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SISALTO

Miten tydyhteisd vélttéd lamaannuksen? MUUTOSAGENTIN MUISTILISTA

Muutosagentin muistilista
] Neuroguru David Rock kertoo, miksi pomo on tunnevammainen -

ja miten tydyhteisé voi vélttdd lamaannuksen ja saada siivet selkécn.
Neuroleadership Groupin ja Neuroleadership Instituten perustaja
puhuu siitd, mitd kaikkea johtajan tulee tietdd pédkopan toiminnasta
voidakseen johtaa porukkaansa.

Lupa innostua
Paroc Groupin tuotannonjohtaja Joakim Westerlund valittiin

vuoden 2012 Menestyviksi Johtajaksi henkildstdpalveluita tarjoavan
Assidu Finland Oy:n vuosittaisessa Menestyvé Johtaja -valinnassa.
Raati ndki Westerlundissa paljon potentiaalia jatkoa ajatellen.
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Hukassa vai hanskassa?
] 8 Tydeléimén muuttujat 2000-luvulla
— oli sitten kyse globalisaatiosta,
dlykkaistd ratkaisuista tai vaikkapa
asiakaspalveluhenkisyydestd — ovat

sitd luokkaa, eftd perinteinen harmaa
johtaminen térméd vakisinkin seinédn.

Kolumni - Johtoryhmadista
huippujoukkue?

Johtoryhmét haastetaan nyt nékeméiéin
maailmaa uusin silmin. Vesa Ristikangas.

Arvioinnit yleistyvat henkilston
kehittamisessa

Psykologista arviointia ei pidd

ndhdd organisaatioissa pelkdstddn
rekrytoinnin tyévélineend, sillé se
soveltuu henkildarviointiin urakaaren eri
vaiheissa. Sen avulla voidaan tarkastella
esimerkiksi tydntekijéin ammatillisia
tavoitteita ja kyvykkyyttd tydn tekemiseen.

Rekrytointi ja
O suunnittelemattomuus pienten

yritysten HR:n kompastuskivid
Pienten yritysten kevyt
organisaatiorakenne helpottaa
johtamista. Henkiléstshallintoon ei
kuitenkaan tahdo riittéé resursseja.
Miten pienet yritykset sitouttavat
henkildstéadn ja rakentavat tydilmapiiric
henkilsstdjohtamisen keinoin.

Hyvin ravituilla aivoilla

4 8 jaksaa paremmin -
Kilpailukykyisen yrityksen edellytyksend '

on henkildstdn hyvinvointi, ja sité edistéd
rauhassa nautittu terveellinen lounas.
Hyvin toimivassa yrityksessd tydntekijsill
tulisi olla mahdollisuus kiireettoméadn
ruokailuun.
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VIESTI TOIMITUKSELTA

JARKI JA TUNTEET

Tassa lehdessa haastateltu neuroguru David Rock tietaé kaiken aivolohkojen
toiminnasta — mutta yllattavan palion myds tunteista. Han osaa kertoa, effé
tutkimusten mukaan esimerkiksi yksindisyyden tunne vaikuttaa elimistéén nélén
tavoin — kumpikin jGytad ja kaihertaa (eli sama tiedekielelld: ilmoittaa eftd
resurssit ovat vahissd).

Rockin mukaan tunteet ovat mukana konttorilla niin kauan kuin ihmisia ylipaatansa
tydpaikoille paastetadn. Aivoekspertti ei usko tunteissa piehtarointiin, mutta nékee eftd
tunteiden kieltdminen luo vain valtavan virtahevon keskelle avokonttoria.

Suomea on joskus luonnehdittu maaksi, jossa itkijanainen kohtaa ruikuttajamiehen. Hyvin
usein pahaa mieltéd haudutetaan kuin uunipuuroa kunnes réjéhdystd ei endd voi valtaa.

Rock nakee, efta sytytyslangan voi saada poikki aika helpoillakin konsteilla: ongelman
sanallistamisesta on apua, samaten tilanteen uudelleenarvioinnista tuorein silmin ja tulokulmin.

Se kevyempi tydkalu tunnepakissa on labelling, joka tarkoittaa, etté ongelma nimetdédn. Jo
tamakin voi auttaa rajaamaan pahimpia tunnekuohuja, mutta tukevammaksi tydkaluksi Rock
ehdottaa reappraisal-metodia, jossa tilanne analysoidaan perinpohjaisesti ja siihen kehitetdan
uusi suhtautumistapa. Potkujen saaminen ei ehké tunnu niin pahalta, jos voi turvata siihen,
eftd nyt on viimeinkin mahdollista perustaa se pieni yritys, josta on aina haaveillut. Tai: jos yt-
radkki on ajanut hermoromahduksen partaalle, voi ottaa irtisanomisen vastaan tervetulleena
tilaisuutena saada terveys ja kunto taas kohdalleen.

Namakin esimerkit jo paljastavat, etta tallaiset oman asenteen muokkauskeinot sopivat
parhaiten niille meistd, joiden mielestd lasi on aina puoliksi taynna. Tydpaikan menettdminen
olisi useimmille niin totinen paikka, ettd siita ei ihan pienelld mielijumpalla selvitd. Mutta
v&hemman aarimmaisten tapahtumien kohdalla Rockin vinkeistd voi olla enemman apua.
Pomon epdreilu kéytos tai kollegan naljailu on sitten jo helpompi asettaa asianmukaiseen
viitekehykseen.

Rockin perusteeseja on ihmismielen taipumus vieroksua uhkaa ja kulkea palkintoa kohti.
HR-v&en on hyva olla tietoinen ndistd aivojen mekanismeista, silld meistd itse kukin suorittaa
viisi uhka/palkinto-arviointia joka sekunti. Muutosjohtamisessa t&mé tieto on olennaisen
tarkedd — muutokset pelottavat ja saavat rohkeimmatkin epéavarmoiksi, mutta jos yrityksella on
tarjota joku palkinto, jota kohti ponnistella, muutoksen kanssa on helpompi painia.

Palkinnon ei tarvitse olla kultaruukku sateenkaaren padssa; esimerkiksi tieto siitd, ettd
yrityksen liiketoiminta saadaan pois hetteiseltd suolta ja taas tukevalle maalle, riittaa hyvin.
HR-ammattilaisten on syytd viritelld odotuksia, muistuttaa ihmisia siita, miksi matkaa tehdaan.

Aina vélilla karavaaniin hyppéd mukaan uutta porukkaa. Talldin koirien
haukku usein peittaa alleen sen, ettd taas ollaan emotionaalisesti paljaalla alueella.
Tyopaikkahaastattelussa hakijat panevat oman persoonansa peliin. Enemmén ja enemman
hikoillaan my&s pdydén toisella puolellq, sillé kisa parhaasta talentista kiihtyy koko ajan.

Onnistuneessa rekrytoinnissa on mitd suurimmassa madrin kysymys sitouttamisesta puolin
ja toisin. Tunnetta ei ole mukana yhtd paljon kuin papin sanoessa aamenen, mutta pelkka
"asiat asioina” -diili ei ole kyseessd. Tassakin on kysymys yhteisestd tulevaisuudesta, jonne

matkataan kasi kadessa ja yhta jalkaa.

JUSSI SINKKO
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ME AUTAMME VALITSEMAAN
HYVISTA PARHAAT

Virherekrytoinnit tuhlaavat aikaa ja rahaa. Siksi henkil®std4 ei kanna-
ta valita arvalla. Me annamme kéytt66si kokemuksemme ja osaami-
semme rekrytoinneista ja henkildarvioinneista. Ota meihin yhteytts,
kun kaipaat luotettavaa kumppania.

@ PSYCON www.psycon.fi/palvelut/henkiloarviointi

Miten sina voit?

Katso tyohyvinvointipeiliin:

Hyvaa tyota. VARMA



HR PERSOONA

MUUTOSAGENTIN
MUISTILISTA

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVAT: SINI PENNANEN
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David Rockin pelikentidnc on ihmisen aivot. Neuroleadership Groupin ja

Neuroleadership Instituten perustaja on Suomessa puhumassa siitd, mitd kaikkea

johtajan tulee fietda pddkopan toiminnasta voidakseen johtaa porukkaansa —

mutfa Rockin opetukset eivdt ole suunnatiu vain toimitusjohtaiille.

"Tassa kontekstissa kaikki, jotka kohtaavat elédmassaan muu-
tosta, ovat tavallaan johtajia”, Rock opastaa.

Salintdydellinen HR-véked ja muita muutosagentteja kuun-
telee valovoimaisen esiintyjan teeseja liki tuoleihinsa nauliintu-
neina. Rock mydntdd, eftd muutosagentin tydsarka ei ole siitd
kiitollisemmasta padstd ja vertaa muutosagenttia personal trai-
neriin: kumman tahansa astellessa ndkyviin, “uhri” aavistaa
eftd kohta sattuu jo makeasti.

Toisaalta huono maine on ansaittu: muutosten lapiviemi-
nen organisaatioissa on usein hutiloitu tavalla tai toisella. Kon-
sulttifirma McKinseyn mukaan organisaatioiden menestys muu-
toksen sisdanajamisessa vaikuttaa olevan ikuisuusongelma -
McKinsey on tutkinut aihepiiria vuodesta 1990 aina naihin
pdiviin asti ja tdmdn datan valossa muutos onnistuu vain 30
prosentissa kaikista tapauksista. Tutkimukset kertovat myés, et
ta 39 % yrityksen tydntekijoistd potee muutosvastarintaa, ei-
k& pomoista ole juuri apua: kolmasosassa kaikista tapauksista

esimiehen toimet eivat tue muutosprosessia.

12 HR viesti 1/2013

Myés viimeistely ja jalkihoito ontuu: “Usein muutosproses-
sin vihoviimeinen loppusuora on se kaikkien ongelmallisin tai-

val”, toteaa Rock.

Vaarana vauhtisokeus

Takavuosien parisuhdekirjallisuudessa loisti komeettana Mie-
het Marsista, naiset Venuksesta, mutta ilmeisesti myds esimie-
het ja alaiset asustavat eri taivaankappaleilla. Esityksensé ai-
kana Rock havainnoi pomon sielunelémada moneen otteeseen
ja osoittaa todeksi sen, mitd monet ovat ehtineet jo hiukan
epaillgkin: pomo on kuin onkin tunnevammainen.

Mutta nyt menn@én jo asioiden edelle. Esimiehen psykolo-
giaa ymmartadakseen pitda katsoa asioita laajemmasta néko-
vinkkelistd (itse asiassa niin se pomokin aina tekee).

"Johtoasemassa oleville henkilille tyypillinen piirre on ta-
voitekeskeisyys”, Rock toteaa ja kuvailee johtajan ajatusmaa-
iimaa dynaamiseksi ja eteenpdinsuuntautuneeksi. Pomolla on

positiivista draivia, jonka takia han ihan oikeasti ndkee tar-



”Mita kaikkea johtajan tulee
tietda padkopan toiminnasta

kemmin ja pidemmadlle kuin alai-
sensa.

Rock kuitenkin huomauttaa, ettd
ylivertaisuudessa on omat sudenkuop-
pansa: esimies saattaa ajatella kaik-
kien tietavan saman kuin han ja vie-
lépa ajattelevan asioista samalla lailla. Tata Rock kutsuu kon-
sensusharhaksi — esimies ajattelee kaikkien olevan samassa
veneessq, ja pettyy kun huomaa, ettei ndin olekaan.

Miksei johtaja sitten huomaa, ettd porukka ei nyt ihan ta-
juakaan sitd, mitd haetaan takaa? Rockin mukaan esimiesten
raivokas tavoitekeskeisyys aiheuttaa sen, eftd sosiaalisten vih-
ieiden lukijoina ja tulkitsijoina he eivat ole parhaimmillaan.
Jos katse on jatkuvasti horisontissa, ei ehdi huomata, ettd ilme
tydntekijdiden kasvoilla ei olekaan puhdasta intoa ja tulevai-
suudenuskoa, vaan silkkaa kauhua.

"Johtajien kyky tulkita sosiaalisia vihjeitd ei ole p&dssyt ke-

hittymadn, ja se, efta esimiehelld on erittdin paljon asioita, jof-

voidakseen johtaa

ka vaativat hanen jatkuvaa huomio-
taan, vain vaikeuttaa tilannetta enti-

sestadn.”

porukkaansa?”

Gulliverin ongelma

Johtajalla on my&s sama ongelma
kuin Mauno Koivistolla aikoinaan presidentting: vallankaytta-
jén kéasissa tydkalu kuin tydkalu on kuin moukari. Néin ollen
esimiehen vilpittdmat yritykset motivoida porukkaa saattavat
lydda koko tiimin téysin jaihin viikkokausiksi — ilman eftd esi-
mies ymmartad, mistd on kysymys (tai edes huomaa).

Rock kayttaa kehittamaansa SCARF-apparaattia selittaak-
seen, miksi pomo sitten on sellainen mérks. Status, Certainty,
Autonomy, Relatedness, Fairness — téissé paketti, jonka avul-
la ihmissuhteita voidaan analysoida tydpaikalla, perheessa tai
miss@ vain. Kuvio perustuu siihen, ettd ihminen luontaisesti ha-
keutuu kohti palkintoa ja poispdin uhasta. Esimerkiksi kun tys-

tekijan ammattitaito asetetaan kyseenalaiseksi koko tydyhtei-
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son edessd, kyseessa on vakava status-
hyskkays — mollattu tydntekijc menet-
taa kasvonsa. Vastaavasti valinta kuu-
kauden tydntekijaksi olisi palkinto, jo-
ka nostaa statusta.

Rockin mukaan aivoissa on kéyn-
nissd vimmainen lajittelu- ja luokittelu-urakka. Kaikki minka yli-
p&atansd havainnoimme, pitad kategorisoida tavalla tai toi-
sella; onko asia X toivottava vai ei-toivottava, suhtaudutaanko
siihen mydnteisesti vai kielteisesti2

"Aivot tekevat viisi tamantyyppistd luokittelua joka sekun-

ti”, Rock toteaa.

Punainen lippu

Valitettavasti vain jo esimiehen astuminen neukkariin saa ai-
kaan sen, eftd punainen varoituslippu nousee aivoissa — kai-
killa viidella sektorilla. Pomolla on nimittgin niin paljon val-
taa alaiseen ndhden, eftd aivot opastavat meitd olemaan hy-
vin varovainen taman laheisyydessa. Mikaan poppakonsti ei

tilannetta helpota — eivét edes johtajan yritykset laskea omaa
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”"Organisaatioiden menestys

muutoksen sisddnajamisessa
vaikuttaa olevan
ikuisuusongelma.”

statustaan ja ldhentyd ruohonjuurita-
soq, silld kaikki tietavat todellisen val-
takuvion.

