vasta viisi vuotta. Silti
han uskoo, ettd kun kaikki on pitényt ajatella it-
se alusta asti, ei ole ainakaan paassyt kangistu-
maan kaavoihin heti kattelyssa.

"Jos olisin tullut sisGéan valmiiden prosessien
kanssa jonkun muun yrityksen HR-puolelta, se ei

ehka olisi toiminut niin hyvin.”



Systemic
Business Coach® (SBC®)

Coachingin uusi tulevaisuus!
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Systeemiset Business
Coachit ovat vudistajia ja
muutoksentekijoita. SBC®
on ammatticoaching-
ohjelma, jonka avulla voit
hankkia ICF:n (Interna-
tional Coach Federation)
sertifioinnin.

coachinghouse.fi

Q;“

Vesa
Ristikangas BoMentis Oy ja Coaching
BoMentis Oy, House Oy ovat valmentavan

Systemic Team Coach ja
ylimman johdon valmentaja.
Valittu vuoden coachiksi 2012
Kirjoittanut useita kirjoja joh-
tamisesta ja yhteistyosta. ICF
Finland ry:n hallituksen pj.

johtajuuden kylvajia.
Rakennamme
onnistumisia
yhdessa!

Prof.
David
Clutterbuck
Tunnustettu ylimman
johdon coach Euroopassa.
Kirjoittanut yli 50 kirjaa coachin-
gista, mentoroinnista ja johtami-
sesta.
Vieraileva professori useammassa
yliopistossa (mm. Sheffield & Ox-
ford). Nimetty yhdeksi vaiku-
tusvaltaisimmista HR-
ajattelijoista 2012
UK:ssa.

Fondiassa on aina ajatelty, ettd yritys hakee kasvua - ja
kasvuyrityksen on pakko olla innovatiivinen. Pitkalti Stelande-
rin vastuulla on varmistaa, ettd taloon tulevat ihmiset ovat val-
miita kasvamaan samaan suuntaan kuin yrityskin.

“Ja siing matkan varrella voimme vahan ravistella asentei-

ta”, Stelander nauraa.

” Avain HR:n nousuun piilee siing, etta
henkiléstépuolella viimein otetaan
numerot hanskaan.”

Mutta vastavoima se |8ytyy vastavoimallekin. Stelander
kertoo, ettd kahvilan aloittaessa toimintansa tuli eraaltd tyén-
tekijalta pyyntd, ettd voisiko han tuoda oman vedenkeittimen
tyopdydalleen, kun kahvilaan ei aina jaksaisi kévelld. Pyyn-
to evattiin.

"Haluamme lisata yhteisollisyytta”, Stelander perustelee
hirmuvaltiaan otteiden kayttamista.

Hippien aikakausi kay kuitenkin kohti loppuaan. Stelan-
der kertoo, eftd uusi kulttuurivallankumous on odotettavissa en-
si vuonna. Tuleeko uudeksi teemaksi siis Star Wars? Tukkahe-
vie Muumit?

Sitd odottavat nyt fondiaanit innolla - ja muu lakiala kau-
hulla. m

> NAMU- '
BUFFET / 4
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" Johtamisen gurut tarjoavat kayttéémme erilaisia
malleja ja teorioita, foita toistamalla saamme
organisaatiomme iskuun. Vai saammeko?
Kaytannén arjessa yritysten toimintaympdristdt ovat
aina moniulotteisempia kuin kliinisissé malleissa.
Guruja kuuntelemalla voikin saada vusia ajatuksia
johtamiseen, mutta ainoana totuutena niité ei

parane pitaa.
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”]smit antavat modernin
yrityksen kuvan.”

Mita johtamisen mallit tai ismit sitten

oikein ovat? Aalto-yliopiston johtajuu-

den tutkijalla, projektipaallikkd Jouni Virtaharjulla on aihee-

seen mielenkiintoinen ja kuvaava vertauskuva; hén vertaa joh-

tamisen malleja muotiin tai tarkemmin popmusiikin hitteihin.
“Ismien rooli liketalouden kentdssd on samanlainen kuin

pophiteilld musiikissa. Molempiin on helppo tarttua ja ne jaa-

vét mieleen. Ne ovat osa ajatusten markkinaa, ideologioita ja

malleja, joita ostetaan ja myyddén.”

24 HR viesti 4/2012

Musiikin ja liikkeenjohdon kent-
tia yhdistdd myds ankara menestyk-
sen tavoittelu. Suuri osa muusikoista haluaisi tehdd hittejd, joi-
ta kansa ostaa ja radiokanavat soittavat. Osa heistd kuiten-
kin kyseenalaistaa listamenestyksen ja saarnaa taiteellisuuden
puolesta. Nakskulmia on siis erilaisia. Sama pétee myds joh-
tamisen tutkijoihin. Heillgkin on erilaisia tavoitteita. Monet ha-
luavat tehda hittejé.

“Liikkeenjohdon rintamalla kirjoitetaan paljon populaari-



yleisélle suunnattuja kirjoja. Ne kierrattavat vanhaa, tuttua
ja turvallista, mutta lisaavat mukaan ripauksen uutta. Néin
tekee Lady Gagakin musiikkia tehdessaén.”

Ismit esitetadn yksinkertaistettuina malleina, jotka etene-
vat loogisesti askel askeleelta, kuin nappulat pelilaudalla.
Oikeiden askelien oletetaan helpottavan liikkeenjohdon elé-
ma&ad ja ratkaisevan yritystoiminnan visaisia pulmia. Mallien
luojat tarjoavat tuotoksiaan liikkeenjohtamisen markkinoilla
ja johtajat ostavat niité moninaisin perustein.

“Ismejd ei aina ofefa vastaan jarkisyin. Joskus jotakin
ideologiaa sovelletaan siksi, ettd kaverikin kayttaa samaa
mallia. Ismit antavat modernin yrityksen kuvan”, Virtaharju
viiltaa.

Omassa tydssadn, Aalto-yliopiston tuotantotalouden lai-
toksella Virtaharju tarkastelee johtamista ja siing tapahtuvia
muutoksia lahinng sosiologisista ja kulttuurisista viitekehyk-

sistd.

Kuka on guru?
Virtaharju kieltaytyy vastaamasta kysymykseen, ketka ovat
liikkeenjohdon kentdllé t&dméan hetken kovimmat gurut.

"En halua vastata, koska en tieda. En seuraa listoja. Ja
milla kriteereilld asiaa edes haluttaisiin mitata? Aika usein
jalustalle nostetaan henkild, jonka kirjamyynti on bestseller-
tasoa tai joka on valittu jollekin listalle, esimerkiksi Top Thin-
kers of the World -listalle?”

Virtaharjun taskun pohjalta 18ytyy jdlleen oiva vertaus
musiikkimaailmaan. Tutkija kertoo fanittavansa Led Zeppe-
linia, mutta ei kuitenkaan nostaisi yhtyettd universumin yli-
vertaisimmaksi béndiksi. Musiikissahan on kyse mielipiteis-
ta. Sama tilanne on liikkkeenjohdon ideologioiden ja guru-
jen arvottamisessa. Virtaharju huomauttaa, ettd mainitsemal-
la t&ssd jutussa jonkin ylivertaisen gurun, hén syyllistyisi ole-
massa olevien ndkdkantojen kanonisointiin. Jokainen siis teh-
koot omat suosikkilistansa. Tastd jutusta ei ole sen luomiseen
apua.

Magailma on pullollaan erilaisia ismeja ja ideologioita,
jotka menevdat ja tulevat. Niilld on oma elinkaarensa, toisil-
la lyhyempi, toisilla pidempi. Kaikista ei enndtetd kuulla kos-
kaan. Monet ismit jattavat oman jalkensa arkeemme ja hii-
puvat sitten olemattomiin.

"Aiemmin laatujohtaminen oli kova juttu. Yrityksiin pal-
kattiin laatupaalliksita ja aihe oli parrasvaloissa kaiken ai-
kaa. Vahitellen laadun johtamiseen liittyvat asiat kiinnittyivat
organisaatioiden rakenteisiin. Niihin ei endd kiinnitetd sen
kummempaa huomiota. Niistd on tullut osa arkea.”

Virtaharju nimeda myds joukon muita ismejd, joita ei
osata nykydadn endd sellaisina edes nghdd, koska ne ovat
sukeltaneet niin syvalle tajuntaamme. Han ottaa esimerkeik-
si strategiaan, innovaatioihin ja yrittdjyyteen liitetyt mantrat.
Kaikki niistd ovat ismejd, joita on toitotettu maailmalla niin
kauan ja niin suureen ddneen, ettd niitd on totuttu pitdmadn

itsestadnselvyyksing.

_|_

Johtamisen
erikoisammattitutkinto

tyohyvinvointipainotteisena

Haluatko kehittdd itsedsi ja organisaatioasi?
Tarvitsetko lisad johtamistaitoja myds tyohyvin-
voinnin johtamiseen? Johtamisen erikoisammatti-
tutkinnon avulla kehitdt omaa johtamisosaamistasi
ja yksikkddsi. Tulokset ndet kdytdnnén arjessasi.

Koulutus antaa sinulle osaamista johtamisen eri osa-alueiden
hallintaan ja ty6hyvinvoinnin johtamiseen. Se kehittdd taitojasi
arvioida, suunnitella ja johtaa toimintaa yrityksen strategian
mukaisesti. Saat my0s valmiudet suunnitella ja johtaa
projekteja menestyksekkaddsti.

Koulutus alkaa Helsingissa 5.2.2013. Sen kesto on 1,5 vuotta ja
siihen sisdltyy 12 Iahiopetuspadivdd.

Koulutuksen hinta on 565 € + tutkintomaksu 58 €.

(Koulutus kuuluu valtionosuusjdrjestelman piiriin.)

Lisdtietoja:

Carla Alapeteri, p. 0400 722 279, carla.alapeteri@edupoli.fi

LUE LISAA
WWW.EDUPOLL.FI

Lammittdjdnk. 2 A, 00880 Helsinki

UUSIA NAKOKULMIA
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Omassa tydssddn, Aalto-yliopiston tuotantotalouden laitoksella johtajuuden tutkija, projektipddllikké Jouni Virtaharju tarkastelee johtamista ja siind
tapahtuvia muutoksia Iéhinnd sosiologisista ja kulttuurisista viitekehyksistd.

”Maailma on pullollaan erilaisia

"Strategiatydn tekemisesta on
tullut niin vallitsevaa, ettd yritys-
ta jolla ei ole julkilausuttua strate-
giaa, pidetddn omituisena. Vallal-
la on ajatus, eftd seuraat aikaasi,
kun teet yrityksellesi strategian. Ta-
md on johtanut muun muassa siihen, ettd paivakodit tekevét
strategioita. Paivakoti ei kuitenkaan voi tehda itsendisesti va-
lintaa siitd mita se tekee, jolloin se mitd sielld strategiaksi sa-
notaan on toiminnan kehittdmissuunnitelman tekemista”, Virta-

harju sanoo.

Ismeillakin on oikeus eléid
Kriittisesta nakokulmastaan huolimatta Virtaharju ei pida isme-
i@ huonona asiana, sillé ne tuovat omalta osaltaan apua yri-

tysten johtamiseen ja auttavat tarkastelemaan asioita erilaisis-

26 HR viesti 4/2012

ismeja ja ideologioita, jotka
menevdt ja tulevat. Niilld on oma
elinkaarensa, toisilla lyhyempi,
toisilla pidempi.”

ta ndkdkulmista. Han pitaa kuiten-
kin ongelmallisena, ettd ismit yk-
sinkertaistavat voimakkaasti maail-
maa. Ne jattavat aina joitain oleel-
lisen tarkeitd asioita huomioimatta.
Virtaharjun mielestd ismejé pitaa
pystya yhdistelemaan, sillé yhta ainoaa oikeaa johtamistapaa
ei ole olemassakaan. Toisaalta erilaisten mallien hyddyntami-
nen edellyttdd myds osaamista.

“Ismid voidaan ajatella instrumenttina tai savellyskulkuna.
Se voi kuulostaa upealta taitavan soittajan soittamana, mutta
ei ole mitenkadn selvad, ettd pystyt itse samanlaiseen suorituk-
seen. Se, miten pystyt hyddyntamd@dn ismid, on omista soitta-
jan taidoistasi kiinni.”

Virtaharju ndkee ismien vaikuttavan liikkeenjohdon kehi-

tyksen taustalla. Ne ovat opettaneet meille asioita ja késitteitd,



Ismitermia kaytetadn yleisesti kuvaamaan
erilaisia johtamisoppeja tai -suuntauksia.
Esimerkkeja tunnetuista johtamisen ismeista
ovat tulosjohtaminen, laatujohtaminen,
tietojohtaminen, prosessijohtaminen,
arvojohtaminen, tilannejohtaminen ja
sinisen meren strategia. Johtamisen ismejé
on syntynyt tuotannonohjauksen, ihmisten
johtamisen ja strategisen johtamisen
piirissa. Ismit rakentuvat tyypillisesti yhden
tai useamman menestyvan liikkeenjohdon
teoksen ympadrille, joissa esitellaan opin
sisdltd ja esimerkkejd oppia hyddyntaneista

menestyneistd yrityksistd.

jotka auttavat meita keskustelemaan, improvisoimaan ja teke-
maan padatdksid. Likkeenjohdon mallit ovatkin tutustumisen ar-
voisia. Virtaharju neuvoo poimimaan ismien kirjosta itselle hyo-
dylliset jutut, jotka auttavat viemadn omaa organisaatiota halut-
tuun suuntaan. Ismeihin ei saa paata pahkaa rakastua, mutta ei
niitd tule oikopadta hylatakaan.

"Eivat kaikki yritysjohtajat ismeja ihaile. Olen kuullut monen
suusta, eftd ismit ovat konsulttien hopotysta ja paras ymmarrys
omasta bisneksestd syntyy ilman niitd, talon omien seinien sisal-
l&. Tallsin olen kuullut niin sanotun talonpoikaisjarjen ylistystd.
Ei tamakaan nakemys ole koko totuus asiasta, ainakaan silloin,
jos talonpoikaisjarki ymmérretdan jaarapdisend haluna pitaa
kiinni omista ndkemyksistaan. Jos et ymmarra keskustelua, et voi
mitaan saadakaan. Johtajan on tunnettava ismit ja suodatettava
ne oman maailmankuvansa lépi. N&in han pystyy ndkemadan,

missd maailma menee”, Virtaharju tiivistaa. B

KAIKKI
SAMAN

KATON
ALTA

HR House on
henkilostovuokrauksen,
rekrytoinnin,
koulutuksen ja
valmennuksen seka
HRM-ohjelmistojen
asiantuntijayritys.

www.hrhouse.fi
www.springhouse.fi
www.saima.fi

@house@

SPRING HOUSE
SAIMA

LOYDAT MEIDAT
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HYVA JOHTAJA OSAA VIESTIA




Organisaation luotsaaminen menestykseen ei

ole helppoa. Se vadiii johtajalta monipuolista

osaamista ja jatkuvaa halua kehittyd.
Millaisia nGkemyksid johtajia valmentavalla
psykologilla, johtajuutta tutkivalla professorilla ja
yritysjohtajalla on hyvasté johtamisesta.
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llona Rauvhala, valmentava psykologi,

llona Rauhala Oy

Rauhala on johtajien valmentamiseen erikoistunut psykolo-

gi. Han on kirjoittanut useita oppaita, joista tuorein on yhdes-
s& Makke Leppdsen kanssa kirjoitettu Johda Ihmista — Psykolo-
giaa Johtgjille (Talentum 2012).