Jotain voi esimies kuitenkin tehdé
aktivoidakseen alaisiaan positiivisel-
la tavalla. Rock muistuttaa, ettd kos-
ka SCARF on kaksisuuntainen tie, johtajakin voi vida alaisten-
sa liiveihin Relatedness+tekijan kautta. Témé yhteenkuuluvuut-
ta kaikuluotaava osa-alue testaa herkeamatta, olemmeko ysta-
vien vai vihollisten ympardimana. Haluamme myds epdtoivoi-
sesti kuulua joukkoon: esimerkiksi ulkopuolelle jGémisen tunne
aktivoi aivan samat aivoalueet kuin varsinainen fyysinen kipu.

" Aivot luokittelevat johtajan ulkopuoliseksi, kunnes han si-
touttaa joukon yhteisilla tavoitteilla”, Rock toteaa ja lisad, eftd
pintaraapaisu ei riita ratkaisuksi, vaan yhdessa tekemisen on
tunnuttava luissa ja ytimissa asti.

"Yhteenkuuluvuutta parantaa myds tunne esimiehen autent-
tisuudesta. Jos johtajan ja alaisen valilla on yhteys jollain in-
himillisella tasolla, johtajaa ei pidetd endd vakavana uhka-

na, vaan uvhasta tulee siedettdvampi — ja itse asiassa suoritus-



ta parantava, kun aikaisemmin sillg oli etupadssa lamauttava

vaikutus”, summaa Rock.

Oikeasti yhdessa!

Taitava pomo saa siis alaisen aivoissa naksautettua kohti-kytki-

men pdadlle. Motivoida voi mité ta-
hansa viitta osa-aluetta kayttamal-
I&, mutta parhaiten toimii juuri yh-
teenkuuluvuus.

"Johtajat, jotka luovat kohti-i-
lan - erityisesti yhteenkuuluvuus-

tekijaa kayttamalla — vetavat puo-

leensa tydhonsd intohimoisesti suh-

tautuvia ihmisié”, Rock lupaa.
Rock puhuu myds merkityk-
sen tunfeesta, joka sekin kytkeytyy

usein esimiehen kaytokseen. Jos

esimiehestd ei pidd, tyd ei tunnu mielekkaaltd; toisaalta taas

pomoaan arvostavat kokevat tydn imua taman tasta ja viihty-

vat duunissa.

Mutta jos esimiehen kannattaa pitdd yhteenkuuluvuuskort-

ti aina valmiina hihassa, hdnen kannattaa olla tietoinen myés

todellisesta Musta Pekka -kortista, jota tulee valttaa kuin pe-

runaruttoa. Koettu epdoikeudenmukaisuus nimittdin nousee

"Takavuosien
parisuhdekirjallisuudessa loisti
komeettana Miehet Marsista, naiset
Venuksesta, mutta ilmeisesti myos
esimiehet ja alaiset asustavat eri
taivaankappaleilla.”

helposti itsecidn isommaksi asiaksi, joka paisuu paisumistaan.

Epdoikeudenmukaisuus on myés
niitd harvoja tilanteita, jolloin tulis-
tumme niin, ettd saatamme toimia
jopa oman etumme vastaisesti. Tal-
|& kohtaa biologisfysiologinen ank-
kuri on nimittdin poikkeuksellisen
vahva: epdoikeudenmukaisuuden
kokemus aktivoi samat aivoalueet
kuin fyysinen kuvotus.

Vastaavasti vadryyksien kor-
jaaminen on hyvin palkitsevaa. Jos

tallaiseen tydnkuvaan yhdistaa ki-

vat tydkaverit ja itsensd kehittdmisen mahdollisuuden, aletaan

Rockin mukaan olla ideaalisen tydpaikan ytimessa (joskin eh-

k& vain supersankaritiimit saavat tasta kaiken irti).
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ANVOJEN ROADMAP

joko kielteisen (uhatuksi tulemisen tunne) tai mydnteisen (kokemus palkitsevuudesta) reaktion.

STATUS Sosiaalinen nokkimisjdrjestys, ndkymys omasta paikastamme suhteessa muihin.

Oleellista on oma kokemus siitd, nouseeko vai laskeeko statukseni.

CERTAINTY - ENNUSTETTAVUUS Kyky ennakoida tulevaa. Aivot rakastavat ennustettavuutta

ja koettu epdvarmuus heikentad muistia, haittaa suorituskykyé ja hetkessé kiinni olemista.

AUTONOMY - AUTONOMIA Tunne siitd, eftd voimme vaikuttaa asioihin, tehdd valintoja.

lhmiset, joilla on hallinnan tunne, stressaavat véhemman.

RELATEDNESS - YHTEENKUULUVUUS Turvallinen yhteys ympdrilla oleviin ihmisiin;
olemmeko tekemisissd ystévien vai vihollisten kanssa. Aivoissamme aktivoituvat fyysisesti eri osat riippuen

siita olemmeko tekemisissa mielestamme samaan vai eri ryhmaan kuuluvien ihmisten kanssa.

FAIRNESS - OIKEUDENMUKAISUUS Haluamme tulla kohdelluksi oikeudenmukaisesti.

Kun koemme epdoikeudenmukaisuutta, saatamme hyvinkin toimia oman etumme vastaisesti. B

L&hde: Neuroleadership Group

”Aivot luokittelevat johtajan
ulkopuoliseksi, kunnes hén sitouttaa
joukon yhteisilla tavoitteilla.”

Kolmen kerroksen duuneja
Jahka pomokauhusta padstaén eroon, on aika tehdd jotain ajatusten jatkuvalle
myllerrykselle, joka estad tehokkaan tyénteon. Rock kuvaa ongelmaa kolmen eri
tason kautta:

"Ensimmadisen tason tehtdva voisi olla turhien séhképostien poistaminen, jo-
tain helppoa ja sujuvaa. Toisen tason haaste olisi vaikkapa kokousten aikataulut-

taminen, jossa tarvitaan jo erilailla paneutumista. Kolmas taso vaatii sitten tayt-

ta keskittymistd ja kokonaisvaltaista aivotydskentelyd — esimerkking vuden liiketoi-

mintasuunnitelman laatiminen.”

Silloinkaan kun aivoissa ei ole turhaa taustahalyd, korkeimmalla kolmostasol-
la — aivojen Mestarien Liigassa — ei voida operoida yétd paivad. Viikon mittaan
aivoista saa irti 3-6 tuntia tdmankaltaista “supertehoa”, joka Rockin mukaan mo-
nella keskittyy alkuviikon aamutunteihin. “Toisilla parhaat tehot saavutetaan illal-
la.”

Samalla multitasking-hypetys saa Rockilta taystyrméyksen: on hyddyllisempad
keskittya tekemaan yksi asia kerrallaan hyvin, kuin yrittaa pitad monta palloa il-
massa yhtd aikaa. Jalleen tutkijalla on néytaa neurodataa ndkemystensa tueksi:

"Multitasking saa aikaan hyvénolon tunteen kehossa, mutta tutkimukset osoit-
tavat, et sillé on itse asiassa dlykkyysosamddrad laskevaa vaikutusta. Néin fii-

lis on mitd mainioin, mutta muutumme koko ajan tyhmemmiksi”, Rock heittad.
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David Rockin SCARF-malli: viisi sosiaalista ulottuvuutta, jotka ohjaavat toimintaamme aiheuttamalla
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HUKASSA VAI HANSKASSA?

ASIANTUNTYAT PERAANKUULUTTAVAT
PITKAJANTEISIA MERKITYSJOHTAJIA
— JA TIMITYON RENESSANSSIA

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVA: RODEO.FI




Samalla kun suomalainen tyéeldma on luonut nahkaansa ja ravistellut

kellokortteja taskuistaan, myds suomalainen johtaminen on joutunut
myllerrykseen. Kuinka relevantteja ovat vanrikki Koskelan opit, jos

porukka ei tiedd, milla vwosisadalla jatkosota on kéyty@ Ja millé tasolla
sinivalkoinen johtaminen ylipdénsé on vuonna 20132

Great Place to Work Institute Finlandin toimitusjohtaja Panu
Luukka ndkee, ettd Suomi on maga, jossa on padasty harvinai-
sen pitkdlle usein sangen keskinkertaisen johtaja-aineksen
avulla. Hénen mukaansa kansaluonne on mahdollistanut sen,
eftd pomot ovat padsseet helpolla:

"Suomessa on ollut tapana totella eikd kyseenalaistaa tys-
paikoilla. Sen lisdksi protestanttinen tydetiikka on varmistanut,

etta tydt tehdaan mahdollisimman hyvin”, Luukka summaa.

Talla paketilla paastiin tiettyyn pisteeseen saakka - ja Luukan

mukaan tuo piste on nimenomaan takanapain.

Seind vastassa

Tydeladman muuttujat 2000-uvulla - oli sitten kyse globalisaa-
tiosta, dlykkaisté ratkaisuista tai vaikkapa asiakaspalveluhen-
kisyydesta — ovat sitd luokkaa, ettd perinteinen harmaa johta-

minen térmad vakisinkin seinddn.

”Johtamisesta - hyvasta ja huonosta
- puhutaan ja keskustellaan.”
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Great Place to Work Institute Finlandin toimitusjohtaja Panu Luukka
uskoo, ettd 2000-luvulla perinteinen harmaa johtaminen térméa
vékisinkin seindén.
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“Meilla on paljon vasahtaneitd johtajia, jotka eivat juuri il-
mennd t&ta uutta maailmaa”, Luukka paukauttaa. Vanhan kou-
lukunnan insinddrijohtamiseen kuuluu, ettd kytdtadn virheitd
eli "laatupoikkeamia”, eikd nahda ihmisié ja olosuhteita nii-
den takana. Néyraa lammaskatrasta ei toki tarvitsekaan sen
ihmeemmin noteerata.

Mutta laatupoikkeama-Lammio joutuu yhé useammin tilan-
teeseen, jossa hanelld on edessaan parikymppinen konttori-
jermu. Peldtyn Y-sukupolven jasenet kokevat luovuttamattomak-
si oikeudekseen offaa tai jGHtaa: tylsadn tai turhanpaivaiseen
duuniin ei jaada suotta kykkimaan.

"Témé uusi sukupolvi kyseenalaistaa aivan eri tavalla: mik-
si tehdadn na@in? Samalla palautetta tulee valittdmasti”, Luuk-

ka kuvailee.

”Suomi on maa, jossa on pddsty

harvinaisen pitkdlle usein sangen

keskinkertaisen johtaja-aineksen
avulla.”

Laskettelusukset ristissé
Pomoilla taas on vaikeuksia asennoitua veltoilijoihin, joiden
mielessd hyva snoukkaus- tai surffausreissu on aina hyvéksyt-
tava syy vetad loma pitkdksi. Samalla johtaja unohtaa luotta-
muksen olevan kaksisuuntainen katu: niin kauan kuin yrityk-
set eivat sitoudu tydntekijdihinsd, eivat tydntekijatkaan juuri si-
toudu yrityksiin. Vanhoilla duunareilla saattaa vield olla lihas-
muistissa pakottavaa farvetta tydntekoon, mutta ensimmaista
kertaa tydmarkkinoilla kikkailevaa ei mokoma rasite paina.
Moisen milleniaalinkin kyllé saa kesytettyd, jos kaarii hihat
ja alkaa hommiin: “Johtajien pitad alkaa nahda vaivaa ja se-
littad, miksi asiat tehdadn tietylld tavalla. Johtajan on tarjotta-

va tyontekijalle merkitystd ja johdeftava sen kautta.”

Sheriffi meni jo

Luukan mukaan kovaa tekstid suoltava, aina saneerausvalmis
sankarijohtaja on sitkedssd Suomessa, koska tama malli on
helppo apinoida. Etenkin jos oma linja on vahan hukassa, on
helpompi olla karski kuin kuunteleva johtaja. Jahka oma jalus-
ta on saatu vaivalla pystyyn, ei sieltd niin vaan hypatakaan
alas.

Taman John Wayne -johtajan Luukka haluaisi siirtaa jo his-
toriaan ja rekrytoida tilalle merkitysjohtaijia, jotka ovat kiinnos-
tuneita asioiden kehittémisestd pitkalla tahtaimelld. “Tarvitaan
johtajia, jotka ndkevat ihmiset potentiaalina eikd laatujarjes-
telmérisking.”

Luukka puhuu Exceljohtamisesta, joka on vienyt rationaa-
lisuuden korostamisen taiteen tasolle. Hén muistuttaa, ettd esi-
merkiksi tyontekijiden lojaliteetti on nimenomaan tunne - ja
nditd tunnetiloja esimiehen pitdisi oppia johtamaan. “Miksi

kaikki jarkeistetaan ja intuitio kielletaan”, han kysyy.



Merkityksen nélké

Myds toimitusjohtaja, vieraileva professori Pekka Mattila Aalto
Executive Educationista nékee, ettd tydpaikoilla janotaan nyt
merkitysta. Taustalla on kehitys, jossa tydelaman vaatimukset
ovat muuttuneet ja epdvarmuus on lisdantynyt.

"Nyt on tilausta johtaijille, jotka osaavat inspiroida ja jot-
ka ovat johdonmukaisia tekemisissaan.” Mattila tunnistaa risti-
riidat, jotka liittyvat esimiehiltd vaadittaviin ominaisuuksiin: “Ei
kukaan voi olla — ainakaan uskottavasti — vuorotellen tiukka

piiskuri ja helld halagja.”

”Meilla on paljon
vasdhtaneita johtajia, jotka

eivat juuri ilmenna taté vutta
maailmaa.”

Mattila katsoo, ettd johtajilta myds vaaditaan téné pdiva-
nd enemman kuin koskaan. Hanen mukaansa vaatimustason
nostaminen on sindnsd oikeutettu vaatimus, mutta valilla po-
mon odotetaan venyvan mahdottomuuksiin. “Johtajakin on kui-

tenkin ihminen”, han huomauttaa.

Expertin ylistys

Silti Mattila nakee, eftd meilla perinteisessa johtajapolussa on
vahintadnkin valuvika. Téhan kuvioon kuuluu, ettd asiantun-
tijoista paras ja taitavin nostetaan porukan johtajaksi. Fakki-

osaaja saattaa kuitenkin kompastella ihmisten johtamisessa.

@

HR hallussa

Aditron ulkoistuspalvelut ja
ohjelmistoratkaisut kaikkiin
keskeisiin HR-prosesseihin.

Ohjelmistot helposti
ja vaivattomasti myds
pilvipalveluna.

Lue lisaa: :
PAYROLL | FINANCE | H

PO' NTT' - tuo esille alan ammattilaisen ndkemyksen

“Suomessa on aina arvostettu asiantuntijuutta erittdin pal-
jon, aina siinG maarin, ettd on kuviteltu hyvien asiantuntijoi-
den olevan liki luonnostaan hyvié johtajia. Mutta jos henkildl-
I& on vahva asiantuntijaidentiteetti, hénen on vaikea luopua
tastd roolista kokonaan johtajaksi siirryttydaan.”

Mattilan omassa talossa tehdaan MBA-tutkintoja, jotka
kuuluvat uudenlaisen johtamiskulttuurin “pakkorasteihin” - tai
ainakin kansainvdliseen suuryritykseen johtamisuralle tahtaa-
vilta tavataan edellyttaa Triple Crown MBA-utkintoa. “Meilla
MBA tehd&dn aika nuorena, koska se jéttaé paljon mahdolli-

suuksia tulevaisuuden uravalintojen suhteen.”

JOHTAMINEN ON KUIN JONGLOORAUSTA

MARI AULANKO - KOULUTTAJA, KONSULTTI, TIETOKIRJAILIJA JA BENE OY:N TOIMITUSJOHTAJA

Henry Ford puuskahti aikoinaan: “Kun ming tarvitsen linjalle kaksi kéitté, miksi minun on palkattava koko

ihminen!” = Niinpa. ..

Esimiehelle riittaa haasteita, lahes kohtuuttoman paljon yhdelle ihmiselle. Management — asioiden johtaminen, leadership

— ihmisten johtaminen ja hénnanhuippuna ehké kaikkein tarkein, kaiken perusta — self leadership, itsensa johtaminen.

Suomenkielen sana johtaminen siséltaa ne kaikki, miké onkin osuvaa, onhan niiden vdlilla vain veteen piirretty viiva. On-

nistuakseen on pidettava kaikki pallot ilmassa, yhta aikaa. Jos yksi putoaa, muutkin pallot menevét siina rytakassa sekai-

sin.

Kova johtaja, pehmed johtaja — kukapa haluaisi kumpaakaan leimaa otsaansal Ja kuitenkin ngité laatuja tarvitaan,

mutta sopivana seoksena, oikein kohdistettuna. Jos johtaja on kova ihmisia kohtaan ja [6perd asioissa tai jos johtaja on

kova sekd asioissa etta ihmisia kohtaan, kummassakin tapauksessa ennuste on huono. Mutta jos tinkimattomyys kohdistuu

asioihin ja joustavuus ja valittdminen ihmisia kohtaan, pidémme héntd hyvéana johtajana — edellyttden ettd hanellé on li-

saksi taito johtaa itseddn ja olla esimerkillinen. Tassa johtajassa asuu luottamusta herattavaa lujuutta ja viisautta, jota kai-

paamme tassd myllertavassd, hetkessa muuttuvassa maailmassamme. W
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"Ej kukaan voi olla -

Sukupolvisota kiihtyy

Myés Mattila on pannut merkille nuo-
ren polven saapumisen tydpaikoille -
ja ennen pitkdd myds johtoasemiin.
Mattila (s. 1978) itse edustaa X-suku-
polvea, pullaméssésukupolvea, josta ei
iking pitanyt tulla mitaan. Valiinputoajasukupolveksi jaivatkin

60-luvulla syntyneet — nain ainakin jos tarkastellaan puoluei-

den puheenjohtajien ikéhaitaria. “Politiikassa sukupolvenvaih-

dos on jo tapahtunut, mutta elinkeinoelamassa muutos tapah-
tuu ehkd viiden vuoden viiveella”, Mattila arvioi.
Hyvéng asiana Mattila pitdd sitd, eftd johtamisesta — hy-

vastd ja huonosta — puhutaan ja keskustellaan. Talldin on kui-

Toimitusjohtaja, vieraileva professori
Pekka Mattila Aalto Executive
Educationista nékee tilauksen johtajille,
jotka osaavat inspiroida.

ainakaan uskottavasti -
vuorotellen tiukka piiskuri ja

hella halaaja.”

tenkin vaarana, ettd koko teema jou-
tuu leadership-gurujen kaappaamak-
si, joilla on aina myytévana uusi johta-
juus -ismi.

"Johtajuuskeskustelua vaivaa kehi-
tys, jossa herkasti tarjotaan ‘kauden
makuja’ eikd mennd sen syvemmalle. Aina [6ytyy uusi kehik-
ko, joihin asioita laitetaan — ja tGtd vusinta uutta sitten apinoi-

daan sokeasti, sen enempid miettimatta”, Mattila pohtii.

Yritykset oireilevat
Toimitusjohtaja Taru From HR4 Solutions Oy:sté uskoo, etté

nyt ollaan tilanteessa, jossa vanhat opit eivat riitd. Hankin pu-
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huu monipolvisesta murroksesta, jonka seurauksena kulmahuoneen moniosaajan pi-
tac hanskata erittain paljon vaikeita asioita. “Mismatch’ on Fromin kayttama termi ti-
lanteesta.

"Tama epasuhta nakyy oireina yrityksissa — joko tulos tai sitten ihmiset eivat voi hy-
vin”, From toteaa. Samalla ratkaisun 18ytdminen voi olla hyvin haastavaa: kun ongel-
mat ovat ndkymattdmid, niihin on vaikea puuttua. Vastauksen on 18ydyttéva muutokses-
ta, mutta sitd ennen on tehtdva tinkimattdmasti tyota: taytyy selvittad, mitka ovat muu-
toksen elementit ja rakentaa ymmarrys siitd, mitkd muutokset ovat vélttamattomia ja
mistd asioista on luovuttava ja opittava pois.

"Johtajilla on haastava tydmaa edessaan”, From uskoo. Hanen mukaansa me
eldmme lansimaisessa yhteiskunnassa ja kilpailuympdaristéssd, jossa tarve ei ole evo-
luutiolle vaan revoluutiolle. “Kuinka monta kyvykéstd revoluutiojohtajaa maastamme
|5ytyy2” From haastaa ja lisad, ettd monessa yrityksessa on nyt nahanluonnin paikka.

From on puhunut paljon tiiimikeskeisestd johtamisesta, jossa toimitusjohtajan tu-
kena kaikissa tilanteissa seisoo rautainen johtoryhmé. Hanen mukaansa toimiva joh-
toryhmé voi tuottaa firmalle korvaamatonta lisdarvoa, mutta jostain syysté Suomessa
usein hukataan tédma mahdollisuus pistamalla johtoryhmén jasenet kilpailemaan keske-
naan.

“Kun johtoryhmissd kaikille jaetaan omia tavoitteita, vahvistetaan perinteista siilo-

ajattelua. Tama on harvoin hyvé idea.”

Samassa veneessd
From ndkee johtoryhman ennen kaikkea tiiming, jolla tulee olla kollektiiviset tavoitteet.
Turhiin reviiritaisteluihin menee vain aikaa ja energiaa, joten yhteinen vastuunkanto on
selv@sti parempi tapa toimia. Luottamuksen ilmapiiri on valtamaton: “Erilaiset hierar-
kiat on saatava minimoitua. Avoimuus on suurimpia valtteja tassa vudessa tilanteessa.”
From myontad, ettd etenkin toimitusjohtajan voi olla vaikea oftaa se ensimmdinen
askel ja myontad tarvitsevansa apua jossain asiassa. On kuitenkin mahdotonta olla
paras ihan kaikessa, joten fiksu johtaja kerda yritykseen osaavia ihmisia, jotka osaa-
vat ja haluavat vaikuttaa yrityksen menestykseen ja haluavat kantaa siité vastuuta.
Naitd ihmisia on oltava johtoryhman taydeltd, mutta muuallakin yrityksessa menestyk-
sen kannalta merkittavissa tehtavissa. “Yhdessa tekemalld voi saavuttaa enemmén.”
Samalla From huomauttaa, ettd tiimikeskeisyys ei tietenkédn ole vain johdon “oma
juttu”, vaan saman asenteen tulee vaikuttaa koko organisaatioon. Suomalaisten van-
haksi valtiksi koettu yhteen hiileen puhaltaminen on siis saatava taas toimimaan par-
haalla mahdollisella tavalla — ilman kyrailevia kuppikuntia milléén tasolla.
Johtajuuden uusista tuulista puhuttaessa From ndkee, efta viime aikoina on véhan
haikailtu takaisin patruunojen aikaan, jolloin vdlittémistd ja lasndoloa oli ilmassa eri
tavalla — ainakin néin nostalgialasien lapi tarkasteltuna. “Tasta voisi padtelld, ettd jon-
kinlainen osallistuvan ja emotionaalisen johtamisosaamisen kaipuu on ihmisissa syval-
la.”
Kierros juoksuhaudoissa
EK:n toimitusjohtajan pallilta vaistymaan joutunut Mikko Pukkinen totesi potkujen jal-
keen, ettd olisi voinut harjoittaa enemmdn “management by walking around” -mallia
ja ottaa vakeen kontaktia ikdan kuin ruohonjuuritasolla. From vahvistaa, etta uteliai-
suus ja valittdminen ovat valtamattomidc piirteitd johtajassa — mihin ollaan menossa?
Mistd asioista tulevaisuuden menestys rakentuu? “Téhan liittyy rohkeus visioida, mutta
toisaalta myds analyyttinen ja aikaansaava ote.”
Fromkin allekirjoittaa véitteen, jonka mukaan pitkgjénteisyys on johtamisen ydin-
mehua. Mutta onko mitdén mahdollisuutta méaéritelld taman ajan ihannejohtaja ihan
lyhyesti, parilla sanalla eiké PowerPoint-esityksella “Luja mutta lemped”, kiteyttaa

From. m
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KOLUMNI

JOHTORYHMASTAKO HUIPPUJOUKKUE?

Vesa Ristikangas
BoMentis Oy, Coaching House
Partner, johtoryhmien kehittaja, vuoden coach 2012

vesa.ristikangas@bomentis.fi —

Kirjoittaja haastaa johtoryhmid ndkemééan maailmaa

uusin silmin.

NINVNN3d INIS “VANM

Johtoryhmien jGsenisté moni on uransa huipulla. Vakuuttavat

-
ja asiansa funtevat johtajat kokoontuvat sédnnéllisesti

yhteen ja yritfcvét tehda viisaita pddtdksia seka toimia
organisaation lipunkantajina ja suunnanndyfidjing.
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Ryhmassa on organisaation avainhenkilditd, jotka vaikuttavat
powerpoint -esityksid pitdessadn varsin vakuuttavilta ja energi-
silta. Jokainen on oman alueensa asiantuntija.

Ryhma huippuosaaijia ei kuitenkaan ole tae sille, efta ryh-
ma foimisi ryhména yhteistd tavoitetta kohti ja toisia tukien.
Arjessa ryhman sdteily himmenee ja varjot laskeutuvat johto-
ryhmakokousten ylle. Yhteinen paras unohtuu ja yksilét taantu-

vat suojelemaan omaa reviiriGan.

Energiaa valuu hukkaan
Johtoryhman kokoukset ovat aivan liian usein teknisia ja pas-

siivisia yksildsuorituksia. Paljon puhetta, monologeija, joissa

huomio on peruutuspeilissa, menneiden asioiden katselmoin-
nissa.

Kun huomio vielé on epdolennaisuuksissa ja lillukanvarsis-
sa, ryhmassa olevat voimavarat jaavat hyddyntamatta. Pahim-
millaan ollaan keskella valtataisteluja, joissa aikuiset kayvat
puvut padllé sotaan hiekkalaatikon herruudesta ja joissa jokai-
nen suojelee itse tekemaansa hiekkalinnaa viimeiseen asti.

Syntyy poteroita ja erilaisia suojavarustuksia. Kierrellaan
ja kaarrellaan, selitelléén ja puolustellaan. Pelataan sopupe-
lia, jossa jokaisella on omat saanténsa. “Vahvin” yleensa voit-

taa. Huippujoukkueesta ei ole tietoakaan.

Huippujoukkue néikee itsensé osana
kokonaisuutta -systeemid

Johtoryhmé on osa organisaatiosysteemid, jolloin huomio siir-
tyy virallisen organisaatiorakenteen rinnalla jyllaaviin epavi-
rallisiin vuorovaikutus- ja vaikutuskanaviin.

Myés padtoksentekoprosessi saa kokonaan uuden ulottu-
vuuden, kun asioita tarkastellaan ndiden systeemisten silma-
lasien lavitse.

Kasvu huippujoukkueeksi alkaa siitd, kun alkaa néhda it-
sensd ja koko ryhmén osana erilaisia vaikutusketjuja - vuoro-
vaikutussysteemeja.

Tarvitaan aikaa pysdhtyd ja kiinnostua olennaisesta: Mil-
ta johtoryhman arki nayttaa2 Miten johtoryhman toiminta hei-
jastuu ryhman ulkopuolelle? Mitka voimat vaikuttavat pactds-
tenteon taustalla?

Erds johtoryhma sai kuulla palautetta muulta organisaatiol-
ta siitd, miltd ryhmén toiminta ndyttad organisaatiossa. Pysdh-
dys oli melkoinen, kun muutama hierarkiaporras alempaa ole-
vat asiantuntijat eivat edes tienneet, keitd ryhmaan kuuluu ja
mitd ryhma ylipaatadn tekee.

Matka kohti huippua léhtee realiteettien tunnistamisesta ja
tunnustamisesta. Kun ryhmaan liittyvat “totuuden” Génet tule-
vat nékyviin, kehittamisen lghtohetki on koittanut.

Samalla alkaa keskustelu ryhméan merkityksestd ja olemas-

saolon tarkoituksesta.

Huippuryhmadksi voi kasvaa ja kehittyd

Pienilla yhteisilla tekemisillé saadaan jo merkittavia muutoksia
aikaan - jos vain halua on riittavasti. On tehtava priorisointe-
ja ja valintoja, jotka lisG&vat ryhmén kykyd vahvistaa tarvitta-
via vaikuttamisvaylia ja yhteistydmuotoja.

Ryhmana kasvu ja todellisen tuloksen tekemisen perus-
ta kumpuaa lopulta siitd, ettd ryhma kayttad yhteisté aikaan-
sa sithen, miten he yhdessa toimivat ja hyddyntavat ryhmas-
sa olevaa kokemusta ja osaamista yhteisen tavoitteen saavut-
tamiseksi.

Varmaa on my®és se, eftd ilman riittavan selkedd ja innos-
tavaa tulevaisuuskuvaa tekeminen ja& puuhasteluksi ja yksils-
suorittamisen kefjuksi.

Yhteisen matkan kohti huippua voi onneksi aloittaa koska

tahansa. Miltd oman ryhmasi “huippu” nayttase m
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PAROCIN
JOAKIM WESTERLUND
JOHTAMISKISAN VOITTOO

TEKSTI: SAMIJ. ANTEROINEN
KUVAT: SINI PENNANEN

Paroc Groupin tuotannonjohtaja Joakim Westerlund valittiin vuoden
2012 Menestyvéksi Johtajaksi henkilbstdpalveluita tarjoavan Assidu
Finland Oy:n vuosittaisessa Menestyvd Johtaja -valinnassa.