1. Mita osaamisalueita tai vahvuuksia hyviilla
johtajalla tulisi olla?
Hyvé johtaja tiedostaa oman vajavaisuutensa ja on halukas
kehittdmadn johtamisosaamistaan. Hanen tulisi ymmartaa eri-
laiset pagomalaiit - taloudellinen, inhimillinen, sosiaalinen ja
psykologinen pddoma. Psykologisella padomalla tarkoitan ky-
ky@ johtaa niin omaa kuin henkildston ja organisaationkin
mielentilaa. Hyvé johtaja osaa vaikuttaa itseluottamuksen, tu-
levaisuudenuskon, optimismin ja sinnikkyyden rakentumiseen.
Johtajan tulisi tarkastella asioita vahvuuksien kautta ja 16y-
tac yrityksen toimintaympdristostd mahdollisuudet ja piileva
potentiaali. Johtajalta edellytetaan kykya kompleksiseen ajat-
teluun ja isojen linjojen vetémiseen. Toisaalta hanella pitdisi
olla my&s intohimoa ja kriittisyyttd tarkastella yksityiskohtia.
Johtajalla ei tarvitse olla kaikkia ominaisuuksia itsellaan.
Harvoin n&in onkaan. Han voi kerétd ymparilleen tiimin, jon-

ka osaaminen tdydentdd johtajan omia vahvuuksia.

2. Millainen johtaminen saa ihmiset
motivoitumaan tyén tekemiseen ja sitoutumaan
organisaation yhteisiin tavoitteisiin?

Osallistava johtaminen. Jokaisen tydntekijcn tulee p&dstd vai-
kuttamaan tavoitteisiin ja ymmdrrettavé, miten hénen oma tys-
panoksensa vaikuttaa tavoitteiden saavuttamiseen.

Johtajan on hyva muistaq, eftd ihmisia motivoivat erilai-
set asiat. Tulostavoitteiden liséksi pitdisi nostaa esiin esimerkik-
si oppimis- ja kehittymistavoitteita. Hyvét tydolosuhteet ja inhi-
milliset vaatimukset on muistettava muutostenkin keskella. Ne

ovat hyvié arjen motivaattoreita.

3. Ovatko hyvén johtajuuden taidot ja
ominaisuudet opittavissa?

lhmisella saattaa olla erilaisia mydtasyntyisia avuja, jotka ovat
nostaneet hanet johtajaksi. Tallaisia ovat esimerkiksi alykkyys,
kunnianhimo, stressintietokyky ja sosiaalinen lahjakkuus. Kun
tunnistaa vahvuutensa, voi ldhted kehittdmadn niitd edelleen.

Tarkeintd on kuitenkin halu ja motivaatio johtamiseen.

4. Mita hyvé johtaminen vaatii mielestasi
alaiselta?

Alaisen on ymmarrettavd, eftd johtaja ei voi johtaa yksin.
Alaisen yhteistydtaidot ovat myds keskeisessa roolissa. Hanen

pitdisi pystyd keskustelemaan rakentavasti ja toista arvosta-
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vasti, nostaa esiin tarkeitd asioita sekd sopia yhteisista tavoit-
teista ja pelisdanndistd. Vaikeatkin tilanteet on pystyttavé koh-
taamaan. Hyva johtaja kehittaa henkiléston alaistaitoja kehi-
tyskeskustelujen, koulutuksen ja tydnohjauksen kautta. Johta-
jan on tunnettava valittémét alaisensa ja oltava heisté kiinnos-
tunut.

5. Millé sanoilla kiteyttdisit oman
johtamistapasi?

Oma vahvuuteni on innostaminen. Olen saanut palautetta hy-
vasté henkisestd johtajuudesta. Johdan ihmisten ajattelua in-
nostamalla, haastamalla, kyseenalaistamalla ja kannustamal-

la. Annan paljon palautetta ja vauhditan asioiden etenemistd.



1. Mité osaamisalueita tai vahvuuksia hyviilla

johtajalla tulisi olla?

Hyva itsetuntemus on tarked, jofta tunnistaa omat vahvuuten-
sa ja kehityskohteensa. Hyvéa ihmistuntemus puolestaan aut-
taa kokoamaan ympérilleen toisiaan téydentévan tiimin (esim.
johtoryhman), jossa on monipuolisen asiaosaamisen lisdksi
myds henkisiltd ominaisuuksiltaan ja persoonallisuuksiltaan eri-
laisia jGsenia. Hyvd ihmistuntemus ja sensitiivisyys my®s aut-
tavat suhtautumaan erilaisiin tydntekijihin heille optimaalisel-
la tavalla. Kuuntelemisen taito ja kyky aitoon dialogiin motivoi
henkilsstéd. Muita tarkeitd ominaisuuksia ovat muun muassa
paineensietokyky, innovatiivisuus, kyky osallistaa ja innostaa

seka kyky tehda nopeitakin paatoksia vaikeissa tilanteissa.

Leena Niemistd, toimitusjohtaja, Dexira Oy
Niemistd on ladketieteen tohtori ja terveydenhuoltopalveluja
tarjoavan Dextra Oy:n foimitusjohtaja. Niemistd toimii myds
Assidun jarjestaman Menestyva Johtaja -valinnan asiantuntija-
raadin j@senend.

2. Millainen johtaminen saa ihmiset
motivoitumaan ty6n tekemiseen ja sitoutumaan
organisaation yhteisiin tavoitteisiin?

Sellainen johtaminen, jossa ihmiset ofetaan jo alusta alkaen
mukaan strategia- fai suunnittelutydhén seké yhteisten tavoit-
teiden asettamiseen. Johtamisella on varmistettava, ettd kaik-
ki tydntekijat ymmartavat oman tydnsa merkityksen yrityksen
toiminnalle. Mittaaminen auttaa konkretisoimaan tavoitteita.
Palkitseminen ja huomioiminen tavoitteiden tdyttyessa motivoi

edelleen.

3. Ovatko hyvén johtajuuden taidot ja
ominaisuudet opittavissa?

Joillekin johtajuus on luontaisempaa kuin foisille, mutta hyvén
johtajuuden taitoja voi ehdottomasti oppia. Kun on motivoitu-
nut oppimaan, uskaltaa laittaa itsensd alttiiksi avoimelle vuo-

rovaikutukselle, rakentavalle kritiikille ja palautteelle.

4. Mitda hyvé johtaminen vaatii mielestdsi
alaiselta?

Hyvan johtajuuden vastinparina ovat toki hyvat alaistaidot,
koska johtaminen perustuu aina vuorovaikutukseen. Pois lu-
kien tietysti itsensd johtamisen, joka sekin on edellytys hyval-
le johtamiselle. Hyvassa johtamisessa korostuu molemminpuo-
linen arvostus ja kunnioitus.

5. Milla sanoilla kiteyttaisit oman
johtamistapasi?

Omaa johtamistapaa on itse vaikea analysoida, koska se on
itsella tavallaan sisa@nrakennettuna ja osa omaa persoonaa.
Pyrin asettamaan yhdessa ryhmani kanssa saavutettavissa ole-
vat tavoitteet (vrt. BSC) ja selkedt mittarit onnistumisen varmen-
tamiseksi. Annan alaisilleni onnistumisen edellytykset ja juhlis-
tan onnistumisia erilaisilla palkitsemistavoilla. Annan mielell&-
ni valtaa ja vastuuta, enkd hengité niskaan. Ennen p&atdsten
tekemista haluan luoda kokonaisvaltaisen kasityksen asioista
kuulemalla eri ngkékulmia asioista. Tavoitteenani on henkilds-
t6n oikeudenmukainen kohtelu, innostaminen tydssé onnistumi-

seen ja ilon luominen tydhon.
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Pirjo Stahle, professori, Turun yliopisto
Stahle on Turun yliopiston Tulevaisuuden tutkimuskes-
kuksen professori, jonka erityisala on tietojohtaminen,

innovaatiot ja aineettoman pddoman mittaaminen.

1. Mité osaamisalueita tai vahvuuksia
hyvilla johtajalla tulisi olla?
Vahvuuksia on monenlaisia. Yritysten toimintaympa-
ristén muuttuessa nopeasti johtajalta edellytetaén ky-
kya havainnoida ja analysoida markkinoita nopeasti
ja tarkasti. Hanen pitdisi myds pystyd keskustelemaan
ndistd muutoksista ja niiden vaatimista toimista henki-
|6ston kanssa sekd luomaan yritykseen yhteistd tahto-
tilaa. Toki myds perinteisemmat johtamisen alueet, ku-
ten manageriaaliset asiat, ovat edelleen tarkeitd.
Johtajalta kaivataan monipuolista osaamista, mut-
ta kaikkea ei tarvitse hallita itse. Riittad, eftd organi-
saation johtajatiimin osaaminen kattaa kaikki tarvitta-
vat osaamisalueet. Esimerkiksi viestinnallisesti lahja-
kas ja nopealiikkeinen vision&ari sekd rautainen hal-
linto- ja talousosaaja voivat yhdessé muodostaa toi-

siaan tdydentavan johtajaparin.

2. Millainen johtaminen saa ihmiset
motivoitumaan tyén tekemiseen ja
sitoutumaan organisaation yhteisiin
tavoitteisiin?

Ihmisen on koettava tekevansa merkityksellista tyo-
ta. Tama tarve vahvistuu koko ajan. Mitd enemman
yritys pystyy luomaan henkiléstélleen mahdollisuuk-
sia tehdd merkityksellista ty6td, sité motivoituneempia
tyontekijat ovat. Jos ihminen kokee tydnsa kiinnosta-
vana ja innostavana, hén pysyy terveend ja tydéteho
seka tyon lopputulokset ovat parempia.

Johtajalle keskeisen térkedd on kyky viestia asiois-
ta aidon innostuneesti ja motivoituneesti. Témad on tar-
kedmpaa kuin viestid teknisesti oikein. Henkildkohtai-
nen sitoutuminen, persoonallinen l&sngolo ja aito vé-
littéminen omasta organisaatiosta ja siing tydskente-
levista ihmisista on tarkedd. Jos johtaja menettaa kon-
taktin omiin tydntekijdihinsd, yrityksen menestyminen
karsii ennemmin tai mydhemmin.

Oleellisen tarkedd on se, nahdadnks ihminen or-
ganisaatiossa objektina vai subjektina. Jos kaskyt
ja ohjeet tulevat aina ylhadlta, eikd tyontekijc pys-
ty vaikuttamaan tydhénsa, han vupuy, vasyy ja sai-
rastuu. Monissa organisaatioissa puhutaan henkilds-
tén vaikutusmahdollisuuksista ja sananvallasta, mut-
ta todellisuus voi olla jotain than muuta. Tulevaisuu-
dessa yrityksen suhtautuminen omaan henkiléstéon
nousee yhd kriittisemmaksi menestystekijdksi. Nuo-
ret ikaluokat eivat nimittdin endd suostu objektin ase-

maan.
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3. Ovatko hyvén johtajuuden taidot
ja ominaisuudet opittavissa?
Osittain. Jotkut johtajat toimivat my&tdsyntyisten
ominaisuuksiensa pohjalta, eivatkd valtamatta
edes tunnista vahvuuksiaan. Talléin vahvuuksien
tietoinen kehittdminen ei ole mahdollista.
Useimpia johtajille tarkeitd taitoja pystyy
myds oppimaan, esimerkking viestintataidot, ih-
misten johtamistaidot seka kyky valtuuttamiseen.
Jos johtaja ei pysty kehittémé&an jotain ominai-
suuttaan, han voi valita rinnalleen kumppanin,

joka tédydent&d hdnen omia puutteitaan.

4. Mité hyvéa johtaminen vaatii
mielestdsi alaiselta?

Johtaminen on aina kahden kauppa. Jos ihmi-
nen ei suostu johdettavaksi, hyvakaan johtaja
ei voi onnistua tehtdvassadn. Jos esimerkiksi au-
toritGarisen johtajan seuraaja alkaa edellyttaa
alaisiltaan omaa ajattelua ja vastuun ottoa, ta-
ma ei aivan hetkessd onnistu. Toimintakulttuu-
rin muuttaminen vaatii aikaa ja uusia valmiuk-
sia. Johtajan on pystyttava viestimadn odotuk-
sensa selkedsti ja jalkautettava tavoitteita askel
askeleelta. Myds palkitseminen on tassa kohtaa
tarkedd. Johtajan on tarkedd nahda tydntekijan

halu ja kyky vastuunkantamiseen.

5. Millé sanoilla kiteyttdisit oman
johtamistapasi?

Valtuuttava johtaminen on minua léhella. Olen
innostunut ihmisista ja heidan kehityksensa tu-
kemisesta — ja jaan mielellani vastuuta. On tar-
keda, efta tehtaviin 18ydetdan oikeat ihmiset. En
jaksa erityisemmin panostaa mihinkaan moti-
vointitoimenpiteisiin, vaan tyon itsessadn taytyy
innostaa ja aktivoida tekijaansa. Yhdessa teke-
minen luo inspiroivan ilmapiirin, joka energisoi
kaikkia. Oma johtamistapani soveltuu asiantun-

tijaorganisaatioihin. W

JOHDON MONINAISUUS

— ei vain naiskiintioita

m Toukokuu 2013

Monikulttuurisen tydymparistdn vaikutukset -
mita siita tiedamme? Kaytanndn kokemuksia
monikulttuurisista tydymparistoista.

= Tarvitaanko elinkeinoeldmassa sukupuolikiintidita?
= Tarvitaanko akateemisessa elamassa
sukupuolikiintiéita?
= Miten saisimme lisda naisinsindoreja ja -teknikkoja?
= Miten saisimme lisad miesopettajia
ja -sairaanhoitajia?
= Miten nuorten miesten syrjaytyminen
voidaan estaa?

POHJOISMAIDEN ASEMA

Euroopassa

m Marraskuu 2013

Mika on Pohjoismaiden asema Euroopassa
nyt ja tulevaisuudessa?

= Pohjoismaat kansainvalisten mittauksien valossa
= Pohjoismainen malli (mita siihen kuuluu?)
= Malliin kohdistuvat paineet
= Euron rooli
= Pohjoismaat EU:ssa
= Pohjoismaat edelldkavijdina
= Pohjoisen ja eteldisen Euroopan erot
ja yhtalaisyydet

Lisatietoja

markkinointipaallikké Kjell Skoglund
puh. 040 560 3922
kjell.skoglund@pohjola-norden.fi

www.pohjola-norden.fi



r..

SOKEAN PISTEEN SAMURAIT

COACHING AUTTAA IHMISIA SAAVUTTAMAAN
POTENTIAALINSA - JOS ROHKEUTTA

-,
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TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVAT: SINI PENNANEN

Coaching on rajussa kasvussa
maailmalla. Uudenlainen ot

bisnesvalmennus autfaa fokusoimaan
omaa ajattelua ja toimintag,
saavuttamaan favoitfeita seka
suunnittelemaan toimintastrategioita.
Coachingin avulla voidaan saada E P e
aikaan punnittuja padtoksid,
reflektoivaa oppimista ja syvllistci

kehitystd.



Vesa Ristikangas valittiin dskettéin Vuoden coachiksi 2012.
Ristikangas on myé&s kansainvdlisen ammatticoachien jarjestén,
ICF Finland ry:n, puheenjohtaja.
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”Coaching antaa vdlineita omissa
kasvamiseen - ja
intoa ja uskallusta tavoitteiden

Coaching ei kuitenkaan ole joka- .
miehen termi siind mielessd, ettd rooleissa
eri ihmiset ymmartavat sen eri ta-

valla. Jonkun mielessa voi kangas-
tella konsultin PowerPoint-esitys fir-
man auditoriossa, toinen voi muis-
tella Ruotsin-laivan team building -sessiota palautelomakkei-

neen. Kumpikaan naistd ei kuitenkaan ole coachingia, valot-
taa johdon coach, Bomentis Coaching Housen partner Vesa
Ristikangas.

Kokenut yritysvalmentaja valittiin askettain Vuoden

coachiksi 2012. Ristikangas on kansainvélisen ammatti-
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saavuttamiseen.”

coachien jarjestdn, ICF Finland
ry:n, puheenjohtaja ja on vas-
tannut Suomessa Coaching Fin-
land -tapahtuman jériestamisestd
jo useita vuosia. Hanen mukaan-
sa tietoisuus coachingista nousee
Suomessa jatkuvasti, vaikka vadrinkésityksia “lajiin” viela liit-
tyykin.

"Coaching liittyy perimaltaan kahden henkilén, coachin ja
coachattavan, véliseen yhteistydsuhteeseen”, kertoo Ristikan-
gas, ja taustoittaa eftd nykymuotoisella coachingilla on parin-

kymmenen vuoden historia. Coaching tahtad ensisijaisesti val-



mennettavan kokonaisvaltaiseen kehitykseen, kasvuun ja tasa-
painoon parantamalla asiakkaan suorituskykyd ja toimintata-
poja. Se antaa vdlineitd omissa roo-
leissa kasvamiseen — ja infoa ja us-

kallusta tavoitteiden saavuttamiseen.

Kasvun kautta

Coachingissa on kysymys véhén sa-
massa kuin tekno-start-up-yritykses-
s& — nyt puhutaan potentiaalista isolla P:lla. Coachin haaste
on auttaa valmennettavaa kehittymdan ihmisend ja yksilona ja
hysdyntamadn koko nykyisen ja kayttamattdman potentiaalin-
sa. Tata kautta valmennettava voi ensin saavuttaa ja sitten ylit-
ta& omat tavoitteensa. Samalla koko organisaatio saa piristys-
ruiskeen.

Ristikangas haluaisi laittaa “hyvan kiertaméadn” laajem-
minkin. H&n uskoo, eftd coachingin seuraava aalto suuntautuu
coachingin ajattelu- ja toimintatavan soveltamiseen systemaat-
tisemmin ryhmatasoille. Esimerkiksi tiimi-coachingissa keskity-
taan tiimin yhteisen potentiaalin hyddyntamiseen ja tiimin kier-
roslukujen rukkaamiseen uudelle tasolle.

"Tarked kysymys on se, miten coachingin eri sovelluksissa
huomioidaan ymparéiva yhteisd.”

Han ndkee coachingin voimaannuttavan vaikutuksen le-
viavan kuin renkaat veteen tiputetusta kivesta. “Uskon, eftd
coachien ja coachaavien esimiesten huomio tulee IGhivuosien
aikana laajenemaan yksilétasolta ryhmé- ja organisaatiota-
solle, jolloin vaikuttamisen kohteena on koko kasillé oleva sys-
teemi. Se tulee myds vaatimaan uusia taitoja hallita laajempia
kokonaisuuksia ja niihin vaikuttamisen dynamiikkaa.”

Ristikankaan mukaan dialogi on ja tulee aina olemaan
coachingin tarkein tydkalu.

"Hyva coach oivalluttaa ja haastaa”, toteaa Ristikangas
ja tunnustaa ammattikunnan velan Sokrateelle, joka ensimmai-
send valjasti vuoropuhelun voiman ja opetti oppilaitaan kysy-
myksillg.

Koko talon kirittaja?

Coachingin Suomen-valloitusta hairitsee kuitenkin vallitseva ta-
loustilanne. Hitaasti jGytava taantuma ei varsinaisesti rohkai-
se yrityksid varvaamaan kasapdin valmennusguruja. On myds
selvad, ettd esimerkiksi vanha “Management by perkele” -kou-
lukunta ei heti l[dmpene vuden sukupolven opeille.

Tutkittua tietoa coachingin tehosta on kuitenkin olemassa.
Brittifirma Institute of Leadership and Management (ILM) tutki
hyvin laajasti coaching-toimintaa vuonna 201 1. Tutkimukseen
osallistui 250 suurissa organisaatioissa tydskentelevaa paa-
toksentekijdd, joiden alaa ovat oppimiseen ja kehitykseen liit-
tyvat kysymykset.

Tutkimukseen vastanneiden kesken vallitsee yllattavan-
kin harras yksimielisyys siitd, ettd coaching hyddytaa yksi-
166 (96 %) - ja my6s organisaatiota (95 %). Hajonta on kui-

tenkin suurta kysyttdessa, mihin nama hyodyt oikein kanavoi-

”Dialogi on ja tulee aina
olemaan coachingin tarkein
tyokalu.”

tuvat. Mukana joukossa ovat ainakin parannukset johtamises-
sa, viestintd- ja sosiaalisissa taidoissa, konfliktien ratkaisus-
sa, itseluottamuksessa, asenteissa ja
motivaatiossa. Pomot myds arvioi-
vat johtamissuorituksensa parantu-
neen ja esimerkiksi valmistautuminen
uuteen rooliin organisaatiossa sujui
coaching-oppien avulla paremmin.
Tutkimuksen tekijétkin olivat ih-
meissddn, miten yksilon kehittdmisen tydkaluksi luotu coaching
koetaan niin vahvaksi organisaation lujittajaksi. Takana nékyy
kuitenkin yritysten halu linkittac kehitys bisnespuolelle eikd ih-
misen henkiseen kasvuun sindnsa — perati 95 % organisaati-
oista ilmoittaa kayttavansé coachingia saadakseen fokuksen
juuri liiketoimintaan ja tydpaikalla vaadittuihin taitoihin.
Samalla yrityksilla on edelleen hienoinen harhaluulo sii-
ta, ettd coachingilla saadaan kehno suoritustaso nousuun. Mi-
kadn moottorin korjaussarja coaching ei ole: coachingin avul-
la hyvéasta moottorista voidaan saada vield enemman irti, mut-

ta rikkinginen moottori on ja pysyy rikki.

Umpihangen kutsu

Mika sitten on tilanne Suomessa? Tiina Harmaja, Business
Coaching Center Oy:n foinen perustaja ja sen strategiajohta-
ja, lienee oikea henkils vastaamaan tahan kysymykseen. Har-
maja on yksi alan ehdottomista pioneereista maassa — han
perusti ensimmdisen coaching-yrityksensé jo 2003. Pari vuotta
sitten Vuoden Coachiksi valittu Harmaja kertoo, ettd vield tuol-
loin coaching oli lahes tuntematon kehittdmismenetelma suo-
malaisissa organisaatioissa.

“Jouduin entisille kollegoillenikin selittmaan aika pitkaan,
mink& alan yritystd olen 1ahddssé perustamaan”, han muiste-
lee.

Asiakkaillekin sai selittad, ettd mista oikein on kysymys.
Nyt, lahes 10 vuotta mydhemmin, asiakkaat ovat jo monessa
tapauksessa hyvin valistuneita ja tietévat mihin coachingia ha-
luavat kéyttad ja miksi.

"Nyt keskustelvita kaydadnkin ennemminkin siita, millaisia
tuloksia tavoitellaan, millaisella prosessilla niihin padstadn ja
millaisella kokoonpanolla prosessi toteutetaan.”

Harmaja kuitenkin myontaa edelleen odottavansa si-
td aikaa, jolloin organisaatiot yleisemminkin nakevat, ettd
coaching ei ole vain jotain, jonka tekemiseen tarvitsee aina ti-
lata ulkopuolinen osaaja, vaan ettd coaching voisi — ja sen jo-
pa tulisi olla — organisaation vuorovaikutuksen ydin.

“Silloin coachingin vaikutukset moninkertaistuisivat. Tas-

1 on jo loistavia naytdja niissa organisaatioissa, joissa

coaching on integroitu osaksi kulttuuria.”

Téssa ja nyt
Harmaja muistuttaa, ettd tand pdivénd jokaiselta organisaa-
tiolta ja yksildlta vaaditaan kykyd haastaa omaa ajatteluaan

ja toimintaansa. Ryhtilike suoritetaan esittamalla oikeita kysy-
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Yleisradion henkilostén kehittémispédllikks
Katri Viippola myéntdéd joskus

johtamisen ja esimiestySn tuntuvan
moninaisuudessaan temppuradalta. “Mutta
johtaminen itsesséén ei ole temppuja,
vaan perusasioiden ymmédrtamistd ja
niiden tekemisté hyvin”, Viippola linjaa.
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myksid, ajattelemalla asioita uudella tavalla, seka asettamalla
tasmallisia tavoitteita ja tuottamalla nopeasti tuloksia. Harma-
jan madritelmd coachingille onkin “tdsmékehittamistd juuri ké-
silla oleviin haasteisiin”.

"Coachingin nerokkuus piilee siing, etta sen lisaksi, ettd
siind ratkaistaan kasillé olevia haasteita, siind ennen kaikkea
kehitetadn valmennettavan metataitoja: ajattelukykya, ongel-
manratkaisukykyd, strategista ajattelua... N&in valmennettava
kykenee jatkossa ratkaisemaan entisté tehokkaammin eteensa
tulevia haasteita.”

Tyd tehd@an valmennettavan omassa padssa — coachin
tehtdvé on etupddssa tehostaa tuota ajat-
teluprosessia ja tehdd se nakyvaksi. Jotta
coachingilla saataisiin ylipdataan mitadn
tuloksia, edellyttéé se valmennettavalta it-
seltaan rohkeaa heittaytymistd tietamatto-
myyden tilaan, Harmaja toteaa.

“Ihmismielen merkittavin heikkous on
sen kyvyttdmyys havaita omia sokeita pisteitaan. Ja joskus nai-
den pisteiden |ytdminen on jopa kivuliasta. Jollei uskaltaudu
kyseenalaistamaan omaa ajatteluaan tai toimintaansa, ei voi
odottaa mydskaan tulevansa tietoiseksi siita, mita ei vield tie-
da, eika nain ollen mydskadn voi odottaa muutosta vallitsevis-

sa olosuhteissa.”

Pomosta coach?

Coaching-alan uusimpia trendejé on valmentava johtaminen

— ja Vesa Ristikangas on kirjoittanut aiheesta vaimonsa Marjo-
Riitan kanssa kirjankin. Valmentavan johtamisen kanssa sinuik-
si paatti tulla myds Yleisradio, joka néki metodissa mahdolli-
suuksia muutoksen kasittelemiseen. Yhtiéssa oli vuodenvaih-
teessa 2010-11 k&ynnissa iso organisaatiomuutos, ja valmen-
tava johtaminen hankittiin hatiin nimenomaan organisaatio-
muutoksen ja strategisen muutoksen tukena, kertoo henkildston
kehittamispaallikkd Katri Viippola.

"Prosessi kdynnistyi johtoryhmdstd, jonka jalkeen jokaisel-
le johtajalle mydnnettiin henkildkohtainen coach ja kunkin joh-
tajan johtoryhmallé alkoi ryhmé-coaching-prosessi. Ryhma-
coaching jatkui tédman jalkeen seuraaville esimiestasoille.”

Talla hetkella ollaan tilanteessa, jossa melkein kaikki Ylen
esimiehet (280) ovat saaneet valmentavan johtamisen koulu-
tusta. Valmentavaa johtamista on edelleen tarjolla yhtién avoi-
missa esimieskoulutuksissa ja myds esimerkiksi projektien vetd-
i@t ja tuottajat ovat tervetulleita mukaan Valmentavan johtami-
sen perusteet -koulutuksiin.

“Valmentavaa johtamisotetta on heti lghdetty kokeilemaan
ja siirtdmaan arkeen. Prosessi on hidas ja uuden oppiminen
vie aikaa”, toteaa Viippola ja mydntad, etta karsivéllisyytta ja
fokusoitunutta mieltd tarvitaan matkan varrella kyll&a. Tulokset
puhuvat kuitenkin puolestaan: esimiestyd kerdsi erinomaiset
arviot Ylen kevéisessa tydilmapiirimittauksessa.

“Uskon, etta valmentavan johtamisotteen harjoittelulla on

ollut oma osansa kokonaisuudessa. Valmentavan johtamisen

”Coaching on
tasmakehittamista juuri
kasilla oleviin haasteisiin.”

kokonaisuus jatkuu Ylessa nyt syksylla, kun kaikille talon esi-
miehille jarjestetadan koulutus, jossa opetetaan miten saat tii-
misi tavoitteet toteutumaan ja tydntekijct tekemdan huippu-
tyota”, Viippola kertoo. Ylen yhteistydkumppani valmenta-
van johtamisen sisddnajamisessa on ollut Business Coaching

Center.

Napit irti toisen duuneista!

Katri Viippola ndkee, eftd suurin valmentavan johtamisen
hyaty tydntekijan kannalta piilee siing, eftd tama saa esimie-
hen, joka on kiinnostunut asioista ja joka uskaltaa seka haas-
taa ettd johtaa. Témdn seurauksena tydn-
tekija saa kantaa itsendistd vastuuta ja
saa myos palautetta tekemisistaan.