.......
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"Tamdnvuotisen Menestyva
Johtaja -valinnan teemoina olivat
strategiaosaaminen, epdvarmuuden
johtaminen, motivoiminen ja
innostaminen seka itsetuntemus
esimiehend.”
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Westerlund, 34, vastaa Parocin Base-
divisioonan tuotannosta seitsemdssd
tehtaassa, neljgssa eri maassa. Wes-
terlundin ura Parocilla alkoi vuonna
2008 Productivity Managerina ja ny-
kyisessa tehtavassaan divisioonan tuotantojohtajana hén on
toiminut viime kevaastd saakka. Westerlundin organisaatioon
kuuluu seitseman tehdaspaallikkda ja yksi kapasiteetin suunnit-
telupadallikko.

Valinnan tehneen asiantuntijaraadin puheenjohtaja Esko
Kilpi hehkuttaa, ettd Westerlundista “huokuu tasapaino”.

“Han on yhta aikaa paitsi nuori ja vahva myds kypsa ja

kehittymishaluinen. Hanella on taito johtaa niin asioita kuin ih-
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”’"Héan on yhta aikaa paitsi

nuori ja vahva myés kypsd ja
kehittymishaluinen.”

misidkin. Raatimme naki Westerlundis-
sa paljon potentiaalia jatkoa ajatel-

len”, Kilpi listaa.

Mestarimotivaattori

Tamanvuotisen Menestyva Johtaja -valinnan teemoina olivat
strategicosaaminen, epdvarmuuden johtaminen, motivoiminen
ja innostaminen sekd itsetuntemus esimiehend. Naissa Wester-
lund on vahvoilla:

"Vahva strategiaosaaminen sek& poikkeuksellinen kyky
motivoida ja innostaa ihmisia ovat Westerlundin ehdottomia
vahvuuksia. Han johtaa selkedlld visiolla ja sitouttaa henkilds-

t6n yhteisiin tavoitteisiin”, Kilpi kertoo.




Westerlundista laaditun profii-

lin mukaan han on avoin ja keskuste-
leva esimies, joka pyrkii olemaan ai-
na alaistensa tukena. Samalla Wes-

terlund on vaativa pomo, mutta vaa-
tii paljon my3s itseltadn. Lisaksi Westerlund on ihmiskeskeinen
ja innostunut johtaja, jolla on paljon ideoita ja annetftavaa tii-
milleen.

Energiaa estradille
Mutta entd miten voittaja itse luonnehtii johtamistyyliaéng “Oma
tyylini lienee energinen, kehityshakuinen, aika usein karsimaton,

mutta foivottavasti myds inspiroiva”, Westerlund summaa.

”Han johtaa selkedlla visiolla
ja sitouttaa henkil6ston

yhteisiin tavoitteisiin.”

Han vannoo yhteistydn nimiin he-
ti foiminnan suunnittelusta |ahtien ja
pyrkii sitouttamaankin organisaation-
sa tyontekijoitd ottamalla heidat aktii-
visesti mukaan suunnitteluun: "Tydnte-
kijat ovat liilan arvokkaita siihen, etta kaytettaisiin vain heidan
kasiaan”, Westerlund linjaa.

Profiilin mukaan Westerlundin vahvuudet ovat kokonai-
suuksien hahmottamisessa, energisyydessa seka vahvassa tah-
dossa saavuttaa asioita yhdessé tiimin kanssa. Esimiehend
han on ndyra eika kuvittele, ettd hanella olisi kaikkeen vas-
taus. Han myds usein pyytdd itse palautetta ympdriltaan siitd,

miten voisi parantaa omaa toimintaansa.
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"Mahdottoman
toteuttaminen vie vain
hieman enemman aikaa.”




BENE

VIISAS JOHTAMINEN

Leadership kaytantdéon

Haluan kehittya hyvaksi inmisten ja itseni johtajaksi

e Kuusi jaksoa 12 pdivaa
e Viisaiden 9. rynma aloittaa 18.4. 2013

www.bene. fi “ , , , s ,
viisasjotaminen@bene. KurSS{sga para'stqlolllmahdolllsuq's pyfaﬁWa poh't/maan
puh. 09-2568 578, 050 654 04/Mari Aulanko omaa toimintaani ty0ssé ja omaa elaméani kokonaisuutena.
Bene Oy, Albertinkatu 27 A 6, 00180 Helsinki Sain paljon kaytdnndssa toimivia evaiti. Ja ajateltavaa.”

Parasta johtamisessa on hdnen mukaansa se, kun porukka
menee ja ylittad itsensa:

“Silloin tuntuu hyvéltd, kun organisaatio saavuttaa haas-
teellisia tavoitteita, jotka ovat ennen tuntuneet |Ghes mahdot-

tomilta.”

Johtaja ei voi eristaytyd
Johtamisessa vaikeaa on [8ytaa riittavasti aikaa alaisten kans-
sa — efenkin, kun Westerlund on vahvasti sisdistanyt, ettd ndin
kaytetty aika on aina hyva sijoitus.
“Turhauttavaa on myds se, kun tavoitteisiin ei paasta.”
Myés Westerlundin profiilissa huomioitiin karsivéllisyysva-
je. Vahvin kehittymiskohde vastaisen varalle liittyykin siihen,

ettd hdnelld saattaa tekemisissédn olla hieman litkaa vauhtia

— ja tuolloin voi p&dstd unohtumaan, ettd osa ihmisistd tarvitsi-

si enemmdn aikaa asioiden sulattelemiseen.

Toisaalta sangen vauhdikas on myds Westerlundin rooli-
malli johtamisen saralla:

“Richard Branson on inspiroiva esimerkki johtajasta, jo-
ka on omalla johtamistyylillaan saavuttanut merkittavia asioi-
ta niin tyd- kuin siviilieldmassa.” Virgin-imperiumin nokkamies
Branson tunnetaan nopeista liikkeistaan liki kaikessa, mihin
han kultasormensa pistad.

Supersankarillisiin seikkailuihin mieltyneen Bransonin suu-
hun sopisi arvatenkin myds Westerlundin motto: “Mahdotto-

man toteuttaminen vie vain hieman enemman aikaa.” W

shil

henkiloston
avulla

Me autamme sinua jokapiiviisten talent-kysymysten kanssa:

 Kuinka rekrytoin laadukkaammin, nopeammin ja
objektiivisemmin?

* Kuinka maksimoin tehokkuuden?

* Kuinka lisaédn sitoutuneisuutta?

* Millaista osaamista meidén tulisi kehittda ja tukea?

Ky osoitteessa shl.com tai soita
meille 0800 919 639 kuullaksesi
lisaa kuinka maailman johtava
arviointien tarjoaja voi auttaa
yritystdsi saavuttamaan helposti
mitattavia litketoiminnallisia tuloksia
henkiloston avulla.

shl.com
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ARVIOININIT YLEISTYVAT
HENKILOSTON KEHITTAMISESSA

TEKSTI: TUOMAS LEHTONEN
KUVAT: RODEO.FI

Psykologinen henkiléarviointi ja erilaisten arviointimenetelmien kayito
on ollut pitkéién osa yritysten rekrytointiprosessia. Nyt niité on aleftu
hyédyntad entista enemman myds henkilstén kehittamisen tukena.




”Psykologista arviointia hyédynnetadn
useimmiten silloin, kun rekrytoidaan ihmisia
ulkoisen haun kautta.”
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Psyconilla seniorikonsulttina tydskentelevén Mia Svartstro-
min mukaan psykologinen henkiléarviointi on jo pitkaan ollut

tarked osa yritysten rekrytointiprosesseja, mutta julkisella sek-

torilla niiden kaytd nayttdisi viime aikoina jopa lisdantyneen.

Arviointi ofetaan osaksi rekrytointiprosessia erityisesti silloin,
kun ollaan valitsemassa henkilda yrityksen tai organisaation
avaintehtdvaan.

Psykologista henkildarviointia ei silti tarvitse Svartstrémin

mielestd nahda organisaatioissa pelkastaan rekrytoinnin apu-
valineend, silla se soveltuu hyddynnettévaksi urakaaren eri vai-
heissa.

“Arviointia hyddynnetaan useimmiten silloin, kun rekrytoi-
daan uutta osaajaa organisaation ulkopuolelta. Myés organi-
saation sisdisissd havissa arvioinnista voi olla hydtyd esimerkik-
si silloin, kun sisaistd hakijaa ollaan valitsemassa ensimmaiseen

esimiestehtdvaan ja tydn vaatimukset muuttuvat oleellisesti.”

"Psykologista arviointia ei pidd nahda
organisaatioissa pelkastddan rekrytoinnin
tyoviilineend, sillé se soveltuu henkiléarviointiin

urakaaren eri vaiheissa.”
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Henkildston kehittamista ajatellen henkiléarvioinnin avulla

voidaan tarkastella esimerkiksi tyontekijan ammatillisia tavoit-

teita ja henkildkohtaisia valmiuksia suhteessa néiden tavoittei-

den saavuttamiseen. Arvioinnin kautta saadun tiedon avulla
voidaan tarpeen mukaan muokata henkildn tyénkuvaa, poh-
tia urakiertoa tai rakentaa pitkdjénteisempad henkildkohtaisen
kehittymisen suunnitelmaa.

Henkildarviointi voidaan ottaa mukaan my®és yritysten esi-
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Psyconilla seniorikonsulttina tyskentelevdn Mia Svartstrémin mukaan psykologinen arviointi on jo
pitkadn ollut térked osa yritysten rekrytointiprosesseja.
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miesvalmennuksiin, jolloin arvioinnin
tuottamat nakokulmat yhdistettyna esi-
merkiksi 360-ympéristépalautteeseen
antavat tarkeitd evaita esimiehen yksildl-
liseen kehittymiseen ja esimiestydssa tar-
kedn itsetuntemuksen lisGéntymiseen.

Henkildarvioinnit auttavat organi-
saatiota katsomaan asioita ulkopuolises-
ta n&ékdkulmasta, mistd voi olla hystyd
esimerkiksi organisaatiomuutoksen lapi-
viennissd.

"Laajojen organisaatiomuutosten yh-
teydessa jotkin tydtehtavat saattavat tul-
la siscisesti uudelleen haettaviksi ja tys-
tehtdvien luonne saattaa samalla muut-
tua merkittavasti. Arvioinnilla saadaan
hakijan soveltuvuudesta puolueeton n&-
kékulma, joka perustuu tydtehtdvén hoi-
tamisen kannalta oleellisiin kriteereihin.
Tallin valinnat voidaan siis tehda hen-
kildn soveltuvuuden, ei esimerkiksi yri-
tyksissa vallitsevien mielikuvien pohjal-

ta”, Svartstrém selventdad.

”Psykologisella
arvioinnilla
saadaan hakijan
soveltuvuudesta
puolueeton nakokulma,
joka perustuu
tyotehtdvan hoitamisen
kannalta oleellisiin
kriteereihin.”

Organisaatiomuutokset tuovat muka-
naan usein kipeitdkin ratkaisuja, eikd ir-
tisanomisiltakaan aina voida valttya. Jot-
kut yritykset ovat tarjonneet irtisanomil-
leen tyontekijoille mahdollisuuden yksi-
[6lliseen uraohjaukseen, johon on voinut
henkildn niin halutessa liittyd myds psy-
kologinen henkildarviointi.

"Irtisanotut henkildt saavat henkils-
arvioinnin kautta ulkopuolista peilipin-
taa pohtiessaan omaa ammaitillista iden-
titeettiddn, omia vahvuuksiaan ja kehit-
tymishaasteitaan. Tulosten avulla heidén
on helpompi miettid, millaisiin tehtaviin

heiddn kannattaisi jatkossa suuntautua.”



* Puhelun hinta lankaliittymé&sta 8,28 snt/puh + 5,95 snt/min, matkapuhelinliittymasta 8,28 snt/puh + 17,04 snt/min

TyGterveys ja tydhyvinvointi - tuottavuuden raaka-aineet

Tyontekijoiden terveys ja hyvinvointi vaikuttavat suoraan yrityksen ja yhteison tuottavuu-

teen. Suomen kattavimman toimipaikkaverkoston, joustavien ja monipuolisten palvelujen
seka tyoterveyden ammattilaistemmme ansiosta jo 16 000 tyénantajaa ja noin 500 000

suomalaista tyontekijaa luottaa tyoterveyspalveluihimme.

Ota yhteytta yrityspalveluihin p. 030 63311* | www.terveystalo.com/yrityspalvelut

Terveystalo

Kaikki mita terveyteesi tarvitset

” Arviointitiedon lapinakyvyys

Arvioitavat hyotyvdat

Monet Svartstrémin arvioimista hen-
kilsisté ovat asennoituneet arviointiin
positiivisesti ja ndkevat hyvang, et-
t& tydnantajat panostavat henkiléva-
lintaan. He ovat olleet tyytyvdisia siihen, ettd he ovat voineet
kayttaa aikaa itsetutkisteluun seka itselleen tarkeiden asioiden
pohtimiseen.

Svartstrém kertoo, etté Psyconin arvioima henkil6 saa ar-
viointipdivastd aina samansisaltdisen palautteen kuin tilaaja-
kin. Liscksi hanelld on mahdollisuus keskustella tuloksista hén-
ta arvioineen psykologin kanssa. Arviolta puolet festattavista
haluaakin t&mén keskustelun kayda.

Avrviointitiedon avoimuus ja lapindkyvyys on tarkead arvi-
oitavan oikeusturvan kannalta, mutta se tuo parhaimmillaan
jo tydsuhteen alkumetreilld tydvalineitd kehityskeskusteluihin ja
henkilokohtaisen kehittymisen suunnitteluun.

"Henkildarviointeja tehdessamme ja palautetta antaessam-

me ajattelemme my&s arvioitavan etua. Jos henkilén oma mo-

on tdarkedd arvioitavan
oikeusturvan kannalta.”

tivaatio ja odotukset tai henkildkoh-
taiset vahvuudet ovat ristiriidassa
haettavan tehtdvan vaatimusten kans-
sa, keskustelemme hdnen kanssaan
asiasta. Monesti arvioitava on tyyty-
vainen saamaansa palautteeseen, vaikka héan ei tulisikaan va-

lituksi.”

Kriteeristd arvioinnin pohjana

Svartstrdmin mukaan arviointiprosessin onnistumisen kannalta
on olennaista, eftd arvioinnit suorittava psykologi ja asiakas-
yritys miettivat yhdessa kriteerit arvioinnin pohjaksi. Kriteeristo
on keskusteltava aina organisaatio- ja tilannekohtaisesti. Sa-
mankin organisaation sisalla tehtavavaatimukset voivat vaik-
kapa kahdessa eri yksikdssa olla hyvin erilaiset, vaikka tehta-
vénimike sinélléan olisi sama. Toisaalta ajan mydta tehtéva-
vaatimukset myds muuttuvat ja tehtavakriteereita on myds tu-
tun asiakasyrityksen kanssa tarked paivittaa.

Psykogisessa arvioinnissa ei tarkastella henkilén ammatil-
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SHL Finlandin johtava konsultti PsT Kimmo Feldt toimii seké kansallisella

ettd kansainvdlisellé kentdllé HR asiantuntijana auttamassa organisaatioita
mé&drittémédn ja toteuttamaan liiketoiminnallisesti merkityksellisia ja laadukkaita
konsepteja johdon ja muun henkilstén hallintaan.
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lista kompetenssia vaan keskitytadn tehtavén kannal-
ta keskeisiin henkildominaisuuksiin, jotka voivat liit-
tyc esimerkiksi yhteistyd- ja vaikuttamistaitoihin, tyds-
kentelyotteeseen tai muutoksensietokykyyn.

Valitut arviointikriteerit vaikuttavat olennaisesti
arvioinnissa kéytettavien menetelmien valintaan. Psy-
kologin on tunnettava erilaiset arviointimenetelmat
hyvin, jotta han pystyy valitsemaan niistd tilantee-

seen soveliaimmat.

” Arvioinnin merkitys on
tarked, mutta substanssiasiat
ja esimiehen oma nakemys
ovat keskeisessa roolissa.

Arviointi on sitten tarkea
YAV /4

‘second opinion’.

"Psykologisissa arvioinneissa hyddynnamme
haastattelun ohella monipuolisesti erilaisia menetel-
mid, kuten kyselyitd ja persoonallisuusinventaareja
sekd kaytanndn tydtilanteita simuloivia tydryhmid ja
case-tehtavia.”

Svartstrémin mukaan Psyconin tekemét henkils-
arvioinnit kestavat yleensa tydpaivan, mutta ajan-
kaytts riippuu paljolti arvioitavan omasta tydskente-
lynopeudesta. Pdivén aikana pystytddn kerdamadn
arvioitavasta kattavasti tietoa, joka mahdollistaa riit-
tavan luotettavien johtopadtosten tekemisen.

"Henkildarvioinnissa nostamme esiin kunkin hen-
kilon vahvuudet ja kehittamisalueet suhteessa tehta-
van asettamiin vaatimuksiin. Kdymme tulokset asiak-
kaan kanssa suullisesti lapi, sparrailemme ja autam-
me paatoksenteossa. Lopullisen paatoksen valinnas-
ta tekee aina asiakas itse. Arvioinnilla on oma mer-
kityksensd valinnan tukena, mutta toki myds henki-
[6n ammatillinen osaaminen sekd esimiehen oma n&-
kemys painavat vaakakupissa. Arviointi on usein tar-
ked 'second opinion’.”

Psykologin ammattietiikkaan liittyvat olennaisesti
yksilén kunnioittaminen sek& arviointiprosessin avoi-
muus ja luotettavuus. Psykologisia henkildarviointe-
ja saa tehdd vain Suomen Psykologiliiton sertifioima
psykologi, jolla on koulutuksen ja kokemuksen myo-
ta riittdva patevyys arviointimenetelmien kaytoon.

"Teemme tydtdmme riippumattomista lahtkoh-
dista, asetettuihin kriteereihin perustuen. ltse en esi-
merkiksi halua ennen arviointiprosessia valtamatts

tietdd, mitd mielta asiakas on hakijoista. Nain p&a-



coaching

Huipulle!" Henkinen valmentautumi-
nen urheilussa soveltuu erinomaisesti
paitsi urheilijoillemy6s muille valmen-
tamisen ja ihmisten kehittdmisen pa-
rissa toimiville.

Esimies ja coaching: oivaltava coaching
johtamisen tydkaluna kertoo, miten
coachingilla voidaan kohentaa yksi-
16n motivaatiota, sitoutumista ja itse-
ohjautuvuutta organisaatiossa.

Christina Forssell

Huipulle! Henkinen
valmentautuminen urheilussa
ISBN 978-951-885-352-0
svh.39,00 €

Maria Carlsson & Christina Forssell
Esimies ja coaching:

oivaltava coaching johtamisen tyokaluna
ISBN 978-951-885-347-6

svh. 68,00 €

ART HOUSE Bulevardi 19 C, 00120 Helsinki | 09 694 0752
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sen tekemd@an arviointia puhtaalta

pdydalta”, Svartstrém sanoo.

Arviointia omin voimin
Psykologinen henkildarviointi on
siis aina psykologin osaamis-
aluetta. Psykologisten arviointime-
netelmien kayttd ei kuitenkaan ai-
na edellytd psykologin patevyytta. Koulutusta niidenkin kayt-
t66n toki tarvitaan.

Henkildstdarvioinnin ja -kehittamisen konsultointia sekd ar-
viointimenetelmié tarjoavan SHL Finland Oy:n johtava konsult-
ti Kimmo Feldt kertoo, ettd menetelmien kayttosn ei ole varsi-
naista pohjakoulutusvaatimusta. Kayttajan on kuitenkin suori-
teftava jokaisen kdyttdméansd menetelmén osalta sertifiointi,
joka osoittaa testaajan hallitsevan kyseisen menetelman kay-
ton. SHL tekee myds aktiivista seurantaa, jotta yritys voi taata
menetelmien laadukkaan hyddyntamisen.

"Koulutamme asiakkaidemme edustajat kaytamadan mene-
telmic ja tekemd@dn arviointeja rekrytoinnin tai henkilsston ke-
hittémisen tarpeisiin. Sertifiointikoulutukset yleisimmin kéytet-
tyihin menetelmiin kestavat kolme paivad. Jos menetelmien to-
teuttaminen tai tulkinta tuottaa ongelmia, asiakkaamme saa
meiltd aina apua.”

Feldtin mukaan SHL:n tarjoamia arviointimenetelmia hys-
dyntavat seka julkiset organisaatiot eftd erikokoiset yritykset.
Menetelmien kéayttd on ollut pidemmélla aikavalilla kasvusuun-
nassa, mutta talla hetkella laskusuhdanne on hieman supista-
nut niiden k&ytdd rekrytointiin. Yleisimmat arviointimenetel-
mdt ovat persoonallisuuskyselyt ja kykytestit, mutta myds ky-
selyja, kuten motivaatio- ja 360-kyselyd, kaytetaan verrattain
paljon.

"Talla hetkelld arviointimenetelmia kaytetéan erityises-
ti henkildston kehittamiseen, sisdisten siirtojen toteuttamiseen,
tydnkuvien uudelleen méadrittelyyn ja henkiléstéauditointei-

hin”, Feldt toteaa.

” Arviointia on tdysin turha ryhtya

tekemaadn, jos tietyn toimenkuvan

kannalta keskeisia kriteerejé ei ole

selkedsti madritelty tai madrittely
on virheellinen.”

Svartstrémin tavoin Feldt ko-
rostaa arvioinnin avainkritee-
rien eli kompetenssien madritte-
ad lyn tarkeytta. Hanen mielestaan
arviointia on tdysin turha ryh-
tyd tekemadn, jos tietyn toimen-
kuvan kannalta keskeisia kritee-
rejd ei ole selkedsti madritelty tai
mddrittely on virheellinen. Feldtin mielestd juuri tallé alueel-
la HR-ammattilaisten osaaminen ei aina ole parhaimmillaan.
Avainkriteerien madrittelyyn on kuitenkin saatavissa tukea ja
koulutusta.

“Voimme jdrjestad workshopeja, joissa joko maaritamme
tai opetamme madrittdmadn tietyn tehtdvén 6-8 avainkom-
petenssia yhdessa asiakkaan kanssa. Voimme myds tutustua
asiakkaan menestyneiden ammattilaisten tydskentelyyn ja et-
sid ne kompetenssit, jotka ovat tarkeitd tydssé menestymisen
kannalta. Nain my6s yritys saa itse selville, mitka asiat ovat
tietyssa toimenkuvassa menestyksen takana.”

Feldt muistuttaa, ettc kompetenssit ovat aina sidoksissa
yritykseen ja sen toimintaympd@ristédn. “Kompetensseja ei tu-
lisikaan suoraan kopioida toisella alalla toimivalta yrityksel-
ta”, Feldt kertoo.

Arviointimenetelmia kayttavén on Feldtin mukaan tun-
nettava menetelmd hyvin, jotta han tietaa millaista kayttay-
tymistd tietyn testin avulla voidaan ennustaa. Huonossa ta-
pauksessa testeja kaytetddan vadrin ja niille saatetaan antaa
liikaa painoarvoa.

"Esimerkiksi persoonallisuuskyselyjen tulkinnassa on aina
huomioitava niiden subjektiivinen luonne, joskin niiden yh-
teys suoriutumiseen on kiistaton. Taytyy vaan tietad mika on
tarkedd ja mika ei. Testien ja kyselyjen tuloksia ei saa kayt-
ta& ainoana padtdksenteon valineend, mutta oikein kaytet-
tynd ja suoriutumista erittdin hyvin ennustavia menetelmié
kayttamalla ne tuovat valtavasti lisdd laatua tarkeitd paatok-

sid tehtdessa”, Feldt toteaa. W
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REKRYTOINTI JA
SUUNNITTELEMATTOMUUS
PIENTEN YRITYSTEN HR:N

KOMPASTUSKIVIA

TEKSTI: TUOMAS LEHTONEN
KUVAT: TEKES / SARA MUURINEN

Pienten yritysten kevyt organisaatiorakenne helpottaa

/'ohfomisfa. Henkiléstéhallintoon ei kuitenkaan tahdo

riiftad resursseja.

Turun kauppakorkeakoulun tutkijatohtori Essi Saru on seuran-
nut pitkdan pienten yritysten HR-toimintoja. Hanen vuonna
2009 valmistunut véitdskirjansa kasitteli pienten yritysten mah-
dollisuuksia parantaa tuloksellisuuttaan HRM-, HRD- ja OL-ng-
kékulmia yhdistelemalla. Nyt Saru tutkii Maarit Laihon kanssa,
miten pienet yritykset sitouttavat henkiléstéaan ja rakentavat
tydilmapiiria henkildstdjohtamisen keinoin.

Vaitoskirjaansa varten Saru tutustui kahden, noin 30-40
henkilda tyollistavan, yrityksen toimintaan.

“Tamankokoisissa yrityksissa ei vield tarvita henkiléstoalan
ammattilaisia. Johtamisesta vastaa toimitusjohtaja. Hanen li-

sakseen tietyista henkildstohallintoon kuuluvista toimenpiteista,
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esimerkiksi palkkahallinnosta, voi vastata nimetty tydntekija.
Pienissa yrityksissa hoidetaan samat HR-toimet kuin suuremmis-
sakin, mutta kaytannét ja kaytetyt termit vain ovat erilaiset.”

Sarun mielestd pienet yritykset eivat vaadi samanlaista by-
rokratiaa kuin suuret. Pienissa yrityksissa pienet asiat ovat mer-
kittcvia, eikd massiivisiin henkildstshallinnollisiin toimiin usein-
kaan ole tarvetta. Ne vain verottavat yrityksen vitaaliutta. Par-
haimmillaan pienet yritykset tarjoavat tydntekijoille vapautta ja
joustavuutta oman tydn tekemiseen sekd mahdollistavat avoi-
men ja suoran vuorovaikutuksen tydntekijdiden ja johdon va-
lilla.

Pienessd organisaatiossa johtajan persoonalla ja toimin-



tatavoilla on suuri merkitys yrityksen tydilmapiirin syntymisel-

le seka sille, miten henkildstd kokee yrityksen kaytannét. Sarun
mukaan yhtendgisella viestinnélla ja tyontekijoiden tasapuolisel-
la kohtelulla johto voi synnyttaa henkildstélle oikeudenmukai-
suuden kokemuksen.

"Myés konteksti merkitsee paljon. Toimiala ja tyén luonne
vaikuttavat merkittGvasti yrityksen henkilstéhallintoon. Pienia
yrityksia ei voidakaan nghdéa yhtené massana.”

Toimipisteiden ja johtoportaiden mé&aralla vaikuttaisi ole-
van vaikutusta yrityksen sisdiseen viestintaan. Kun yrityksen
kaikki tydntekijat ovat samoissa tiloissa ja yhden johtajan alai-

suudessa, yhteiset tilaisuudet ja tapahtumat tavoittavat hel-

”Pienissa yrityksissa hoidetaan
samat HR-toimet kuin
suuremmissakin, mutta kéytannét
ja kdytetyt termit vain ovat
erilaiset.”

pommin koko tydyhteisdn. Myds spontaaneja keskusteluja ja
kohtaamisia syntyy enemman, kun toimitaan samojen seinien
sisalla.

"Toinen tutkimistani yrityksistd kasvoi voimakkaasti. Se
avasi vusia toimipisteitd ja palkkasi keskijohtoa. Vastuu esi-
miestydstd ja yrityksen toiminnoista jakautui. Yleisilmapiiri pys-
tyttiin kuitenkin sailyttémadn hyvand, vaikka virallisuuden li-
s@antyminen saattoi vaikuttaa viestinnén avoimuuteen ja tydn-

tekijdiden suhtautumiseen toisiinsa.”

Aika ei riitéd suunnitteluun

Vaikka pienten yritysten johtamisessa on omat etunsa, ongel-
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miakin on nahtévissa. Sarun tutkimissa yrityksissa keskeise-
n& haasteena oli sopivan tydvoiman |8ytaminen ja sitouttami-
nen. Yritysten toimialoille koulutettiin
vain vahan ammattilaisia. Pienen toi-
mijan oli yritysjohdon mielestd vai-
kea kilpailla tydvoimasta suurten yri-
tysten kanssa.

Toisaalta rekrytoinnin haasteeksi
koettiin myds tydporukkaan sopivien
tydntekijsiden 18ytaminen. Sarun mu-
kaan yritykset olivat halukkaita rekry-
toimaan nuoria, vastavalmistuneita tydntekijsitd, vaikka hei-
dan kouluttamiseensa ja perehdyttamiseensa pitikin satsata
kokeneempia tydntekijéita enemman.

"Molemmissa yrityksissa rekrytoinnilla oli korostunut rooli.

Johto piti tarkednd, ettd tydhdn saadaan ihmiset, jotka sopi-

vat porukkaan. Epdonnistuneiden valintojen pelattiin heikentd-
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”Pienissa yrityksissa pienet
asiat ovat merkittavida,
eika@ massiivisiin
henkiléstéhallinnollisiin toimiin
useinkaan ole tarvetta.”

van tydilmapiirié ja tulevan my6s rahallisesti kalliiksi. Sopivan

persoonan |dytdminen oli substanssiosaamista tarkeampaa.”

Pienissa yrityksissa koetaan usein
haasteena se, ettd johdon aika ja
osaaminen eivat tahdo riittad henki-
|&stdjohtamiseen. Johtamiseen kay-
tetty aika on aina pois niin sanotus-
ta tuottavasta tyostd. HR-prosessien
suunnittelu jaakin yrityksissa usein
paivittdisen toiminnan tasolle, vaille
suunnitelmallisuutta.

"Epdvarmuus tulevaisuudesta ja johdon jatkuva ajan puu-
te, tekevat henkilostohallinnosta suunnittelematonta. Henkilds-
t8johtamisen apuna ei kuitenkaan kaytetd konsultteja vaan
asiat hoidetaan itsendisesti rekrytoinnista Iéhtien. Ajatuksia
vaihdetaan kyllé aktiivisesti muiden samankokoisten yritysten

kanssa.”