Samalla esimies ymmartad, eftd ha-
nen tehtavansa ei ole tehda tydntekijdi-
den t5ita. Valmentavan johtamisen ydin-
teeseihin kuuluy, ettd tekemdlla tydnteki-
jansa tydt esimies itse asiassa estad tydntekijad kehittymasta.
Vastuuta on uskallettava jakaa, koska vain tallé tavalla saa-
daan aikaan parempaa tulosta. Tydntekijsihin pitéé luottaa —
ja kun luottoa antaa, se myds motivoi mukavasti.

"Ylen strategiassa lukee, ettd Ylen menestys perustuu am-
mattitaitoiseen ja luovaan henkilstéén sekd tavoitteelliseen
ja motivoivaan johtamiseen innovatiivisessa, avoimessa ja
keskustelevassa tyokulttuurissa. Minusta ndissa lauseissa ki-
teytyy vaade erinomaiseen johtamiseen, joka on tasalaatuis-
ta kaikkialla talossa — tassé valmentava johtaminen on hyva

apuvdline”, summaa Viippola.

Mietintémyssy pé&dahén

llman asennemuutosta urakasta ei selvitd. Valmentava johta-
minen vaatii, ettd pomo pysdhtyy pohtimaan omia johtamis-
kéytantdjaan oikein ajatuksella.

"Vaikka poisoppiminen on vaikein oppimisen muoto, kan-
nattaa kyseenalaista omia tapojaan menetelld haastavissa ja
toisaalta jokapdivdisissa johtamistilanteissa”, Viippola roh-
kaisee.

Esimiehen pitad pidatelld itseddn aina silloin tallin ja
osata olla jakamatta niitd omia, aukforiteetin pyhittamia val-
misvastauksiaan eteen tuleviin kysymyksiin: tydntekijan oival-
lukset voivat olla monin verroin kiinnostavampia ja — miké
tarkeintd — vievat asiaa paremmin eteenpdin.

Mutta miten ikiskeptikkoina tunnetut toimittajat on saa-
tu uskomaan uusiin -ismeihin? Viippola myéntdd, ettd kehit-
tamistydssa tarvitaan paljon kekseligisyyttd, jotta haluttu koh-
deryhma todella tavoitetaan, koska toimittajat mielellaan ky-
seenalaistavat kaiken.

”Johtaminen ja esimiestyd tuntuu moninaisuudessaan
usein femppuradalta, silla vastuukenttd on lagja ja tehtavaa
on paljon. Mutta johtaminen itsessddn ei ole temppuja, vaan
perusasioiden ymmartamista ja niiden tekemista hyvin”, Viip-

pola linjoa. B
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MUUTOSRAIVOA

KUVA: STUDIO LUPARA / JAN TUOMISTO

Timo Erdmetsd
Muvutostoimisto Flow toimitusjohtaja

timo.erametsa@flow.fi

Timo Erametsdn kayntikortissa

lukee muutosmies.

Han johtaa Muutostoimisto Flow:ta,

joka on erikoistunut varmistamaan ja
vauhdittamaan organisaatioita ndiden

toiminnan muutoksissa.




Olipa kerran yritys ja sen hallitus,

joka pdaathi muuttua.
Padgtettiin Muuttaa kaikki.

Muutoksen ytimeen tuli “asiakaslahtdisyys”, koska se oli muo-
tia ja “made sense”. Asiasta ei tiedetty mitaan. Siksi palkattiin
maailmankuulu Massachusettes Team tekemaan taydellinen
strategia kovimpaan asiakaslahtdisyyteen padsemiseksi.

Palkattiin uusi toimitusjohtaja joka oli ollut toisella alalla,
asiakaskeskeisessa yrityskulttuurissa. — Autokaupassa.

Pyydettiin, eftd tama toisi tullessaan parhaat kéytannot —
mikali Massachusettesin konsulteilta jgisi jotain huomaamatta.

Konsulttien loppuraportissa oli 1 428 sivua. Se sisalsi 24
valtamatontd muutoshanketta, joissa yhteensd 311 muutos-
projektia.

"Sopivasti, jokaiselle tydntekijallemme yksi”, naureskeli
uusi foimitusjohtaja HR Managerille.

Toimitusjohtaja piti visionddrisen puheenvuoron, jossa to-
tesi vallinneet toimintatavat vanhanaikaisiksi, naurettaviksi ja
hieman liikuttaviksi. — NYT alkaisi Muutos.

Toimitusjohtajan viestin ydin oli “"MUUTOS 2016. NYT!".
Taman oli mainostoimisto suunnitellut. HR Manager kysyi mi-
hin asiakaslahtdisyys oli jadnyt, mutta toimitusjohtaja ei ehti-
nyt kuunnella. Han kiiruhti luomaan “Sense of Urgencyd” or-
ganisaatioon.

Ensimmainen Action oli pitdd yt-neuvottelut. Jokainen sai-
si hakea uudelleen omaa tystddn, tai jotain muuta. — Asiakas-
henkisyys puntaroitaisiin!

Padkonttorin ullakolle perustettiin “Change Genius Office”,
War Room monitoreineen, johon puolijoukkueellinen konsult-
teja seka yrityksen parhaat aivot linnoittautuivat tutkimaan
Exceleitd ja liikennevaloja. Johto antoi tydrauhan monimutkai-
selle tydlle. Ullakkokammion terésovi oli lukittu. — Sinne ei ol
lut asiaa.

HR Manager sai johtoryhman jasenelta sahkopostilla toi-
meksiannon: organisoi maailman tehokkain valmennusohjel-
ma. “Miksi2 Kenelle2 Tavoitteet2”, kyseli HR Manager, mutta
varatoimitusjohtaja ei vastannut, silla han oli kiireinen; hénen-
han piti johtaa litketoimintaa.

Johto sitoutui muutokseen; toimitusjohtaja lahetti muistaes-
saan kannustavia sahkdposteja, mm. disin tuli hyvia ideoita.
Han kaytteli sujuvasti metaforia: éljynporauslauttoja ja ava-
ruusmatkoja seka vuorikiipeilya.

Jarjestettiin massiivinen “Muutos 2016. NYT — Oletko Mu-
kana?” jalkautustilaisuus, jossa konsulttien ja johdonkin toi-
mesta kerroftiin, etta pian aivan kaikki olisi foisin ja jokaisen
tuli joko valita upea tulevaisuus — tai jdmahtad menneeseen ja
poistua takavasemmalle.

Mainos- ja viestintatoimiston yhdessa tekema toimitusjohta-

jan puhe sisdlsi innostavia sananparsia ja vertauksia. Yksi ka-

pinallinen yleisdstd totesi, ettd oli vaikea miettid oman tydn ke-
hittdmistd, kun ytneuvottelut olivat kesken, eikd yht&an tiennyt
mitd odottaa. Toimitusjohtaja keskeytti puheenvuoron tyypillise-
nd muutosvetistelyna.

Kelvotonta negatiivista asennetta esiintyi silti. Perustettiin
muutosvastarinnan murtamisyksikkd; muutosagentit joilla oli
“licence to intervene”. Negatiivinen keskustelu Muutoksesta oli
kiellettyd, ja saattoi johtaa palkanalennuksiin tai vahintddn va-
roitukseen.

Silti maanalainen armeija supisi piiloissaan vastapropa-
gandaa. “Témé on t&té samaa vanhaa” - “kohta ne lopettaa”
- "odotellessa seuraavaa tj:ta ja strategiaa” — “antaisi meidan
tehda tyota”... Ja rohkeasti: “pelottaa, miten tassa kay”.

HR Manager |éhetettiin tutustumaan Aasian parhaisiin yri-
tyksiin kahdeksi kuukaudeksi, kun oli havaittu hanen yltidpai-
nen humanisminsa ja ymmartamattdmyys, siitd miten kovia
muutoksia tehtiin.

HR Managerin poissa ollessa jarjestettiin sitten massiivinen
valmennusohjelma varmistamaan, ettd tunteet tukivat uudenlais-
ta toimintaa — mitd se sitten olikaan. Ohjelma tilattiin kuuluisal-
ta maagikkovalmentajalta. Se oli neliosainen, ja osiot kulkivat
nimilla “Syty”, “Liekeissd”, “Pala” ja “Fenix”. Ohjelman aikana
kukin ylitti itsensé@ mm. avantouinnilla ja lauluesityksilla. Yll&t-
tden osa henkildstostd tuli valmennuksiin pakotettuna. Seinille
liimattiin suuria julisteita, joissa luki “Muutu tai kuole”- ja ala-
reunassa pienemmdlld “asiakas sydémessamme”.

Yllattaen tulokset nayttivat surkeilta. Asiakastyytyvdisyys oli
laskenut. Oli menetetty suuria asiakkaita. Organisaatio tuntui
olevan kaaoksessa.

Kunnes johto oivalsi, ettd mittareita on muutosta tehtéessa
tietenkin kalibroitava, ja uudet benchmarkit Kreikan pankkien
asiakastyytyvdisyydestd auttoivat. Johto antoi itselleen puhtaat
paperit, vaikka uppiniskaisuus organisaatiossa oli yllattanyt pa-

han kerran.

Kahden vuoden padsta oli yritys ja sen hallitus, joka p&atti
muuttua. Palkattiin uusi toimitusjohtaja ja huippuluokan konsult-

tiyritys, ja keksittiin muutoksen ytimeen “Asiakasarvo”. Sitten...

Tamd tarina ei ole tosi. Se voisi olla.

Mika tassa meni pieleene B
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Tampereen teknillisen yliopiston tietojohtamisen professori
Antti Lénnqvistin mukaan nykyédn halutaan mitata kaikkea
mahdollista ja unohdetaan usein, ettd mittaaminen nielee aina

resursseja.




HENKISTA KASVUA MITTAAMASSA

COACHING ON YLEENSA
TEHOKASTA, JOS VALMENNETTAVA
ITSE KOKEE HYOTYVANSA SIITA

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN

KUVA: TAMPEREEN TEKNILLISEN YLIOPISTON KUVA-ARKISTO

Coaching on uusi tyckalu organisaatioiden tyckalupakissa — mutta mitc

vaikutuksia valmennuksella on@ Ja miten némd vaikutukset voidaan todentaa?

Ei ole ihme, effc yrityksia kiinnostaa tietéd, alkavatko coachin viisaat sanat

solista kauniina kassavirtana jossain vaiheessa.

Business coachingista vaitellyt Sparrian toimitusjohtaja Ria
Parppei huomauttaa, ettd coaching-prosessilla on aina val-
mennettavan itsensd asettama tavoite, jonka saavuttamiselle
asetetaan todennettava mittari. Jos mittari tayttyy, coachingis-

ta voidaan katsoa olleen hydtya yksilétasolla.

Organisaatiotasolla yksildcoachingin hyédyt eivét ndy yh-

ta helposti. Parppein mukaan koko organisaatio on kuitenkin

mahdollista muuttaa ns. coaching-moodiin, jolloin hydtyjen tu-

lisi nékya yksildtasolla: tavoitteiden tehokkaampana saavut-
tamisena, tydntekijdiden henkisen pagoman kehittymisend ja
ndiden yhteisvaikutuksesta yksildiden lisaantyneend tydhyvin-

vointina ja jaksamisena.

Pitkalla aikavalilla samat osatekijat vaikuttavat organisaa-
tiotasolla tuloksentekoon, organisaation kilpailukykyyn seka

henkildston sitoutumiseen ja itseohjautuvuuteen.

Ongelman ytimeen

Parppein mukaan coaching vaikuttaa suorituksen, itsesddte-

lyn ja arvojen tasolla. Suorituksen ja itsesadtelyn tasoilta ar-

vojen tasolle mentdessa mittarit yleensd muuttuvat laadullisik-

si ja vaikeammin méadriteltaviksi, hén huomauttaa.
Ongelmavapaa ei mittaristokenttd siis ole. Parppein mu-

kaan suurimmat haasteet piilevét siing, ettei tavoitteita ja nii-

hin liittyvid mittareita ole “pureskeltu” tarpeeksi.
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”Coachingin vaikuttavuus on
mitattavissa - ja jonkinlainen arvio
prosessin pdadtyttya tulee aina
myos tehda.”

””Coaching-prosessilla on
aina valmennettavan itsensa
asettama tavoite, jonka
saavuttamiselle asetetaan
todennettava mittari. Jos
mittari tdyttyy, coachingista
voidaan katsoa olleen hyétya
yksilotasolla. ”

"Tasta seuraa yleensd |ahinna kaksi ongelmaa: tavoite ei
olekaan tavoite vaan oire - ja toisekseen mittari on liian ep&-
mddrdinen.”

Parppei tarjoaa suoritustason esimerkin tilanteesta, jossa
tavoite onkin oire: valmennettava kérsii ajankayton ongelmista
ja haluaa coachingissa oftaa kalenterinsa haltuun. Coachin tu-
ella voidaan sitten paneutua ajankaytén hallinnan nikseihin ja
saada asia ndenndisesti kuntoon.

"Ajankéytdn ongelmat ovat kuitenkin yleensé oire suurem-
mista probleemeista, kuten haasteista tavoitteellisessa tydsken-
telyotteessa tai vaikkapa omaan toimenkuvaan liittyvista epa-
selvyyksistd. Nain ollen tavoitteen tulisi olla syvemmallé tasol-
la, jolloin oirekin tulisi siing samalla hoidettua.”

Mittarin epédmddrdisyys on vastaavanlainen kompastuski-
vi. Parppei heittad esimerkin, jossa valmennettavan tavoittee-
na on parantaa oman fiiminsa tiedonkulkua. Miten mitataan?
Parantaako tiedonkulkua se, etta Erkki saa nyt kahden tiedot-
teen sijasta viisi, vai se eftd Liisa viiden tiedotteen sijasta vain
kolme? Miten mitataan ettd seka Erkki ettd Liisa saavat oman
toimenkuvansa mukaisesti riittévan maaran oikeanlaista tie-

toa?
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“Naihin kysymyksiin taytyy vain paneutua ja [8ytaa tarkoi-
tuksenmukaiset mittarit”, Parppei toteaa.

"Coaching-ammattilaisella pitdisi olla némé asiat hallussa
eli hanen vastuullaan on auttaa valmen-
nettavaa |6ytamaan se todellinen tavoi-
te kaiken muun héassakén keskeltd. Coa-
chin vastuulla on edellyttaa riittavan tas-
mallisia mittareita.”

Coachingin tapahtuessa arvojen ta-
solla konkreettisia mittareita on usein
mahdoton 18ytaa. Parppei toteaa, et-
ta intuitiivisetkin mittarit toimivat talldin,
mutta eivat voi olla yksinomaisessa roolissa coachingin hyoty-

|G mitattaessa.

Kvalitatiiviset mittarit parhaita

Yritysvalmentaja Tapio Aaltonen Novetos Oy:sté on samaa
mieltd siitd, ettd coachingin vaikuttavuus on mitattavissa — ja
eftd jonkinlainen arvio prosessin paatyttya tulee aina myds
tehda.

"Kéytanndssd parhaat mittarit ovat kvalitatiivisia. Tarvit-
taessa voidaan tehda kysely esimerkiksi valmennettavan alai-
sille tai tydtovereille, mutta usein sellainen saattaa mennd mut-
kikkaaksi”, Aaltonen pohtii.

Aaltosen mukaan valmennettavan itsensa antama palau-
te on ensisijaisen tarkedd — arvioita voidaan kerdtd skaala-ar-
viointeina (pisteytys esimerkiksi 1-10 kunkin asetetun tavoit-
teen kohdalla). Tavoiteasetannassa mietitaan, mille tasolle py-
ritaan ja lopussa arvioidaan, mille tasolle padstiin.

“Numeraaliset arviot antavat pohjaa keskustelulle. Toisaal-
ta samaan tarkkuuteen voi paasta pelkalla keskustelullakin.”

Aaltonenkin myéntaa mittareiden ongelmat: ne voivat olla
teenndisid tai mittaavat tyystin vadrdd asiaa. Teenndisyys voi
tulla esimerkiksi siita, ettd olemme toftuneita vastaamaan suju-
vasti erilaisiin kyselyihin, eivatka ne tallin valtamatta pako-

ta oikeasti miettimadn ja arvioimaan. Vastaavasti kehitystd on

Hyvia mittareita coachingin vaikutuksen
todentamiseksi:

— asetettujen tavoitteiden saavuttaminen

— muutos jossain yksittdisessd foimintatavassa
— oivallukset, ajatusten selkiytyminen

— tunne omasta kehittymisesta

— vastausten |8ytyminen omiin kysymyksiin

— coach-coachee -suhteen toimivuus

— tunne oman tyon jdsentymisesta

Lahde: Tapio Aaltonen, Novetos Oy
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"Tavoiteasetannassa
mietitadn, mille tasolle
pyritdan ja lopussa
arvioidaan, mille tasolle
padstiin.”

voinut fapahtua alueella, jota ei huomata eika siis osata mi-
tata. Aaltosen esimerkki: valmennettava on voinut tavoitella
vuorovaikutustaitojensa parantamista, mutta prosessin varsi-
nainen anti on ollutkin siind, ettd han
on saanut enemman itseluottamusta.

"Yksi miinakenttd on siing, ettd
valmennettava ei aina ole analyyttinen
persoona, joka osaisi antaa palau-
tetta tarkasti. Mittarit eivét mydskédn
tunnista hidasta ja pitkén aikavalin ke-
hittymistd. Oppimisessa on usein kyse
niin pienistd askeleista, ettd niita ei ai-
na edes huomaa. Toisaalta pienista askelista voi syntyd pit-
ka matka.”

Miksi kaikki pitéda mitata?

Myés Tampereen teknillisen yliopiston tietojohtamisen profes-
sori Antti Ldnnqvist tunnistaa coachingin vaikutuksen mitatta-
vuuteen liittyvét sudenkuopat, vaikka ei pidé ongelmaa mi-
tenkadn ainutlaatuisena sindnsa.

“Liiketoiminnassa on paljon vastaavankaltaisia asioita
ja tilanteita, joissa halutaan mitata jonkin asian — esimerkiksi
jonkin tukitoiminnon, kehityshankkeen tai uuden toimintamal-
lin — vaikutuksia. Voidaan periaatteessa siis tunnistaa asiat,
joihin liittyen ollaan tekemd@ssa muutosta — joissa vaikutuksen
voidaan odottaa ilmenevan — ja sitten mitata niita.”

Yksinkertaisimmillaan kyse on siitd, ettd mitataan samo-
ja asioita ennen ja jalkeen coachingin, ja katsotaan miten
asiat ovat muuttuneet, tai ettd arvioidaan subjektiivisesti jal-
keenpdin, ettd onko muutosta néhtdvissa.

”Arviointiin voi osallistua toisaalta valmennettava itse,
mutta tapauksesta riippuen esimerkiksi alaiset, esimiehet tai
vertaiset — miksei myds asiakkaat.”

Lénnqvist kuitenkin muistuttaa, etta kaiken mittaamisen
lahtokohtana tulee olla kysymys siitd, miksi mitataan? Mi-
td mittaamisella tai mittaustuloksella tavoitellaan? Professo-
rin mukaan nykyaan halutaan mitata kaikkea mahdollista ja
unohdetaan usein, ettd mittaaminen nielee aina resursseja.

"Johtamisen ongelmana on enemmankin liika tieto kuin

tiedon puute: onko valmiuksia hyddyntaa tietoa?”

Monta muuttujaa pelissa
Lénnqvist nakee, ettd coachingista voi olla vaikea saada
kiinni mittausmielessa.

"Aina kun puhutaan jonkin asian vaikuttavuudesta, nou-
see esiin se, eftd pitdisi pystyd huomioimaan muutokset
myds kaikissa muissa olennaisissa muuttujissa. Jos coachat-
tava kdy valmennuksen ohessa lapi avioeroa tai yritykses-
sa on kaynnissa ytneuvottelut, tallaiset suuret asiat saattavat
vaikuttaa enemman lopputulokseen kuin coaching.”

Muutos voi tosin yhté hyvin mennd toiseenkin suuntaan:
heikosta coaching-prosessista huolimatta henkils voi voi-

maantua henkildkohtaisen eldmdénsd onnistumisten kautta.



HR hallussa

Aditron ulkoistuspalvelut ja
ohjelmistoratkaisut kaikkiin
keskeisiin HR-prosesseihin.

Ohjelmistot helposti
ja vaivattomasti myds
pilvipalveluna.

Lue lisda: www.aditro.fi

Siis suo siella, vetela taallae Lonngvist lohduttaa sanomal-
la, ettd kun |Ghtstilanne on néin monimutkainen, ei kannata
haikailla kovin tarkkojen mittareiden perddn:

"On syyta tyytyd pragmaattisiin valineisiin, jotka tukevat

toiminnan kehittdmistd.”

”Kaiken mittaamisen
Iahtokohtana tulee olla
kysymys siitd, miksi mitataan?
Mita mittaamisella tai
mittaustuloksella tavoitellaan?”

Taantuman puraisu

Kuinka sitten yritykset suhtautuvat coachingiin taantuma-aika-
na - onko valmennus vaikea perustella hyddyllisend investoin-
tina, kun rahasta on tivkkaa vahan joka talossa? Ria Parppei
vastaa, ettd tyypillisesti taantuman aikaan useat organisaatiot
kylla tuntuvat tinkivan koulutus- ja kehitystoimenpiteistd — mutta
se harvoin kannattaa.

"Témé on siing mielessd takaperoinen juttu, eftd juuri
taantuman aikaan olisi hyva kehittaa henkilokuntaa, jotta tu-
levaisuuden kilpailukyky olisi huipussaan siing vaiheessa, kun
markkinat taas alkavat vetaa.”

Parppei ei kuitenkaan usko, ettd mikaan taloudellinen suh-
danne sindnsa erityisesti haittaa coachingin esiinmarssia,
vaan suurin haaste alalla on toimijoiden kirjavuus kentdlla.

"Asiakkaalle saattaa edelleen olla haastavaa erottaa ser-
tifioidut ja ammatillisen koulutuksen saaneet coachit muista
coach-nimikkeen alla toimivista.” Ongelma on ilmeinen eten-
kin silloin, jos coachingia on jo kertaalleen kokeiltu epapate-
van toimijan kanssa, eivatka kokemukset ja tulokset suinkaan

vastanneet odotuksia. m

Omnian aikuisopistosta
ammattitaitoa, kehittymista,
uudistumista seka
tyotyytyvaisyytta.

Kaipaatko uusia valmiuksia ja nakékulmia?

= Ammatillinen vuorovaikutus asiakaspalvelussa

= Voimauttavan valokuvan perusteet hoidollisten ja
pedagogisten alojen tyontekijoille

= Voimauttava valokuva tydyhteison kehittamisessa,
aloitus 2.11. (kouluttajana Miina Savolainen)

= Draamaprosessit, tydhyvinvointi ja vuorovaikutus
-koulutus, kysy lisda: elina.rainio@omnia.fi, p. 040 126 4941

= Moninaisuus - interkulttuurinen tyopaja,
kysy lisda: elina.rainio@omnia.fi, p. 040 126 4941

= Tydnohjaus- ja konsultaatiokoulutus seka
tydnohjauksen ja konsultatiivisen tydn syventava
koulutus, aloitukset 7. ja 23.1.2013

= Johtamisen erikoisammattitutkinto, johtajille,
esimiehille ja paallikoille, aloitus 30.10.

Kaipaako tydyhteisdsi uudistumista ja
osaamista?

Omnia tarjoaa kaytannonlaheists ja joustavaa koulutusta ja
kehittamispalveluja. Voimme suunnitella yhdessa juuri
tarpeisiinne sopivan koulutuksen Omnian monialaista lisa- ja
tdydennyskoulutustarjontaa ja tutkintoja hyddyntaen.

Tervetuloa Omnian aikuisopistoon!

Lisatietoja henkilostokoulutuksesta:
Kati Vetsch, p. 050 303 4837, kati.vetsch@omnia.fi

Hakeutuminen ja lisatietoja
omnia.fi > Aikuisopisto - Koulutustarjonta

E3 Facebook.com —~Omnian-aikuisopisto

omnia.fi
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TIP TAP TIP TAP...
KOHTI JOULUA TYOKAVERIIN
TUTUSTUEN

TEKSTI: JARKKO BOHM
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TySpaikkojen pikkujoulut ovat muuttumassa.
Kannissd Srveltamisen sijaan niissé on monenlaista
itse jGrjestettyd ohjelmaa, jonka awulla voi lujittaa
yrityksen yhteishenked.

Monella tydpaikalla virittdydytadan joulutunnelmaan pikkujou-
lujen merkeissé. Tampereen yliopiston tydhyvinvoinnin profes-
sori Marja-Liisa Manka kannattaa ehdottomasti pikkujoulupe-
rinteen jatkamista, koska se on parhaimmillaan positiivinen ja
yhteiséllinen tapahtuma tydpaikan henkiléstén kesken.

"Pikkujoulut ovat mahdollisuus tavata tyckavereita va-
paammissa merkeissd”, Manka toteaa.

Pikkujoulut puolustavat paik-
kaansa palkitsemisen muotona var-
sinkin henkilsstéhallinnan nékakul-
masta. Manka korostaa, ettd ne ei-
vét saa olla kuitenkaan ainoa ta-
pa kiittaa henkildstéa hyvasta tyo-
vuodesta.

“Silloin nakdkulma ja& aika ka-
peaksi.”

Tydpaikkojen tavat viettdd pikkujoulua ovat muuttuneet jon-
kin verran vuosien saatossa. Ennen niiss@ korostui lahinna al-
koholin kayttd, mutta nykydan niihin liittyy usein monenlais-
ta jarjestettyd ohjelmaa. Pikkujouluissa voi olla esimerkiksi mu-
siikkiesityksi@ ja hyvaa ruokaa. Téllaisten tapahtumien yhtey-
dessd on myds helppo tutustua tydkavereihin.

Suunta on Marja-Liisa Mankan mielestd hyvé. Alkoholin
osuus ei saisi korostua, joskin taydelliseen tipattomuuteenkaan
ei ole syyta ryhtya.

”Pikkujoulut on parhaimmillaan
positiivinen ja yhteisollinen
tapahtuma tyépaikan henkiloston
kesken.”
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"Kyllahan viinia voi juoda esimerkiksi ruuan kanssa, mut-
ta alkoholin kayttd tydpaikan pikkujouluissa ei saa olla kohtuu-
tonta”, Manka sanoo.

Edessa voi olla ongelmia, jos yrityksen juhliin on aina liit
tynyt runsas alkoholitarjonta.

"Erés toimitusjohtaja kysyi minulta, ettd miten paasi-
si eroon siitd, eftd kaikissa yrityksen yhteisissa tapahtumissa
odotetaan alkoholitarjoilua. Siitd voi
olla vaikea irrottautua, jos se on ollut
tapana”, Marja-Liisa Manka pohtii.

Runsas alkoholi voikin kaantad
yhteishengen kohottamiseksi jarjeste-
tyt pikkujoulut padlaelleen. Humalas-
sa saattaa helpommin mélaytad jo-
takin loukkaavaa kollegalle varsin-
kin, jos yrityksessé on meneillaan jokin negatiivinen muutos.

"Siksi talon rahoilla ei kannattaisi suosia runsasta alkoho-
lin kulutusta. Liscksi tallaiset tilanteet pitada purkaa tyéajalla ja

tydpaikalla. Vasta sen jalkeen voi juhlia.”

Vastuu kiertamaén

Kuinka sitten jarjestetdan onnistuneet pikkujoulut? Ensinng-
kin jarjestelyt kannattaa hoitaa omalla porukalla eiké ulkois-
taa niitd muualle esimerkiksi Tyky-pdivien tapaan. Professo-

ri Marja-Lliisa Manka ehdottaa, ettd vastuu jarjestelyista annet-
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taisiin jollekin yrityksen henkildstoryhmal-
le ja vastuu siirtyisi ryhmalta toiselle vuo-
rovuosina.

"Kukin ryhmé saisi sitten suunnitel-
la pikkujouluista téysin omanndkaisensd,
ja eri vuosina pikkujouluihin saataisiin vaihtelua. Nykyaan on
vaikea saada ihmisia vapaa-aikanaan osallistumaan mihin-
kaan, mutta talla tavalla tarjolla olisi vuorovuosin jokaiselle jo-
takin.”

Joissakin yrityksissa pikkujoulut ovat yksinkertaisesti hyvaa
sydmistd ja mukavaa yhdessdoloa, mutta ohjelman suhteen
vain mielikuvitus on rajana. Mikaan ei estd lahtemasta yhdes-

sa yrityksen ulkopuolelle vaikka teatteriin. Toisaalta pikkujoulut
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” Alkoholin ké&ytto

tyopaikan pikkujouluissa
ei saa olla kohtuutonta.”

voivat olla esimerkiksi luento jostakin ki-
vasta aiheesta.

Perinteisesti firmojen pikkujoulut ovat
olleet henkiléstdjen omia tapahtumia, joi-
hin ei yleensa padse edes tyontekijciden
puolisot. Joillakin tydpaikoilla tata perinnettd on kuitenkin alet-
tu murtaa, ja se on Mankan mielestd hyva asia.

"Siing on mahdollisuus oppia tuntemaan tydkaverin lisdksi
hanen perhettdan”, Manka toteaa.

Talla on myds pikkujouluja siistiva vaikutus: niissa ei ta-
pahdu asioita, jotka vaikuttavat huonolla tavalla perhe-el&-
maan.