PIENIKIN VOI ULKOISTAA

TEKSTI: TUOMAS LEHTONEN

Aditro Oy on yksi Pohjoismaiden suurimmista ulkoistettu-

ien HR-palvelujen tarjoaijista. Se tarjoaa ohjelmistopalvelu-
ja, konsultointia ja ulkoistamispalveluja lahinna keskisuurille
ja suurille yrityksille. Yrityksen ulkoistamispalvelujen johtajan
Ulla Nikkasen mielestd pienillakin yrityksilla on hyvét mah-
dollisuudet ulkoistaa omia HR-toimintojaan.

Hénen mukaansa juuri pienten yri-
tysten on haastavaa ylldpitaa asian-
tuntijuuttaan henkildstéhallinnon eri
osa-alueilla. HR-palveluja ostamalla
yritys voi varmistaa henkiléstshallin-
tonsa tasokkuuden ja kustannustehok-
kuuden.

Nikkanen muistuttaa, etté HR-toi-
mintojen ulkoistaminen ei sulje yritysjohtoa henkiléstdhallin-
non ulkopuolelle. Palvelutoimittaja raportoi ulkoistetun osa-
alueen tapahtumista asiakasyrityksen johdolle ja johto tekee
aina lopulliset paatdkset etenemisestd.

"Johdolla on esimerkiksi mahdollisuus osallistua rekry-
tointiprosessiin haluamiltaan osin. Asiakas osallistuu tyypilli-
sesti haastatteluihin, joten hanelld on mahdollisuus varmistaa
yritykselle sopivan henkilén valitseminen.”

Nikkanen ndkee, ettd palveluiden ostamisesta on hyo-
tyd rekrytoinnin lisaksi esimerkiksi HR-strategian ja -prosessi-

en suunnittelussa, tydsuhteen elinkaaren hallinnassa ja siihen

Langat omissa kdsissd
Sarun havaintojen mukaan HR-prosessin merkitys nahdadn
pienissd yrityksiss@ erittdin tarkednd,
mutta asenne henkil3stén johtamiseen
saattaa silti vaihdella paljon yrityskohtai-
sesti. Panostus tahan tehtdvéalueeseen
onkin suurelta osin kiinni johdon mielen-
kiinnosta ja johtamisosaamisesta.

Joissakin tapauksissa konsulttipalve-
luiden kayté saattaisi helpottaa HR-pro-
sessien tofeuttamisessa. Saru ei kuitenkaan usko pienten yritys-
ten resurssien riittdvan tehtévien ulkoistamiseen. Toisaalta mo-
nen pienen yrityksen johdolla tuntuisi olevan halua hoitaa yri-
tyksen johtamiseen liittyvat tehtavat omin voimin.

"Kun yritys hoitaa henkiléstohallinnon itse, johto pystyy
sailyttdmaan paremmin kontaktin henkildstédnsa. Jos ulkopuo-

linen organisaatio vastaa yrityksen henkildstchallinnosta, vuo-

”HR-toimintojen ulkoistaminen
ei sulje yritysjohtoa
henkiléstohallinnon

ulkopuolelle.”

”Pienen toimijan on vaikea
kilpailla tyévoimasta
suurten yritysten kanssa.”

liittyvissé henkiléstdn neuvontapalveluissa seka henkilstéhal-
lintoon liittyvissa lakiasioissa, kuten lakiscdteisten henkilds-
tdsuunnitelmien tekemisessa ja tydoikeuteen liittyvissa asiois-
sa. Myds erilaisissa kehitysprojekteissa HR-asiantuntijuudes-
ta on suurta apua.

“Kun yrityksen johdolle on hahmottunut kokonaiskuva
keskeisista HR-toiminnoista ja niiden
toteuttamisesta, sen on helpompi pddt-
taa, mitka tehtavat hoidetaan itse ja
mitka ulkoistetaan”, Nikkanen toteaa.

Yhdysvalloissa on yleistynyt kéy-
tantd, jossa yritykset ulkoistavat ty6-
suhteisiin liittyvat toimenpiteet ko-
konaisuudessaan ammattimaises-
ti toimivalle tydnantajayritykselle (Professional Employer
Organization eli PEQ). PEO-palveluja tarjoavat yritykset hoi-
tavat asiakkaidensa henkildstohallinnon sekd kantavat tyén-
antajan riskit.

PEO-palvelut eivat ole Suomessa toistaiseksi yleistyneet.
Nikkanen seuraa mielenkiinnolla muuttaako uusi toiminta-
malli kaytantéja Suomessa.

“On mielenkiintoista nahdd miten PEO-palvelut lahtevat
Suomessa liikkeelle ja miten yritykset kokevat tuon tyénanta-
javastuun jakamisen. Perinteisessa ulkoistamisessa nuo vas-

tuut ovat aina yritykselld itsellaan.” m

rovaikutuksen avoimuus ja joustavuus saattavat kadota. Esimer-
kiksi rekrytointiprosessin ulkoistamalla yrityksen johto kokee, etf-
td se ei pysty arvioimaan niin hyvin valit-
tavan henkilén sopivuutta porukkaan”, Sa-
ru sanoo.

Vaikka pienten yritysten on hankala ul-
koistaa HR-toimintojaan kokonaisvaltaises-
ti, voisivat yritykset Sarun mielestd miettia
joidenkin toimintojen ulkoistamista. Hén
uskoo myds, ettd uusimmista HR-tietojar-
jestelmista ja -ohjelmistoista voisi 18ytyd toimivia tydkaluja pien-
ten yritysten henkildstéhallinnon tehostamiseen.

“Palkkahallinto on varmasti kaikista helpointa ja vaivattomin-
ta ulkoistaa, kun yritys kasvaa. Toisaalta markkinoille on tullut
tietojarjestelmia, jotka helpottavat yritysten HR-prosessin suunnit-
telua ja HR-kaytantdjen hoitamista. Esimerkiksi osaamisen kar-

toittamiseen on jo olemassa ohjelmistoja”, Saru sanco. A
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UA PIENTEN

VRITYSTEN HRPROSESSEIHIN

TEKSTI: TUOMAS LEHTONEN KUVA: PHOTODISC

HR-sektorin ohjelmistokenttd on ottanut viime vuosina merkittévia kehitysaskelia
Jarjestelmét ovat muovautuneet helppokdyttdisemmiksi ja monipuolisemmiksi, miké
tekee niista entistc houkuttelevimpia pienille yrityksille. Monia sovelluksia voidaan
kéyttaa jo pilvipalvelvina. Téllsin ohjelmistoja ei farvitse ladata endd yrityksen omille
koneille vaan niiden viimeisimmat versiot ovat kaytettcvissa nettiselaimella.

Suomalaisen Sympa Oy:n vuonna 2012 lanseeraama Taimi taminen onnistuu vaivattomasti henkildstémadran kasvaes-
HR -ohjelmisto on potentiaalinen vaihtoehto PK-yritysten HR-jér- sa”, Kojo kertoo.

jestelmaksi. Sympan myynti- ja markki- Keveydestaan huolimatta Taimi
nointijohtaja Petri Lankinen ja tuotepddl- on Kojon mukaan tdysiverinen HR-
likké Mikko Kojo kertovat Taimen sovel- "HR-sektorin j@rjestelmd. Se kattaa koko HR-ketjun

tuvan yrityksille, joissa tydskentelee noin ohjelmistokentt& on ottanut ja tukee tehokkaasti henkildstésuun-
20-200 henkilsa. o . srss ees nittelua ja -kehittamista. Esimerkiksi
viime vuosina merkittavia

"Taimi-ohjelmisto kehitettiin, koska kaikki kehityskeskustelvista ja osaa-

pienilla yrityksilla oli tarvetta kevyem- kehitysaskelia.” miskartoituksista saatu tieto voidaan
mdlle HR-jarjestelmalle. Sellaista ei ol- tallentaa helposti kasiteltavaksi koko-
lut tuolloin markkinoilla. Taimi on huo- naisuudeksi.

mattavasti nopeampi ottaa kayttédn kuin perinteiset HR-ohjel- Yksi Taimin keskeisimmista eduista on sen kieliriippu-
mistot ja sen kustannukset ovat kevyet. Myds palvelun laajen- mattomuus. Esimerkiksi suomalaisen yrityksen johto voi tar-
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kastella toisessa maassa sijaitsevien toimipis-

teidensd henkiléstddataa.

Kansainvalisille markkinoille

Sympa on lahtenyt viemaan Taimia myds ulko-
maille, sillé kevyelle ohjelmistolle on ollut run-

saasti kysyntad. Toistaiseksi palvelua on myy-

ty Pohjoismaihin ja Hollantiin. Sympan HR-jar-
jestelmien ké&yttdjic on useissa muissakin mais-
sa. Lankinen laskeekin palvelua kaytettavan jo
45 maassa. Vuoden 2013 alkupuolella Taimi-
j@rjestelman kielivalikoima kasvaa vengjallé ja
kiinalla.

Lankinen kertoo Taimin ohjelmistovuokran
madrdytyvan henkildstomadran mukaisesti. Pilvi-
palveluna toimivan jarjestelman kayttddnotto vie
muutaman paivan.

"Jos asiakkaalla on kiire, palvelun kéynnis-
taminen ei edellyta edes Sympan edustajan ta-
paamista. Neuvottelut ja koulutukset voidaan to-
teuttaa hyvin puhelimen ja webin valityksella.
Mahdollisissa ongelmatilanteissa asiakkaamme
voivat olla yhteydessa tukipalveluumme”, Lanki-

nen sanoo.

"HR-jarjestelman
keskeisia ominaisuuksia
ovat tietoturvallisuus ja

luotettavuus.”

Kojon ja Lankisen mielestd HR-jarjestelman
keskeisié ominaisuuksia ovat tietoturvallisuus ja
luotettavuus. Sympa luottaa suomalaiseen osaa-
miseen niin teknologiakehityksen kuin palvelinsi-
joittelunkin osalta.

“Taimi on 100-prosenttisesti suomalainen so-
vellus. Kaikki kehitystyd tehddan Sympan tek-
nologiayksikéssd ja suomalaisella tydvoimalla.
Taalla tyon laatu on sellainen, ettd siitd kannat-
taa maksaa”, Kojo toteaa.

Vuonna 2005 perustetun Sympan kasvutah-
ti on ollut perustamisesta lahtien nopea. Kolmen
miljoonan euron liikevaihtoa tekeva yritys on yl-
tanyt jo kolmen vuoden ajan konsulttiyhtid De-
loitten Euroopan 500 nopeimmin kasvavan yri-
tyksen listalle. Lankinen ja Kojo uskovat, et
t& uuden Taimi HR:n my&td yrityksen voimakas

kasvu jatkuu. B

-~

SEMINAARIT 2013!

JOHDON MONINAISUUS _
— muutakin kuin naiskiintidita

KEVAT 2013

MIKSI moninaisuus on elinkeinoelamadssa tarkeaa?
Sukupuolikysymys on keskidssa, mutta enta etnisyys,
ikd ja maantiede? Seminaarissa esitellaan
tutkimustuloksia ja kokemuksia.

ON YRITYKSIA, JOTKA OVAT PAASSEET PITKALLE
moninaisuustydssaan. Mitd ne ovat tehneet,
ja minkalaiset ovat tulokset?

NAISIA on hallituksissa, mutta miltd nayttaa johtoryhmissa?
Monissa maissa on nyt vapaaehtoisesti asetettu kovat
tavoitteet naisten osuuden lisadmiseksi yritysten johdossa.
Siihen taytyy olla jokin syy.

ONKO JOHDON MONINAISUUS vain etu? Keskustelua eduista
ja haitoista, mahdollisuuksista, kynnyksista ja esteista.

SUOMEN TILANNE - missd mennaan ja mita tehdaan?

Valtiovallan toimenpiteet johdon moninaisuuden
lisdamiseksi yrityksissa ja jarjestdissa.

HJOISMAIDEN

Euroopassa

SYKSY 2013

VIIME VUOSIEN talouskriisit ovat osoittaneet, etta
Pohjoismaat ovat kansainvalisesti katsoen parjanneet hyvin.

JULKISESSA KESKUSTELUSSA POHJOISMAINEN MALLI
on jalleen nostettu esille, ja pohjoismaiset ratkaisut herattavat
yha enemman kiinnostusta. Mutta my®s Pohjoismaissa
julkiseen talouteen kohdistuvat kustannuspaineet
ovat osittain pakottaneet etsimaan uusia ratkaisuja.

MIKA ON POHJOISMAIDEN ASEMA
Euroopassa nyt ja tulevaisuudessa?

LISATIETOJA

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

www.pohjola-norden.fi




KOLUMNI

Minna Kelonen
ManpowerGroup Solutions

liiketoimintajohtaja, minna.kelonen@manpowergroup. fi

Kirjoittaja uskoo, eftd onnistuneen ulkoistamisen

ytimess& ovat osaavat ihmiset.

VAATIVA
MARKKINATILANNE
KASVATTAA
ULKOISTAMISTA

Kiristyvé kilpailu ja tivkentuva tulosruuvi. Siing
yhicilé, jonka ratkaisemiseksi johtajat kéyttavat yha
suuremman osan tydpanoksestaan. Pelkdstdan
myynnin kasvattaminen nykyisessd talous- ja
markkinatilanteessa vaatii moninkertaisia ponnisteluja
aikaisempaan verattuna. Samalla asiakkaat
edellyttavat yha monimutkaisempia palveluja,

parempaa ja kattavampaa asiakaspalvelua,

lapindkyvyytid, mitattavuutta ja nopeutta. Kun
fssa ristipaineessa pitdisi vield kasvattaa katteita,

vaaditaankin jo todellista innovointia ja ketteryyden
lisééamista organisaatioiden kaikissa toiminnoissa.

Keskittyminen vaatii luopumista
Milla keinovalikoimalla yritys virittaa kilpailu- ja tuloksenteko-
kykyacn? Liike-eldman ja johtamisoppaiden “mantralistat” —
keskittyminen olennaiseen, jatkuva kehittéminen, teknologiset
|Gpimurrot, osaava henkiléstd, oppimisketteryys — ovat raken-
nuselementteing myds organisaation tukitoimintojen tehostami-
sessa.

Keskittyminen merkitsee rajaamista ja rajaaminen puoles-

taan luopumista. Ydinosaamiseen keskittyminen merkitsee ni-

menomaan luopumista monesta muusta tekemisestd, joka ei
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ole strategisesti tarkead, organisaation kilpailukykyd erilais-
tavaa ja edistdvad osaamista.

Rutiininomaiset, vakiintuneet tehtévat ovat hyvia ulkois-
tamiskohteita, silloinkin kun ne ovat olennainen osa toimitus-
prosessia. Onnistuminen edellyttad kuitenkin, eftd vaikuttimet
ja tavoitteet on kirkastettu ja ulkoistamisen osaava kumppa-

ni tunnistettu.