Kaikki yritykset eivat jarjestd nyky@an enda yhteisia pik-




A SOV VAN

kujouluja. Sen sijaan moni firma jakaa tydntekijsilleen virkistysrahaa,
jonka avulla he voivat itse paattad, millaista toimintaa pikkujoulujen si-
jaan jdrjestavat.

Tydhyvinvoinnin professori Marja-Liisa Manka ei pidé tété pahana
asiana. Se voi olla esimerkiksi vaihtelua joillekin vuosille. Positiivista
tassd on myds se, eftd virkistysraha jakautuu kaikkien kesken.

"Toisaalta yhteisdllisyys voi jaada silloin toteutumatta”, Manka
pohtii.

Se voi olla iso menetys.

"Pikkujouluissa ja muissa yhteisissa tapahtumissa huomaa, eftd ih-
misissé on monenlaisia vahvuuksia ja lahjoja, jotka eivét tule tydpai-
kalla esille. Joku osaa esimerkiksi laulaa, soittaa kitaraa tai lausua ru-

noja. On kiva oppia ndkemaan ihmisista niitd vahvuuksia.” B
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KOKOUS- JA TYOHYVINVOINTI-
PAIKKA SINULLE, JOKA
ARVOSTAT AITOJA ASIOITA

VOIMANLAHDE

HYVINVOINTIOHJELMA

Me autamme vapauttamaan
henkil6stosi piilevit voimavarat ja
siirtdmédn litkkeen yrityksesi tulokseen.

HAHKTALAN UISKOLA

Hankiaran Uiskora
VIITTAKIVENTIE 75, 14700 HauHO
VARAUKSET JA TIEDUSTELUT:
03-615 6300,050-517 8194
MYYNTI@HAHKIALA.COM

www.uiskola.com
www.hahkiala.com




WOIMAA
WERKOSTOSTA

UUSI KONSEPTI LATAA SEMINAARIPAIVAAN
SYVYYTTA JA JATKUVUUTTA

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVAT: WANHA SATAMA

Seminaari voisi olla niin palion enemmén kuin pelkka seminaari.
Wanhan Sataman ammattilaisilla oli ajatus, jossa seminaari
paivitettdisiin kertaheitolla 2010-uvulle. Pohdintojen tuloksena
tuotekehityspadllikkc Maija Sillanpad ideoi VWerkosto365-konseptin.
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"Werkosto-konseptia voi toteuttaa erilaisille kohderyhmille ja

se perustuu kaytannon kokemuksiin seminaareista hyvinkin eri-
laisilla toimialoilla”, Sillanpad kuvailee.

Werkosto-konseptissa valmennuksellinen seminaaripgiva
on rakennettu siten, ettd osallistujien energiataso ja mielenkiin-
to pysyvét tapissa koko péivéan. Aamu startataan inspiraatio-
puheenvuorolla, jonka tarkeimpénd tarkoituksena on aktivoi-
da jo herattaa keskustelua valmennuksellista osioita varten.
Valmennuksellisessa osiossa tehdadn 16itd ryhmissa ja opitaan

muilta.

"Werkosto-seminaareissa ei ole passiivisia osallistujia
vaan kaikki osallistuvat vuorovaikutukseen. Naksokulmapu-
heenvuoro tuo vaihtelua ja uutta nékdkulmaa iltapdivédan, jol-

loin vireystila pysyy hyvéna loppuun asti.”

Tuumia & toimia

Maija Sillanpaan mukaan Werkosto-paivan tarkein tavoite on
ajatusten herattaminen ja konkreettisten toimenpiteiden tuomi-
nen omaan tydhdn. Pinta- ja kertaraapaisun tuntu véltetddn
silla, efta osallistujien verkkoyhteiséssa ennen ja jalkeen se-
minaarien julkaistavat blogikirjoitukset valmistelevat osallistu-
jia aiheisiin ennakkoon - ja syventévat opittua seminaarin jél-

keen.

"Werkosto-seminaareissa ei ole
passiivisia osallistujia vaan kaikki
osallistuvat vuorovaikutukseen.”

Wanhan Sataman véki on jo useamman vuosikymmenen
ajan tuottanut huipputason seminaariohjelmia kohdistettuihin
ammattitapahtumiin, ja Werkoston takana on halu Iéhted hyo-
dyntdmadn t&td osaamista. Vuoden 2013 aikana Wanha Sa-
tama laajentaa tarjontaansa myds muiden maksullisten semi-
naarien ja koulutusten puolelle eri toimialoilla.

"Tutkiessamme koulutusten laajaa tarjontaa tulimme siihen
tulokseen, eftd yksittdisten seminaarien ja pidempien, usein
tutkintoon johtavien koulutusten vélimuotoa on véhan tarjol-
la tdman hetken koulutusmarkkinoilla. Werkosto 365 -konsepti
vastaa tGhan tarpeeseen”, summaa Sillanpad. Han nékee, et
ta konsepti tuo jatkuvuutta oppimiseen, mutta mahdollistaa kui-
tenkin tiimien osallistumisen rajallisilla aikaresursseilla, jotka
nykypéivand ovat arkipdivad lahes kaikilla aloilla.

"Werkosto-konseptia myds kehitetaan jatkuvasti yhteistyds-

sa osallistujien kanssa.”

Yksilon ehdoilla, tiimin voimalla
Werkosto on siitd ainutlaatuinen konsepti, ettd se on rakennet-
tu tukemaan niin yksilén kuin tiimienkin oppimista. Joustavat
ja valinnaiset osallistumismahdollisuudet tarjoavat tiimille mah-
dollisuuden panostaa juuri niihin aiheisiin, jotka ovat ajankoh-
taisia silla hetkelld. FirmaPassin nelja seminaariosallistumista
voidaan jakaa vaikka koko tiimin kesken, jolloin varmistetaan
koko tiimin osallistaminen.

"Tietoa ja kokemuksia seminaareista voidaan jakaa sisdi-
sesti tiimin kesken. Esimerkiksi HR Werkostossa meilla on mu-

kana seka yksittaisia osallistujia ettd tiimeja.”
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Sillanpaa kertoo, etta vudenlai-

nen konsepti on uponnut ofolliseen

""Werkosto-pdivdn tarkein tavoite

on ajatusten herattdminen ja

kasvaa jatkuvasti. Osallistujat ovat

monipuolinen joukko, HR-asiantun-

maaperddn: Werkosto365:n saa- konkreettisten toimenpiteiden tijoista HR-johtoon kattavasti eri toi-
ma palaute on ollut erinomaista. HR tuominen omaan tyéhoén.” mialoilta.

Werkoston ensimmd&isen seminaarin

osallistujat antoivat huippupalautet-

ta jo seminaaripdivan aikana ja samoin myds kirjallisessa ky-
selyssd.

"Juuri t8man tyyppista aidon keskustelun mahdollistavaa
formaattia on kaivattu ja me olemme saaneet tghan liittyen
paljon kiitosta. Lisdksi joustavat osallistumismahdollisuudet
ovat saaneet hyvad palautetta.”

Osallistujia HR Werkostossa on jo reilusti yli sata ja joukko
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Suoraan ytimeen
Sillanp&a uskoo, ettd konseptin erityisvahvuudet — konkretia,
joustavuus ja raataldinti — vain korostuvat entisestadn kiireisen
HR-v&en keskuudessa.
"Heille on ensiarvoisen tarkead pysyd ajan tasalla ja vaih-
taa ajatuksia muiden kanssa, mutta aika on jatkuvasti kortilla.
HR Werkosto mahdollistaa tiimeille yhteistydssa osallistumisen

ja ajan fasalla pysymisen”, Sillanpad toteaa ja lisaa, efta HR



Werkoston erikoisuus on kansainvélinen case study -puheen-

vuoro, joita on harvoin tarjolla Suomessa.

Werkostovuosi 2012 on tuonut estradille valovoimaisia
esiintyjia pitkin vuotta. Sillanpaan mukaan kaikki esiintyjat
Werkosto-konseptissa ovat kovan luokan osaajia - ja tasta
halutaan pitad kiinni myés jatkossa.

Esimerkiksi syyskuussa pidetyssa HR Werkoston ensim-

mdisessd seminaarissa Tulevaisuuden HR osallistujat arvioi-

vat kaikkien kolmen puhujan — Maija-Riitta Ollila, lkka Hala-

va ja Matti Cruice — asiantuntemuksen vélille 4,2-4,83 (as-
teikolla 1-5).
"Tarjoamme tasaisen kovaa laatua kaikissa Werkosto-se-

minaareissa”, Sillanpaé lupaa. B
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Katso liscid: www.finlandiahotels.fi

Turun yliopisto
University of Turku

Tule opiskelemaan vuorovaikutteista
tybelaman kehittéjan tydtapaa arvostettuun
koulutusohjelmaamme!

Tyonohjaaja- ja
prosessikonsulttikoulutus
2013-2015 (80 op)

Tyénohjaaja- ja prosessikonsulttikoulutuksen
laaja ja monipuolinen sisalto tarjoaa vahvan
ammatillisen perustan ohjaustoiminnalle.
Koulutuksen aikana perehdytaan seka teoriassa
ettd kaytannossa yksilon ja organisaation
oppimisprosessin suunnitteluun ja ohjaukseen.

Koulutus alkaa kaksiosaisella aloitusjaksolla
6.-8.2.2013 ja 12.-13.2.2013.

Hakemukset verkkolomakkeella 30.11.2012
mennessa:
hitp://brahea.utu.fi/taydennyskoulutus/kasvatus/
tyonohjaus
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STRESSAA VAHEMMAN,
SAAVUTA ENEMMAN — YHDESSAI

Kirkkonummen kunnantalossa on féné vuonna
esitetty draamaa ja naurettu paljon Omnian
aikuisopiston kouluttajien johdolla. Kun
edellisessa tychyvinvointikyselyssa tunnistettiin
tyShyvinvoinnissa parantamisen varaa, panostus
asian kohentamiseen kirjattiin seka tavoitteisiin
effa falousarvioon.

"Esimieskoulutusten lisaksi, padtettiin tarjota koko henkildstsl-

le "Hyvinvoivana tydyhteisdssa’ -paivatilaisuuksia”, kertoo hen-

kiloston kehittamispaallikké Anu Karkinen. Kolme koulutuspai-
vaa on jo pidetty, pari on vield edessd. Kouluttajina toimivat
pitkadn yhteistydtd tehneet, Omnian aikuisopiston koulutta-
ja, puhe- ja draamapedagogi Elina Rainio ja improvisaation

guruna pidetty Simo Routarinne.
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“Omnia on kehittdnyt menetelman, jossa kaksi kouluttajaa

yhdistda improvisaation ja voimauttavat menetelmat. Néin ih-
miset energisoituvat ja kehittavat vahvuuksiaan”, selittéa Rai-
nio. Oma kokemus jattaa syvemman oppimisjalien kuin pelk-
ka kuuntelu tai katselu. ltsensé johtamisen oppiminen tuo jak-
samista ja luottamusta tulevaisuuteen.

“Valmennus rakentaa me-henked. Yhteistoiminnassa syntyy
innovaatioita, luovia ratkaisuja, oppimista, motivoitumista, si-

toutumista ja jopa iloa!l”, jatkaa Routarinne.

Hyvinvoinnista menestystekijd
Hyvinvoivana tydyhteisdssa -pdivé ja arjen simulointi ovat an-
taneet vinkkeja vuorovaikutustilanteisiin ja auttaneet tunnista-
maan omia vaikutusmahdollisuuksia. Ongelmia lghestytééan
leikkimielisesti pari- tai ryhmaharjoituksin. Improvisaation kei-
not auttavat tunnistamaan viestintahgirididen syitd. Hyva pu-
hetaito tulee harvoille syntymélahjana, mutta viestintgtaitoja
voidaan harjoitella vuorovaikutustilanteiden, itsearvioinnin ja
ryhmapalautteen avulla.

"Paivé muodostuu jokaiselle ryhmdlle erilaiseksi. Koulutta-
jilla on taito tarttua tilanteisiin ja oivaltaa kunkin ryhmén dy-

namiikka ja vastaanottokyky”, kehuu Anu Karkinen.

Kampata vai kannustaa?

Kirkkonummella on jo koettu, miten rakentava vuorovaikutus ja
yhteiseen hiileen puhaltaminen tuo sek& hyvinvointia, ettd te-
hokkuutta mm. avoimen viestinnan kautta. Onnistumisen koke-

mukset motivoivat oman osaamisen edelleen kehittémiseen.

Kehittymista, osaamista, vudistumista ja
tyotyytyvdisyyttd
Omnian aikuisopisto tarjoaa kaytannénlaheistd, raatalsi-
tya henkil6ston kehittamista. Valmennukset lahtevat tydyhtei-
son tarpeista ja foteutetaan yhteistydssa asiakkaan kanssa
Omnian monialaista koulutustarjontaa hyddyntden.
Kirkkonummella on padtetty kannustaa henkiléstoa luo-
maan hyvinvoiva ja menestyksekds tydyhteisd. Onnistumisia

on jo ndkyvissd. B



Minna Nousiaisen kollegat ja alaiset kuvailivat Vuoden

Service Desk Esimiesta asiantuntevaksi, innostavaksi ja rehelli-
seksi esikuvaksi, joka on vahvalla panoksellaan kehittanyt Ser-
vice Desk -palveluja tiiminsa taydellisella tuella.

Vuoden Service Desk Esimies 2012 valinnan suoritti HDI
Nordic Oy:n valintaraati, jonka puheenjohtajana toimii HDI
Nordicin toimitusjohtaja Marko Uusitalo. Esimieskilpailun kan-
didaatit on arvioitu kollegoiden ja alaisten ehdotusten pohjal-
ta sekd haastateltu kilpailua varten.

Minna Nousiaisen tiimildisten |Ghettdmassa palautteessa
hanta kuvaillaan akfiivisena ja eteenpdin pyrkivandg esimie-
hend, joka osaa katsoa tulevaisuuteen ja innostaa muita mu-
kaansa. Nousiaisella on yhteensd 30 alaista.

Tuula Hakkinen Enfon Service Deskista luonnehtii esimies-
tacén nain: “Minna Nousiaisen intohimo ja innokkuus vetdveéit
vakisin mukaansa, ja hdn saa sen myés tartuttumaan kaikkiin
muihinkin. Vaikka Minnalla on monta rautaa tulessa, hdn pys-
tyy silti antamaan kaikille asioille tdyden panoksensa. Hén né-
kee hienosti laajat kokonaisuudet, mutta hén huomaa myés
kaikki pienetkin yksittdiset asiat ja puuttuu niihin varmasti.
Minna vaatii itseltéan 110 %:sta panosta eikd hédn tyydy va-
hempdén muidenkaan osalta. Hanelld on paljon visioita eiké

hén pelkaé ottaa riskeja. Hén pystyy myéntamédn olleensa

ENFON

MINNA
NOUSIAISESTA
VUODEN SERVICE
DESK ESIMIES 2012

O4N3 VAN

[Foalvelutalo Enfo Oyjin
tietotekniikkapalvelujen Service Desk
-iohtaja Minna Nousiainen on valiffu

Vuoden Service Desk Esimieheksi
2012. Valinnan teki asiakaspalvelun
kehittamiseen erikoistunut HDI
Nordic Oy esimieskilpailuun tulleiden
ehdotusten pohjalta.

vddrdssd ja ottamaan siitd opiksi. Minna on meidén kaikkien
suosittelijoiden esikuva.”

Minna Nousiaisen omasta mielestd hyvé esimies on esi-
merkking alaisilleen kaikessa toiminnassaan. “Hyva esimies
kuuntelee, keskustelee, haastaa, perustelee, osallistaa ja vaa-
tii. Tarkeinta minusta on heittaytyd esimiehen rooliin taysilld,
olla innostunut ja kiinnostunut alaisista ja palvelusta, jota joh-
taa”, Nousiainen sanoo.

Nousiaisen mukaan esimiestyén ndkskulmasta hdnen joh-
tamansa Service Desk on nykyddan aivan eri paikka kuin esi-
merkiksi viisi vuotta sitten. “Vaikka teknista kehitysta on ollut
aina, on viime vuosien kehitys monilaitekulttuurissa esimerkik-
si mobiililaitteiden ja -sovelluksien seka pilvipalveluiden osal-
ta avannut kokonaan vudenlaisen tukitarpeen asiakasorgani-
saatioissa. Henkiléston osalta haasteena on osaamisen kehit-
taminen ja kohdentaminen oikein. Tarkeintd on henkildston
oma aktiivisuus ja osallistuminen oman osaamisensa kehittami-
seen”, Nousiainen kuvailee.

Vuoden Service Desk Esimies 2012 valinta julkistettiin kes-
kiviikkoiltana 12.9. vuoden 2012 Yhteys-konferenssissa Taito-

talossa Helsingissc. m

Lisatietoja: www.enfo.fi, www.yhteys.com
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ERILAISUUDEN TUNNISTAMISESTA

TYOYHTEISON LISARESURSS

Feelback Oy on valtakunnallinen yritysten ja tydyhteissjen ke-
hittamiseen erikoistunut palveluyritys, jonka tarjoamiin mit-
taus-, palautetieto- ja asiantuntijaratkaisuihin luottavat useat
sadat organisaatiot Suomessa ja ulkomailla.

Ihmisten erilaisuutta on perinteisesti pidetty tydyhteisén kit-
katekijana. Erilaisuus voi kuitenkin olla organisaatioiden erin-
omainen voimavara. Sen tunnistamiseen ja hyddyntdmiseen
on kehitetty MBTl-logiikkaan pohjautuva tydkalu, Luontaisten
Taipumusten Analyysi (LTA).

Tietoa taipumuksista voidaan hyédyntad mm. johtami-

sen ja esimiestydn kehittdmisessd. LTA:n avulla on helppo tun-

nistaa luontaiset vahvuudet ja heikkoudet, joihin kiinnitetaan
liian véhan huomiota. Toinen menestyksekas soveltamisen koh-
de on tyéryhmdt ja tiimit. Analyysien avulla voidaan ennustaa
ryhmien sisalla olevia j@nnitteitd ja haasteita. Myds ryhmien
sisdisen tydnjaon suunnittelussa taipumusanalyyseista on sel-
vaa hyotya.

LTA-mittari on itsearviointina foteutettava oman luontaisen
ajattelutyylin tunnistus. Téma vastaa logiikaltaan C. G. Jungin
tyyppiteoriaan pohjautuvaa kansainvalisté Myers-Briggs tyyp-
pi-indikaattoria, jonka kayttd johtamis- ja esimiesvalmennusten
sekd organisaation sisdisen yhteistydn kehittamisen apuvali-
neend on levinnyt ympdri maailman. LTA:ssa on 36 vaittdmad

ja vastaaminen kestad alle 10 minuuttia. B

LisGtietoja: www.feelback.com

FINLANDIA HOTELS
TARJOAA YKSILOLLISTA JA
PAIKALLISTA PALVELUA

Hotelliketju koostuu 27 suomalaisesta yksityisomistuksessa ole-
vasta hotellista.

Hotellien koko ja palvelujen tarjonnan lagjuus vaihtele-
vat paikkakunnittain, oleellista on korostaa palvelujen persoo-
nallisuutta ja paikallisuutta asiakas huomioiden. Téma onnis-
tuu yleensé paremmin kuin isoissa palvelunsa standardoineis-
sa ketjuhotelleissa. Persoonallisuutta ja paikallisuutta pyritdan
noudattamaan myds hotellien omissa toiminnoissa mm. raaka-
ainehankinnoissa ja kunnostustdissa.

Persoonallisuus nékyy palvelujen monipuolisena tarjonta-
na - on ranta- ja savusaunoja, lomahotelleja meren rannal-

la, kokous- ja koulutushotelleja, kartanoa, kylpylag, vesi- ja
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elainpuistoa, useita erilaisia ravintolakonsepteja — aina kota-
ravintolasta useampaan Chaine des Rétisseurs -tason ravinto-
laan. Myés lisapalveluiden kirjo on mittava: melontakeskus,
wellness-palveluita, kauneudenhoitoaq, risteilyja, golfpakette-
ja jne.

Padkaupunkiseudulla neljg hotellia — Rantapuisto, Meri-
puisto, Park Hotel Kapyla ja Krapi — ovat erikoistuneet kokous-
palveluihin. Hotellit tarjoavat upeita erilaisia mahdollisuuksia

. tilaisuuksien jarjestdmiseen.
- Finlandia Hotelleiden toiminta-
; _‘ malli ilman ketjukonsepteja moni-
. puolisine palveluineen on saanut
yh& enemman positiivista ja myon-
teistd asiakaspalautetta etenkin ko-

kousasiakkaiden osalta. m

Lisatietoja: www.finlandiahotels. fi



ASSIDU AUTTAA LOYTAMAAN OIKEAT IHMISET

Assidu Finland Oy on taloushallinnon, myynnin ja asiantunti-
joiden HR-palveluihin erikoistunut yritys. Assidun palveluvali-
koima kattaa mm. suorarekrytoinnin ja henkilévuokrauksen,
ammattitestaukset ja uramuutospalvelut sekd HR-konsultoinnin.
Assidu on osa Divest Group -konsernia, jonka yhtiét palvele-
vat useilla eri toimialoilla laajasti sekd pienia perheyrityksia
eftd suuria kansainvalisia pdrssiyhtiita.

Haluamme Assidussa olla mukana ihmisten tyelamaan ja
uraan liittyvien unelmien toteut-
tamisessa. Asiakkaam-
me saavat meista luo-
tettavan kumppa-
nin henkildstohal-
linnon koko elin-
kaaren vaihei-
siin, taloustilan-
teesta riippu-

matta.

Assidulaiset toimivat luottamuksellisesti ja laadukkaasti
asiakkaiden liiketoiminnan vauhdittajina tilanteissa, joissa tar-
vitaan niin oikeanlaista osaamista kuin yrityskulttuuriin sopi-
va persoona. Kantava ajatuksemme onkin: “ Yrityksen tarkein
voimavara ei ole ihmiset, vaan oikeat ihmiset”.

Assidu jarjestad vuosittain Menestyva Johtaja — valinnan,
jossa asiantuntijaraati palkitsee menestyksekkaan keskijohdon
edustajan, jolla on johtamiskokemusta viidesta kymmeneen

vuotta ja joka pystyy luomaan ympa-
rilleen varmuutta epévarmuu-
den keskelle. Palkitsemisti-
laisuus jarjestetadan tam-
mikuussa 2013. |

Lisatietoja:

www.assidu.fi

TEE MIELTA JA KEHOA HELLIVA
MATKA HYVAAN OLOON

Kanta-Hameen sydamessa Hauholla sijaitseva Hahkiala voi-
maannuttaa jo muutamassa pdivassd. Hahkialan Kartano ja
Hahkialan Uiskola muodostavat monipuolisen kokonaisuuden
tarjoten aitoja elamyksia viehattavassa maalaismaisemassa.
Hahkialan Uiskolassa raatalsdidaan asiakkaan tarpeiden
mukaan Voimanléhde -palvelukokonaisuus, joka on kehitet-
ty yhdessd alan ammattilaisten kanssa. Tavoitteena on 8ytaa
oikea suhde likkunnan, levon, ravinnon ja elinymparistén kes-

ken, jolloin stressi laskee ja luodaan edellytykset myds mielen

eheydelle.

Lahtdkohtana on ladketie-
teellisesti hyvaksytyt terveystes-
tit, joiden pohjalta jokaiselle
osallistujalle laaditaan henki-
|6kohtainen ohjelma. Henkils-
kohtainen motivoituminen kan-
nustaa muuttamaan elintapoja
terveellisempd&dn suuntaan pit-
kalla tahtaimella. Selkedn ja
tavoitteellisen ohjelman toteu-
tumista seurataankin vélimit-

tauksin ja arvioin.

Osana kokonaisuutta toteutettavat luontointerventiot ja ka-

dentaitojen pajat innostavat luovuuteen ja virittavat antoisia
keskusteluita yhdessa tekemisen lomassa. Vaihtoehtoisesti vas-
tarannalla sijaitseva kartanon barokkipuutarha toimii luovan
maalaamisen workshopin néyttéména tai ryhma voi valmistaa
tryfeleita Hahkialan keittdmestarin johdolla. Laajasta ohjelma-
palvelutarjonnasta 18ytyy ideoita niin pienten kuin suurtenkin
ryhmien virkistysp&ivaan.

Aktiivisen paivan padtteeksi nautitaan puulammitteisen kel-
luvan tai presidentillisen saunan 18ylyisté ja katsellaan tahtitai-
vasta tammisen viinitynnyrin rentouttavassa lammaéssa.

"Hahkialassa palvelun joustavuus ja vieraidemme hyvin-
voinnista sydémelld huolehtiminen on henkilskuntamme kun-

niatehtéva”, tiivistad toimitusjohtaja Anne Pekkanen. B

Lisatietoja:

myynti@hahkiala.com, www.hahkiala.com, www.uiskola.com

472012 HR viesti 59



ASIAKAS Vl ESTl Palstalla yhteistyskumppanimme kertovat toiminnastaan.

TUKEA TILANTEISIIN, JOIHIN El OLE
RATKAISUA VALMIINA

Uuden aluepadllikon tydn mysta huomasin usein ole-
vani tilanteissa, joissa en |8ytanyt konsernista valmii-
na tietoa, toimintamallia ja tydkaluja, joita olisi tarvin-
nut asioiden ratkaisemiseen. Niin ehdotin tyénantajal-
leni eftd opiskelisin Johtamisen erikoisammattitutkinnon

Markkinointi-instituutissa.

Yllatin itseni ja innostuin vudesta

Parasta oli se, ettd toteutin osan opintoihin kuuluvista
harjoituksista tydtehtavieni avulla. Olen yllattanyt itse-
nikin; olen tehnyt tehtavat tunnollisesti ja imenyt itsee-
ni uutta tietoa. Innostuin jopa siind madrin, ettd voisin
suunnitella tydskentelevéni pelkastaan HR-tehtavissa.
Jatkoinkin Markkinointi-instituutissa suorittaen Henkilds-

topaallikon tutkinnon.

Verkosto tukee koulutuksen jélkeenkin
Valaisevaa koulutuksissa oli se, ettd sain tutustua opis-
kelijoiden ja kouluttajien kautta muiden organisaatioi-
den toimintaan ja muihin samankaltaisissa tydtehtavis-
sa toimiviin. Heiltd saa myds koulutuksen jalkeen tukea

arjen tydn haastaviin tilanteisiin.

JOHTAMISEN ERIKOISAMMATTITUTKINTO,
HENKILOSTOPAALLIKON TUTKINTO
ALUEPAALLIKKO MAARITA ERIKSSON
HONG KONG TAVARATALOT

Markkinointi-instituutin intohimona on muutos. Olem-
me kehittdneet suomalaista tydn tekemista yli 80 vuo-
den ajan kouluttamalla ammattilaisia assistenteista esi-
miehiin, markkinoinnista henkildstdhallintoon. Toimim-
me valtakunnallisesti ja koulutamme my&s rajojen ulko-
puolella suomeksi, englanniksi ja vendjaksi. Taloustut-
kimus Oy:n TEP 2011 -yrityskuvatutkimuksessa olimme
Suomen tunnetuin koulutusyritys ja asiakkaiden mieles-
t& alamme vahvin toimija. Lupaamme, ettd koulutuk-
semme synnyttad tunnistettavaa muutosta yksildssa ja

yrityksen toiminnassa. B
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HR HOUSE LAAJENSI OSAAMISTAAN

HENKILOSTOVALMENNUKSIIN

Henkilsstopalveluyritys HR House laajensi osaamistaan ja pal-
veluvalikoimaansa hankkimalla konserniinsa henkildstéval-
mennuksiin erikoistuneen Spring House Oy:n. Spring House
on vuonna 2002 perustettu valmennusyritys, joka valmentaa
vuosittain tuhansia ihmisia seka yksityisella etta julkisella sek-
torilla.

Spring House on kasvanut viime vuosien aikana nopeas-
ti ja kannattavasti. Yhtion liikevaihto oli 4,4 miljoonaa euroa
vuonna 2011 ja se tydllistad noin 60 ammattilaista. Henkilds-
tékoulutuksen liséksi Spring House on Suomen merkittavin tys-
voimakoulutuksen jarjestdja.

Yritysjariestelyn my6tc HR House pystyy palvelemaan
asiakkaitaan laaja-alaisemmin, tarjoten palveluita myds hen-
kiloston osaamisen kehittdmiseen ja osaavan tydvoiman loyts-
miseen.

“Olemme erittdin tyytyvdisid saadessamme Spring Housen
osaamisen ja sen huippuammattilaisista koostuvan henkilokun-
nan osaksi HR Housea. Spring House on omassa segmentis-
saan markkinajohtaja niin liikevaihdoltaan kuin valmennuk-
sen tuloksiltaan”, sanoo HR House Group Oy:n hallituksen pu-

heenjohtaja Martti Kiuru.

Heinakuun alussa valtion padomasijoitusyhtié Suomen Teol-
lisuussijoitus Oy ja Keskinginen Elakevakuutusyhtic Etera osti-
vat 40 % osuuden HR House Group Oy:std vauhdittaakseen yh-
tion kasvua.