Oikea henkildsté - kriittinen menestystekija
Kun ulkoistamissuunnitelmaa ollaan rakentamassa, tulee
myds madritelld, mikd on yrityksen nykyinen osaaminen.
Henkildstostrategian tehtévé on tukea lyhyen ja pitkén aika-
valin muutos- ja kasvustrategiaa. liman oikeita henkilditd oi-
keassa paikassa oikeaan aikaan ja oikeaan hintaan ei ul-
koistamisellakaan saavuteta toivottavia tuloksia.

Jos ulkoistamisella haetaan pelkastaan kustannussaastoja
ilman, eftd yrityksen oma henkilésto on kasvustrategian mu-
kainen, tulokset ovat todenndkdisesti vaatimattomia tai lyhyt-
kestoisia. Siksi ulkoistaminen on linkitettava henkilostostrate-
giaan, ja onnistunut ulkoistaminen vaatii aina vahvaa HR-
osaamista prosessin eri vaiheissa. HR:n rooli korostuu myds,
kun muutostilanteissa tunnistetaan tarvittavaa osaamista ja tu-

levaisuuden kasvupotentiaalia organisaation sisalta.

Osaajapula ulkoistamisen ajurina
Kun johdolta kysytaan, miksi se ulkoistaa, tavallisin vastaus
on "keskittyminen ydinliiketoimintaan”. Mutta mitk& muut te-
kijat vaikuttavat taustalla? Selked havainto on, efta yrityksilla
on lisadntyvid haasteita tarvitsemansa osaamisen |Sytamises-
s&. Vuosittain toteutettava Manpowerin Talent Shortage -tutki-
mus listaa padasialliset syyt siihen, miksi monia avoimia teh-
tavid on vaikea tayttad. Listan kdrjessa ovat puutteet hakijoi-
den ammatillisessa osaamisessa ja tydkokemuksessa. Seuraa-
vaksi yleisimmiksi syiksi rekrytointivaikeuksiin mainitaan hen-
kilokohtaiset ominaisuudet sekd epdrealistinen palkkataso.
Ydinliiketoimintaan keskittymisessa urapolkujen “piirtdmi-
nen” ja strategisen osaamisen saaminen ja kehittdminen ovat
keskidssa, kun kilpailu parhaista osagijista kiristyy entises-
tadn. Tassa kehityskulussa syntyy jarkevad tydnjakoa: asia-
kas menestyy keskittamalla voimavarojaan strategisen osaa-
misensa saamiseen ja kehittdmiseen, ulkoistamispalvelun tuot-
taja taas panostaa tarjoamiensa palvelujen kehittdmiseen se-
k& niitd tuottavan henkildstén ammattitaitoon ja sitouttami-

seen.

Mita asiakas ostaa ja miksi
Toimintojen ulkoistamisella haetaan tyypillisesti hallittavuut-
ta, tavoitteellisuutta ja mitattavuutta. Ulkoistuspadtds tarkoit-
taa myds irtautumista kiintedsta kayttdomaisuudesta tai muis-
ta omaisuuseristd. Asiakas ostaa tydn tulosta ja toimintojen
helppoa budjetoitavuutta.

Koska nopeasti muuttuvassa kilpailuymparistossa kysyn-

nan ennakointi on yha haastavampaa, toimintojen ulkoista-

misella haetaan enenevassa maarin ketteryyden lisaamista:
talouden rajuihin heilahduksiin ja kausivaihteluihin tarvitaan

suurempaa joustavuutta ja reagointiherkkyytta.

Viitekehyksen rajaaminen yhdessé kumppanin
kanssa

Palveluiden ostamisen yhteydessa on tarkead rajata “mitd,
miksi ja miten” ulkoistetaan. Vasta sen jdlkeen piirretaan ark-
kitehtuuri sille, kuinka yhteistydtd johdetaan palvelun tuotan-
tovaiheessa. Palvelun siirron yhteydessa varmistetaan uuden
palvelumallin tekniset, toiminnalliset ja ihmisiin liittyvat yksi-
tyiskohdat: tilat, laitteet, resursointi, tiedon ja osaamisen siir-
to seka raportointi ja ohjaus. Mahdollisesti siirtyvat ihmiset
ovat aina siirtovaiheen keskidssa. Epdtietoisuus ja viestinngn
puute antaa tilaa hallitsemattomille huhuille. Kokemus ja tai-
to johtaa muutosta ovat ominaisuuksia, joita ulkoistajan pitaa

kumppaniltaan edellyttaa.

Sitoutuminen, tavoitteet ja yhteensopivuus
Ulkoistusyhteistydssc on oltava yhteinen nékemys tavoitteis-
ta ja niihin padsemiseen vaikuttavista tekijista. Muutoksen
hallinta ja riskien tunnistaminen vaatii kvmmankin osapuolen
ylimman johdon sitoutumista.

Avoimuus, seuranta ja molemminpuolinen palaute ovat
oleellisia. Avoimuus syntyy luottamuksesta, joka rakentuu
kumppanin kokemukselle ja asiantuntemukselle. Siksi ulkois-
tuskumppanin taustojen ja aikaisemman asiakaspalautteen
selvittdminen on keskeinen osa valintaprosessia. Hinta, laatu
ja toimitusvarmuus valinnan perusteina ovat selviditd, mutta
eivat suinkaan riittévia valintakriteereitd.

Asiakasorganisaation ja ulkoistuskumppanin yhteensopi-
vuus on hyvinkin merkittava tekija ennen lopullista paatosta.
Kumppanin markkina-asemalla, profiililla, strategialla, avain-
henkildiden yhteensopivuudella ja arvoilla on valtavan suu-
ri painoarvo pitkdaikaisen yhteistydn onnistumisen kannalta.
Viime kadessa ihmiset tekevat t3itd ihmisten kanssa, joka péi-
va. Kuten missd tahansa muutosprosessissa, HR- ja viestinta-
osaamisen merkitys korostuu, ja ensiarvoisen tarkedd se on

liikkeenluovutuksen yhteydessa.

Osaava kumppani synnyttad liséarvoa
Ammattitaitoinen ulkoistuskumppani pystyy tarjoamaan lisg-
arvoa, joka muodostuu mm. volyymin kautta syntyvista suur-
tuotannon eduista, erikoistumisen tuomasta tehokkuudesta,
henkildstén ammattitaidosta sekd lisaéntyneestd lapindkyvyy-
destd.

Parhaimmillaan yrityksen oman toiminnan ja kumppanin
vélille syntyykin tervettd kilpailua. Oikein toteutettuna tallai-
sella “kirittamiselld” on saatu loistavia tuloksia tehokkuuden
lisaéamiseksi ja kilpailukyvyn parantamiseksi. Isoimmat on-
nistumiset tulevat silloin, kun asiakas on pystynyt liséémadn
omaa uskottavuuttaan ja parantamaan omien asiakkaidensa

kokemaa laatua. m
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HYVIN RAVITUILLA
AIVOILLA JAKSAA PAREMMIN

TEKSTI: ANNE TARSALAINEN
KUVAT: SINI PENNANEN

"Kilpailukykyisen yrityksen edellytyksené on
henkiléston hyvinvointi, ja sité edistad rauhassa
nautittu terveellinen lounas’, sanoo Tydterveyslaitoksen

vanhempi tutkija, dosentti Jaana Laitinen.




”Ruokailija ei voi paatella
ruuan ulkon@oén perusteella
sitd, millaisista raaka-aineista
se on valmistettu.”
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Hyvinvointianalyysi auttaa sinua jaksamaan vaativassa tyoela-
madssd ja voimaan hyvin myos vapaa-ajalla. Mittaamalla kehosi
reaktioita syddmen sykevaihtelusta voimme osoittaa:

Palaudutko sind unen aikana?

Mitka tekijat kuluttavat voimavarojasi?
Mitka asiat tukevat palautumistasi?
Mika on sinulle sopiva maara liikuntaa?

Hyva tiimi koostuu hyvinvoivista ja motivoituneista yksiloista.

Tulosten perusteella suunnittelemme yksil6lliset tavoitteet ja toi-
menpiteet jokaiselle tiimildiselle. Firstbeatin kehittamaa syketek-
nologiaa hyddynnetdan terveydenhuollossa, huippu-urheilussa
ja sykemittareissa.

Lue lisaa www.firstbeat.fi C?\(f FIRSTBEAT

Suomalaisten tydpaikkaruokailua tutkinut dosentti Jaana Lai-
tinen kertoo, ettd yli 60 prosentilla tydikdisisté olisi mahdol-
lisuus lounasruokailuun henkildstoravintolassa tydpaikalla tai
sen |Gheisyydessd, mutta vain puolet heista kaytaa tata hy-
vakseen.

“Ammattiryhmien vélisissa ruokailutottumuksissa on eroja,
osa kdy pdivittain lounasruokalassa tai -ravintolassa, ja suurel-
la osalla on evaat mukana. Hyvin toimivassa yrityksessd tyon-
tekijsilla tulisi olla mahdollisuus kii-
reettdmadn ruokailuun molemmissa
tapauksissa”, Laitinen sanoo.

Evasruokailun kannalta tulisi
tydpaikkojen sosiaalitiloihin kiinnit-
tad erityistd huomiota.

Evaiden sdilytykseen tulisi ol-
la riittavan suuri jaékaappi ja lam-
mitystd varten tehokas mikro seké kaytdssa tulisi olla vesipis-
te. Suotavaa olisi, eftd yritys olisi hankkinut astioita, eftei evai-
ta tarvitsisi sydda sailytysrasioista.

Jaana Laitinen on ollut mukana useissa tydryhmissa pohti-
massa kehittdmisideoita joukkoruokailuun. Suurena ongelma-
na lounasruokailussa Laitinen ndkee sen, eftei ruokailijoilla ole
riittvasti tietoa tarjolla olevan ruuan ravitsemuksellisesta laa-
dusta.

"Ruokailija ei voi paatelld ruuan ulkonasn perusteella sitd,
millaisista raaka-aineista se on valmistettu. Kovien rasvojen ja
suolan maara on lisaéntynyt suomalaisten ruokavaliossa, mika
ndkyy kolestrolipitoisuuden ja verenpaineen nousuna. Nama
ruoankdytén muutokset ovat haitallisia sydén- ja verisuonitau-

tien sekd kakkostyypin diabeteksen kehittymisen kannalta.”

”Monelle lounas on pdivén ainoa
ldmmin ateria, jonka vuoksi sen
terveydellisiin seikkoihin tulisi
kiinnittdéad enemman huomiota.”

Suositusten mukaisia aterioita

Sosiaali- ja terveysministerion vuonna 2009 valmistuneessa
Joukkoruokailun seuranta- ja kehittamistydryhman suositukses-
sa suositellaan Sydanmerkki-jériestelman kayttodnottoa kun-
tien jarjestdmadn lounasruokailuun.

Ravitsemussuunnittelijana Kuopion kaupungilla tydskente-
levé Anne Tuovinen kertoo, ettd tdmdn suosituksen ravitsemus-
laadun kriteereissé on otettu huomioon erityisesti rasvan, suo-
lan ja kuidun maara, seka rasvan
laatu.

"Laadukkaiden elintarvikkeiden
kayton tarkeytta korostetaan ja sita
ettd ammattitaitoinen henkildkun-
ta voi valmistaa suositusten mukais-
ta ruokaa monenlaisista raaka-ai-
neista. Suosituksessa todetaan, et
ta pienilld parannuksilla voidaan saada merkittavia vaikutuk-
sia, mutta se vaatii kuitenkin johdon sitoutumista.”

Tuovinen toteaaq, ettéd monelle lounas on pdivan ainoa lém-
min ateria, jonka vuoksi sen terveydellisiin seikkoihin tulisi
kiinnittad enemmén huomiota.

"Heilla, jotka syévat lampiman aterian henkildstoravinto-
lassa on useimmiten mahdollisuus noudattaa annettuja suosi-
tuksia helpommin kuin tyéntekijsilla, jotka kuljettavat evaita
mukanaan tai nappaavat lounaan pikaruokapaikasta.”

Paivittdisilla ruokavalinnoillamme on merkitystd. “Ruuan
maaralla ja laadulla on suuri merkitys terveyteemme ja hyvin-
vointiimme. Meidan jokaisen tulisi huolehtia sopivasta ener-
gian saannista, rasvan laadusta, riitiévén monipuolisesta kas-

visten, marjojen ja hedelmien kaytosta seka riittavasta kui-
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dun saannista, jolla vaikutamme vat-
san toimintaan ja kyllgisyyteen. Tar-
kedd on myds saanndllinen ateriaryt-
mi, jolla taataan sopiva vireystila ko-
ko paivaksi.”

Tuovinen kuitenkin liséd, ettei suositusten mukainen syémi-
nen tarkoita sitd, ettd joka aterian tulisi olla taydellinen. “Koko-
naisuutta katsotaan pidemmalla aikavélillé. Suositusten mukai-
nen ravitsemus on terveyttd edistévaa ja silla voidaan hoitaa
tiettyja sairauksia, kuten diabetesta. Pehmedn rasvan saantiin
tulee kuitenkin ihan jokaisen kiinnittaé huomiota syddn- ja veri-

suoniterveyden nékdkulmasta”, Tuovinen painottaa.
Vireyttd oikealla ateriarytmilla

Ravitsemussuunnittelija Anne Tuovinen kertoo, ettd hyvan tydvi-

reen yllapitdminen vaatii saanndllista ateriointia, kohtuullisen
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”Ruuan madrdalla ja laadulla on

suuri merkitys terveyteemme ja
hyvinvointiimme.”

kokoisia annoksia ja hyvalaatuisia vali-
paloja.

"Mikaén yksittainen superruoka ei
tuo erityista vireytta. Lautasmalli ja se, et-
ta joka aterialla ja vélipalalla on jotain
kasvista, marjaa tai hedelm&a ovat edelleen hyvia nyrkkisaants-
.

Jos pdivastd yrittaa selvita vain pienilla evailla, laskee ener-
gian saanti ja samalla my3s vireystila. “Omien asiakkaideni koh-
dalla olen huomannut sen kaytannéssa johtavan kahvileipien ku-
lutuksen liséantymiseen, naposteluun ja usein sudennalkaan illal-
la.”

Liian pitkat ateriavalit ja niista johtuvat suuret annoskoot hei-
kentévat jaksamista, etenkin jos annoksista unohtuvat kasvikset,
marjat ja hedelmat.

“Turhat ‘héttahiilihydraatit’, joita saadaan muun muassa so-



keripitoisista juomista ja raffinoidusta viljasta ovat usein osana napostelukulttuuria, jo-

ka heikentdd joksamista. Napostelija korvaa perusruuan vélipaloilla, jolloin riski vali-
ta terveydelle epdedullisimpia vaihtoehtoja lisGantyy. Napostelukulttuuri johtaa myés
virheelliseen mielikuvaan vahdisestd sydmisestd, vaikka energiamaarat voivat olla nor-

maaliruokaan verrattuna huomattavasti suuremmat”, Tuovinen sanoo.