"Spring House -jcrjestely on osa HR Housen kasvustrate-
giaa. Haluamme tarjota asiakkaillemme entistd laajo-alaisem-
pia palveluratkaisuja ja siten kyetd tuottamaan heille enemman
lisdarvoa. Henkildstépalvelutoimiala kasvaa edelleen vahvasti
Suomessa niin likevaihdollisesti kuin palvelutarjooman laajuu-
den suhteen. Toimialan konsolidaatio tulee jatkumaan yritysjar-
jestelyin edelleen tulevaisuudessa. Uskon, ettd HR House tulee
olemaan vahvasti téssd mukana”, jatkaa Kiuru.

"HR House auttaa erityisesti pk-yrityksi@ reagoimaan no-
peasti muuttuviin tydvoimatarpeisiin. Yhti kasvaa nopeasti, ja
yritysjariestely vahvistaa yhtién kilpailukykyd entisestaén”, to-

teaa sijoitusjohtaja Heikki Vesterinen Teollisuussijoituksesta. B

Lisctietoja:
www.hrhouse.fi
www.springhouse.fi

www.saima.fi

4/2012 HR viesti




ASIAKAS V|ESTI

Palstalla yhteistyskumppanimme kertovat toiminnastaan.

KINNARPS TOTEUTTAA TULEVAISUUDEN TOIMISTON

JO TANAAN

Pohjoismaiden suurin
foimistokalustaja ja
tySympariston asiantuntija
Kinnarps esitteli Habitare-

messuilla monitila-ajatteluun

perustuvan vuden Next
Office tyéympdristsmallinsa.
Kyseessa on tyShyvinvoinnin
ja tehokkuuden maksimoiva,
toimistotydn rutiineita
muuttava ajattelutapa.
Kinnarps Next Office
-monitilatoimistossa tietotydn
eri filanteita tuetaan
monipuolisilla filaratkaisuilla

ja tyot tehdadn sielld, missa
se kulloinkin parhaimmalia
funtuu.

Kinnarps Next Office on toimivien ja ergonomisten sisustusrat-
kaisujen lisaksi uudenlainen tapa tehdé tysta. Sité noudatta-
malla irtaudutaan perinteisestd tydpdytdajattelusta ja toimitilat
raataldidaan kaytajalahtaisesti niissa tehtdvien toimenpitei-
den ja tydvaiheiden mukaiseksi.

"Painvastoin kuin pdytdkoneaikakaudella, nykyinen tie-
totekniikka vapauttaa meidat tydpisteen kahleista. Toimistoon
voidaan rakentaa erilaisiin tehtdviin virittavia tiloja ja mobiilit
j@rjestelmat mahdollistavat niiden jouhevan kéyttémisen omas-
sa tydssa. Vapaus valita sopivanlainen tydymparistd virkistaa
ja koko ajattelumalli téhtaa oikean tydtunnetilan saavuttami-
seen”, selventad Kinnarps Oy:n toimitusjohtaja Henrik Slotte,
ja jatkaa: “Kun samassa toimistossa voi nykyisin tydskennel-
& jopa neljan eri sukupolven edustajia, ovat tydskentelytavat
ja tydrauhaan liittyvét toiveet hyvin erilaisia. Nuoremmat ovat
jo koulussa tottuneet siihen, ettd omille papereille ja tavaroille
riittdd henkilokohtainen sailytyskaappi.”

Laskelmien mukaan myyntiorientoituneissa yrityksissd jopa
puolet tydpdydistd seisoo paivisin tyhjillaan. Monitila-ajatte-
luun perustuvissa toimistoissa tyhjien pdytien valtaama tila ofe-
taan tehokkaaseen hydtykéyttoon virikkeelliseksi tydympdris-

tksi. Nain tilojen lisaaminen ja niihin panostaminen tulee sa-
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malla edullisemmaksi kuin lisctilan hankinta tai tyhjan tilan yl-
lapito. Tilansaastodkin merkittavampi kustannusscasto tulee
kuitenkin paremman tydviihtyvyyden my&td syntyvéstd parem-
masta tehokkuudesta.

“Kinnarps Next Office tarkoittaa sitd, eftd tydntekijsille an-
neftaan vapaus valita kuhunkin tydtehtévaan sopivin tila. On ti-
loja, joissa puhutaan ja ideoidaan, kun taas foisissa on mah-
dollisuus keskittyd. Monitilainen toimistoympdristé on viihtyi-
sd ja se voi myds lisatd tuloksellista vuorovaikutusta ja madal-
taa tyopisteiden muodostamia siiloja”, lisaa Slotte ja kiteyttaa:
“Siirtyminen Next office -monitilamalliin on tydkulttuurin muu-
tosprojekti eiké yksinomaan sisustusprojekti.”

Kinnarps Next Office ei sovi kaikille toimialoille eikd kaik-
kien yritysten kulttuuriin. Muutos on mahdollinen, jos osa tyén-
tekijdistd parjad ilman henkildkohtaista tydpistettd. Standardi-
ratkaisuja ei kuitenkaan ole. Kinnarpsin palveluihin kuuluukin
toimistokalustuksen lisaksi erilaisista toimistomalleista konsul-
tointi, sillé yritykselld on kokemusta kullekin tystyylille ja orga-
nisaatiolle parhaiten toimivista toimistoratkaisuista. B

Lisatietoja: www.kinnarps.fi



Jalkapalloa harrastava McDonald'sin ravintolapddllikké Petteri Siira on tyéskennellyt maailman toiseksi suurimmassa pikarvokaketjussa seitsemén
vuoden ajan.

POTKUA LISAOPINTOIHIN JET-KOULUTUKSESTA

TEKSTI JA KUVA: ANNA-MARIA TUKIAINEN

Johtamisen erikoisammattitutkinnon suorittanut
McDonald'sin ravintolapadillikks Petteri Siira, 25,
opiskeli McDonalds'in omassa JETryhmassa
SIK Instituutissa.

Kevaalla 2011 Johtamisen erikoisammattitutkinnon koulutukses-
ta (JET) valmistunut ravintolapadllikké Siira halusi syventad joh-
tamisen ammattitaitoa ja osaamista. Tutkinnon suorittaminen
kesti vuoden verran, nayttstutkinnoilla suoritettiin tutkinnon eri
osa-alueet. Lahiopetuspdivid oli 1-2 kertaa kuukaudessa, mu-
kana oli myds vierailevia luennoitsijoita. Syksylla Siira aloitti
Haaga-Heliassa hotelli- ja ravintola-alan liikkeenjohdon koulu-
tusohjelmassa, JET4utkinnon suorittaminen SLK Instituutissa ma-
dalsi opiskelukynnysta.

"Perusravintolapaallikén koulutuksessa tarjottiin JET-tutkin-
toa, totta kai se piti oftaa. Se oli keskustelevaa ja ajatuksia he-
rattavad opiskelua. Aloittaessani restonomin opinnot sain suo-
raan 6 opintopistettd hyvaksiluettua. Tutkinnon suorittamisen
jalkeen oli helpompaa hakea muualle opiskelemaan, tydn ja
opiskelun pystyy yhdistamaan”, McDonald’s Ala-Tikkurilan ra-

vintolapaallikké Petteri Siira sanoo.

Alasta huolimatta

JET+utkinto toi erilaista ajattelutapaa johtamiseen kaksi vuotta
ravintolapaallikkdnd toimineelle Siiralle. Opiskellessa tietoa sai
muiden eri alojen yritysten nékdkulmasta. SLK Instituutin koulut-
tajat kyseenalaistivat erilaisia toimintatapoja ja ajattelumalle-
ja. Tutkinnon suoritettua Siira sai Koulutusrahaston mydntamén

ammattitutkintostipendin.

"Yleensa johtaminen, oli ala mika tahansa, on samanlaista.
Samanlaisia vélineitd kdytetdan, moni asia mika toimii yhdellé
alalla, voi hyvin toimia myés ravintola-alalla”, Siira pohtii.

Siira tunsi suurimman osan ryhmaldisista etukateen. Toimi-
paikan ravintolaesimiesten yhteistyd ei aina ole paivittdistd, jo-
ten yhteiseen JET-koulutukseen osallistuminen loi vahvempaa yh-
teistydhenked.

"Pacadyin mukaan koulutukseen, koska ravintolapadllikst
pyysivat lisakoulutusta. Olin tyytyvainen koulutuksen tasoon,
siellé oli Garettdman hyvat kouluttajat. Opin paljon yleistd yri-
tyksen johtamisesta, strategiasta ja sen jalkauttamisesta”, Siira

kertoo.

Yhdistelména opiskelu ja tyd

Kevaalla 2011 JET-koulutuksesta valmistunut Siira aloitti resto-
nomiopinnot monimuoto-ohjelmassa Haagan toimipisteessd.
Tutkinnon saaminen on tarkein asia, tutkinnolta Siira odottaa
uusien asioiden oppimista.

"Valitsin opinnot Haaga-Heliassa, koska siellé on restonomi-
tutkinto aikuislinjalla. Haagan toimipiste on hyvien kulkuyhteyk-
sien padssa. Helpompaa mennd koulun penkille, kun alla on
JET-koulutus. Opiskelu on tosin erilaista. Elaman pitad olla aika-
taulutettua, sielld tulee eri lailla tehtdvia kuin SLK:n puolella. Al-
ku on sujunut hyvin, pakko olla optimisti tassa vaiheessa”, Siira
sanoo nauraen.

"Tassa idssc on helpompi lahted opiskelemaan, se menee
vield tassa flowssa, toivottavasti. Tavoitteenani on, ettd on muu-
takin kuin lukion paattstodistus. Tavoitteenani on kuitenkin jat-
kaa vielé pitkdan McDonald'silla. Askel askeleelta, katsotaan

mihin rahkeet riittévat”, Siira toteaa haastattelun lopuksi. B
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Henkildstoalan ammattilaisen palveluhakemisto
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Perhesportti
hiihtoloma

Laita ajatus pakettiin - varaa nyt
lahjaksi netissamme: yhdessdoloa,
laskettelua, kylpylaa ja hyvaa ruokaa
perheellesi Tampereella, Varalassa!

LK KOULUTUSTA
“‘VARALA"' VA PAA'AI KAA [i
1 YRITYSTILAISUUKSIA

Ovatko organisaatiosi palkitsemisasiat
kunnossa?

Toteutamme vuosien ammattitaidolla palkkaus- ja

Meiltd saat tiedon myds markkinapalkoista ja
koulutuksen palkitsemiseen liittyvaan esimiestyohon.

Palkitsemisen ammattilaiset apunasi
- Alexander Pay Management Oy

www.paymanagement.fi

palkitsemisjérjestelmien arvioinnit, suunnittelun ja kdyttéonoton.

varala.fi Varalan Urheiluopisto
I N

"E Annankatu 1, Helsinki
www.hotelanna.fi

Henkista
hyvinvointia
- sparrausta
- tuloksekasta tyotéd

Tutustu ja ofa yhteys! Idsndolon avulla.

www.tukipunos.fi

www.mattinokela.net asta.heikkila@tukipunos.fi

(PerformanceSirkus

TYHY- ja TYKY -
virkistys- ja sparrauspéivia
yrityksille ja yhteisdille

@Eitykoti.com

OHJELMARAATALOINTIA!
Tilaukset: 050 500 2070

performancesirkus@kolumbus.fi
www.performancesirkus.com

( )
fgenmay ||

Tydhyvinvoinnin tueksi itse-

ja ihmistuntemusta

Triangles-menetelmalla

\_ www.johtojemma.£i / www. triangleskoulutus.net

JOHDON
TYONOHJAAJAT
JA MENTORIT RY

Vaikuttavaa johtamisen ja
esimiestyon kehittamistd

www.johdontyonohjaajat.fi

Raimo Suikkari UUTUUSKIRJA

FINLAND

DESIGN ¢ KNOWHOW ¢ NATURE

Kirja on aina onnistunut lahja

Varikdas, kovakantinen uvutuuslahjakirja.

Koko 175 x 250 mm x 12 mm.

Englanninkielinen, 128 sivua.

Painettu Suomessa Pohjoismaisen Joutsenmerkin
omaavassa painossa.

www.rks-tietopalvelu.fi 25 €
rks.tietopalvelu@kolumbus.fi Myés kirjakaupoista
0400 449 189

NIMITYKSET

Business Coaching Center Oy
Mari Mattsson on liittynyt Business
Coaching Center Oy:n coachien joukkoon
1.8.2012. Hanen erikoisosaamisalueensa
on organisaatiokulttuurin tavoitteellinen
kehittaminen, sekd kulttuurin kehittdmiseen

liittyvé muutoksen johtaminen.

Alexander Pay Management Oy
Anna Ylikorkala on nimitetty Alexander
Pay Management Oy:n toimitusjohtajaksi
1.7.2012 alkaen.

Johanna Maaniemi on nimitetty
Alexander Pay Management Oy:n
asiantuntijaksi 1.10.2012 alkaen.

Rdigo Oy

Ellen Lindell on nimitetty Rdigo Oy:n
Senior Coachiksi 01.09.2012 alkaen.
Rdigossa hdnen tehtdvanddn on auttaa
asiakasyrityksia strategian toimeenpanossa

valmennuksellisin keinoin ja menetelmin.
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Henkilost6johtajan tutkinto Markkinointiviestinnan ammattitutkinto
Koulutus alkaa 26.11. Helsingissa - markkinointiassis_ter_ltt__i
Luottotutkinto Koulutus alkaa 6.11. Helsingissa

Koulutus alkaa 22.4. Helsingisséa Talouslaskelmat paatoksenteon tukena

. . . Koulutus alkaa 13.12. Helsingissa ja 8.1. Oulussa
TIR Talousjohdon kehitysohjelma o ) glssa) )
Koulutus alkaa 26.3. Helsingissa Viestinta strategian toteuttajana

. . Koulutus alkaa 3.12. Helsingissa
Controller Excellence -kehitysohjelma &

Koulutus alkaa 23.4. Helsingissé Tyosuhdeasiat tutuksi
. . . . Koulutus alkaa 19.11. Helsingissa ja 11.12. Oulussa
Tiedottajan tutkinto, MTi gissal

Koulutus alkaa 12.3. Helsingissa Faktat ja analyysit markkinoinnin tukena
bt e ey e Koulutus alkaa 22.11. Helsingissa
Tyolainsaadanto

Koulutus alkaa 28.11. Helsingissa Reskontrat taloushallinnossa
Koulutus alkaa 20.11. Helsingissa

Lue lisaa: markinst.fi Tunnistettava muutos.

Markkinointi-instituutti on Suomen tunnetuin koulutusyritys ja asiakkaiden mielestd alansa vahvin toimija.
(TEP 2011 -yrityskuvatutkimus, Taloustutkimus Oy)




| Tyossakaynti |
kKannattaa! 2

2% Tyomatkaseteli on kelpo etu seka
g8 tyontekijlle ettd tydnantajalle.
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