Sydanmerkki-jarjestelmé terveyden tukena

Sydénmerkki on Sydanliiton ja Diabetesliiton tuotemerkki, jota valvotaan Sydéanliitossa.

Sydanliitto mydntaa merkin kayttooikeuksia, seuraa ja valvoo merkin kayttéa ja
markkinoi Sydanmerkki-ateriaa eri kohderyhmille. Sydanliitto myds tarjoaa asiantunti-
jo-apua ja valineitd jarjestelman hyddyntamiseksi.

Sydanmerkki-jarjestelmé on leviamdssa tuotemerkeista lounasruokailuun, jolloin
ruokailija voi koota lautaselleen merkkien ohjaamana terveellisen ja monipuolisen ate-

rian. ®

Lisatietoja: www.sydanmerkki.fi

MUSIIKKITEATTERI

TEATTERISSA?

Musiikkiteatteri Kapsakki
Helsingin Vallilassa on
teatterisalin ja ravintolan
napakka yhdistelma
kokouksiin ja iltatilaisuuksiin.
Kapsdkista [6ydét yli sata
esiintymisen ammattilaista,
monen tyylin tilausesityksiéd ja
SHOW&DINNER -paketteja.

NAHDAANKO MEILLA
VAI TEILLA?

monen maun musiikkiteatteri

Hameentie 68 ® 09 260 0907
www.kapsakki.fi

|« Tyky-paivat

i« Henkilostojuhlat

I« Kokoukset

i * Teemalliset yritysjuhlat

& - Kokkikoulut
B « Lounas arkisin klo 11-14 |

Ravintolassamme tapahtuu
kevaalla myos paljon muuta.
Lue lisaa www.koskenranta.net

E : Ravintola Koskenranta \E
. Katariina Saksilaisenkatu 9, 00560 Helsinki
Myynti: Arkisin (ma—pe) klo 9-16,
puh 010 279 4040, Ravintola sali:
010 279 4042 (aina ravintolan auki ollessa)

WWW.KOSKENRANTA.NET
MYYNTI@KOSKENRANTA.NET
' 010279 4040 ARKISIN KLO 9.00-16.00
LAMPIMASTI TERVETULOA! i

ﬂ Olemme myos facebookissa. E
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sITEERATEN SELKARANKA

tan aiheena on tydterveys.

Uusi julkaisu: Haastavat
tilanteet esimiestyossa
Vuorovaikutukseen, ihmissuhteisiin ja ihmis-
ten kayttaytymiseen liittyvat ongelmatilan-
teet tydpaikalla ovat esimiehille haasta-
via. Naihin asioihin pureutuu tuore julkai-
sU.

Toiminnalle hairisita aiheuttavien tydyh-
teisd- ja asiakastilanteiden puheeksi ofta-
minen ja kdasittely ovat vaativaa esimies-
tyota. Niiden selvittaminen vie myds ai-
kaa jo voimia. Niin tyontekijan kuin asiok-
kaan hairitseva kayttaytyminen voi aiheut-
taa esimiehessa ahdistusta ja ep&varmuut-
ta, jopa artyneisyyttd ja harmistusta.

Ongelmat on kuitenkin ofettava pu-
heeksi ajoissa, ennen kuin tilanteet mutkis-
tuvat ja vaikeutuvat entisestéan. Puuttumat-
fomuus viestittaa, etta kyseinen kayttayty-

minen on sallittua ja hyvaksyttavaa.

Haastavat tilanteet esimiestydssa -teoksen tekijat:
Maarit Vartia, Maisa Gréndahl, Marjut Joki,
Marjaana Lahtinen ja Sinikka Soini.
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Tyon imu ennustaa onnellisuutta
ja vahdisempdd masennusta
Hyvinvointi tydssa lisaa pitkallakin aikavalilla to-
dennakaisyytta olla myds muussa elémassa on-
nellinen ja vahemman masentunut. Mekanismi toi-
mii vain yhteen suuntaan: yleinen hyvinvointi ei
vaikuta tydhyvinvointiin. Nain todetaan Tyoter-
veyslaitoksen ja Utrechtin yliopiston yhteistyond
tekemassa tutkimuksessa, jossa seurattiin seitse-
man vuoden ajan noin 2000 henkilon tydhyvin-
voinnin kehittymistd ja sen seurauksia mielenter-
veyteen ja hyvinvointiin muilla elaménalueilla.

"lhminen saa lisGarvoa tydhyvinvoinnista. Toi-
sin sanoen se ei ole pelkastaan tydpahoinvoin-
nin puuttumista. Tyon imulla todettiin tuoreessa tut-
kimuksessamme olevan itsendinen vaikutus mielen-
terveyteen vield sen jalkeen, kun tyduupumuksen
vaikutus samoihin ilmicihin oli otettu huomioon”,
sanoo dosentti, vanhempi tutkija Jari Hakanen
Tyoterveyslaitoksesta.

Tutkimus osoitti, eftd tyén imu — tarmokkuutta,
omistautumista ja uppoutumista kuvaava hyvin-
voinnin tila tydssd — vahensi masennusoireiden fo-
dennakaéisyyttd ja vaikutti myonteisesti onnellisuu-
teen. Samanaikaisesti tyduupumus vaikutti pdin-
vastoin eli lisasi masennuksen todenndkaisyytta ja
heikensi tyytyvaisyytta elamaan pitkallakin aika-

valilla.

Tydterveyslaitoksen ja Utrechtin yliopiston Tys- ja organisaatiopsy-
kologian laitoksen yhteistydssa tekema tutkimus on toistaiseksi pi-
sin seurantatutkimus tydn imusta ja ensimmdinen sen pitkdan aika-
valin terveysvaikutuksista tyontekijaan. Pitkittaistutkimus toteutet-
tiin seitsemdn vuoden seurantatutkimuksena. Siihen osallistui 1964

suomalaista yksityisen ja julkisen sektorin hammasladakaria.



Suomesta johtamisen kédrkimaa
"Johtamisen laatukriteerien, hyvien tyokaytantdjen ja parems-
man koulutuksen ansiosta Suomi on johtamisessa Euroopan
paras vuoteen 2020 mennessd. Nyt ja tulevaisuudessa tar
vitaan johtamista, joka saa tyontekijat kokemaan tyénsa
merkitykselliseksi ja mahdollistaa oman osaamisen jatkuvan
kehittamisen”, totesi sosiaali- ja terveysministeri Paula Risik-
ko puhuessaan Tyshyvinvointifoorumin ja Johtamisen kehitta-
misverkoston yhteisessa tyéseminaarissa Helsingissa.
Tydhyvinvointifoorumin ja Johtamisen kehitt@misverkos-
fon yhteisessa tydseminaarissa keréttiin aineksia johtamisen
laatukriteereiden jatkotydstamiseen seka kirkastettiin johta-

misen ja tydhyvinvoinnin yhteytta.

Lédhde: STM:n tiedote

Vdaitos: Soveltuvuusarvioinnissa
kaunistellaan pétevyyttd ja
miellyttavyytta

Vaitostutkimuksessa todettiin myds, ettd ehdokkaiden per
soonallisuus oli yhteydessa siihen, millaisena he kokivat itse
arviointiprosessin oikeudenmukaisuuden.

Psykologian lisensiaatti Laura Honkaniemi tutki pelastus-
alan oppilaitokseen pelastajaksi, hatakeskuspaivystajaksi
tai palopadllystéon valmistavalle kurssille pyrkijsiden kau-
nistelua soveltuvuusarvioinnissa. Honkaniemi osoitti, ettd va-
lintaprosessin aikana ehdokkaat kaunistelevat seké ammatil-
liseen patevyyteensd liittyvia piirteitéan ettd sosiaalisia piir-
feitdan.

laura Honkaniemen psykologian vaitéskiria "Applicants
in a reallife selection context: Their personality types,
reactions fo the process, and faking” (Hakijoiden persoo-
nallisuustyypit, heidan reaktionsa arviointiprosessiin seka
vastausten kaunistelu henkildarviointitilanteessa) tarkastettiin

marraskuussa 2012 Jyvaskylan yliopistossa.

Honkaniemi tydskentelee erikoispsykologina Tydterveyslaitoksella.

Sympa
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Varaa esittely
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Lue lisdd www.sympa.fi/asiakas

puh. 0290 oo1 200, info@sympa.fi
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Palstalla yhteistyékumppanimme kertovat toiminnastaan.

TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISTYOHON UUTTA SYKETTA

Tydhyvinvointi rakentuu tydpaikan arjessa ja sen kehittéminen
on johdon ja henkildston yhteistydtd. Tydhyvinvointikortti-kou-
lutus toimii hyvana alkuna yhteiselle kehittamiselle. Koulutuk-
sen jalkeen on tarkedd innostaa koko tydyhteisd mukaan tys-
hyvinvoinnin kehittémiseen. Yhteinen jatkotyd on mahdollista
toteuttaa Tydturvallisuuskeskuksen (TTK) maksuttomassa syket-
tatyohon. fi-palvelussa.

Tydhyvinvoinnin kehittdminen edistaa henkildstdn hyvin-
vointia, tydyhteisdn foimivuutta, organisaation tuottavuutta ja
kestavia tyduria. Vastuu tydhyvinvoinnista kuuluu kaikille tys-
yhteisdssd toimiville.

Tydhyvinvointi tarkoittaa terveellistd, turvallista ja tuotta-
vaa tydtd, jota ammattitaitoiset tydntekijat ja tydyhteisot teke-
vat hyvin johdetussa organisaatiossa. Siihen kuuluu myds ko-
kemus tydn mielekkyydesta ja tuesta elaman hallinnalle.

Ty6hyvinvointikortti-koulutuksesta sysays
kehittadmiseen
Tyshyvinvointikortti-koulutuksen tavoitteena on edistad yhteis-
tydtd ja kéynnistad tydhyvinvoinnin kehittdmisprosesseja tys-
paikoilla. Kehittdminen voi liittyé esimerkiksi esimiestydhén,
tydyhteison toimintaan fai ristiriitatilanteiden hallintaan.
Tydhyvinvointikortti-koulutus on tarkoitettu kaikille tydpai-
kan tydhyvinvoinnin kehittdmisesta kiinnostuneille. Se sopii
niin esimiehille kuin koko henkildstollekin. Hyvaa tulosta edis-
184, jos tydyhteisdn eri toimijat osallistuvat laajasti koulutuk-
seen. Koulutus selkeyttaa tydhyvinvointi-kasitettd ja eri toimijoi-
den vastuuta ja rooleja tydhyvinvointitydssa.

Tydhyvinvointikortti-koulutuksessa keskitytaan tydhyvinvoin-

nin perusasioihin. Tydhyvinvointia kuvataan sen osatekijiden,
roolien, vastuiden ja sdaddsten kautta, myds tuottavuuden ja
tydhyvinvoinnin yhteyksia. Liscksi kasitelladn tydhyvinvoinnin
nakokulmasta johtamista, osaamista, tydyhteisén toimintaa ja
yhteistydtd, terveyden ja tydkyvyn edistamista.

Koulutukseen kuuluu ennakkotehtava, jossa arvioidaan tys-
paikan tydhyvinvoinnin tilannetta, voimavaroja ja kehittamis-
kohteita, joiden jatkotydstamiseen koulutus tarjoaa tukea.

Tydhyvinvointikortti-koulutukset alkoivat syksylla 2011, sita
ennen kevaalla koulutus pilotoitiin Iahes 20 tydpaikalla. Kou-
lutus on kiinnostanut niin esimiehid, tydsuojelun yhteistoiminta-
henkilsita kuin tydntekijoitakin.

Tyohyvinvointikortti-koulutus on kehitetty TTK:n ja tyémarkki-
najdriestdjen yhteistydnd tydurien pidentdmiseksi. Koulutukses-
ta vastaavat TTK ja sen sopimat kumppaniorganisaatiot. TTK
kouluttaa kouluttajat, valvoo koulutusoikeuksia ja tuottaa yhtei-
sen koulutusaineiston.

Tyohyvinvointikortti-koulutuksen palautteissa on kiitelty pai-
van monipuolisuutta ja tarpeellisuutta. Koulutus herattad osal-
listujat mieftimadn, miten yhteistysllé voi edistad tydhyvinvoin-
tia ja millaisia kehittdmispolkuja tydpaikalla tarvitaan. Tydpaik-
kakohtaisissa koulutuksissa ideat kirjataan valittdmasti muistiin.
Avoin koulutus motivoi osallistujat keskustelun kaynnistdiiksi tai
muutosagenteiksi tyopaikoillaan.

Sykettédtyohon.fi - maksuton palvelu
tyShyvinvoinnin kehittémistyéhén

Tyshyvinvoinnin kohtaamispaikka sykettatyshon. fi-palvelu avat
tiin tammikuussa 2012. Sykettatyshon. fi-palvelun sisallét tuke-

Wkl Tydhyvinvointikortti

Valbefinnande i arbete, kort ® Well-being at Work Card

Tyoturvallisuuskeskus
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vat uuden TyShyvinvointikortti-koulutuksen sisaltdja: tydhyvin-
vointi johtamisessa, toimiva tydyhteisd, tydn vaarojen ja kuor-
mituksen hallinta, osaamisen kehittdminen, terveys ja tydkyky.

Sykettatychén. fi-palvelu auttaa tydyhteissja ratkomaan
tydntekoa haittaavia ongelmia. Se on suunnattu erityisesti pk-
yrityksille ty8hyvinvoinnin perustydn tekemiseen ja kehittami-
seen.

Sykettatyshon. fi-palveluun rekistersitynyt asiakas kokoaa

ohjatusti tydpaikan tydhyvinvoinnin perustiedot yhteen. Hén

voi kerata myds tydkollegojensa mielipiteet tydhyvinvoinnin ta-

sosta. Tulosten perusteella kayttdja saa automaattisesti toimen-

pide-ehdotuksia ja tehtdvélistaa kehittamistydhén. Myds tieto-

pankki ja suora yhteys alan asiantuntijoihin vauhdittavat tys-
hyvinvointiin panostusta.

Sykettatydhsn.fi-palvelu innostaa tydpaikkoja kehittyméan
kokonaisvaltaisesti. Kuukausittaisilla Sykettd tyohon -tapahtu-
maviikolla voi ladata uutta videomateriaalia tydhyvinvointi-
tydn tueksi, esittda online-kysymyksia asiantuntijalle ja lukea
tyopaikkaesimerkkeja.

Tapahtumaviikot ovat myds TTK:n kumppaniverkostolle ja
esimerkillisille tyépaikoille paikka ndkyé ja kuulua. TTK on ko-
koamassa maan johtavia tydhyvinvoinnin asiantuntijoita mu-
kaan sisallon kehitykseen. Heiddn kanssaan palvelusta kasvaa

entisté kiinnostavampi. B

Ty6hyvinvointikortti-koulutus - sysays ty6hyvinvoinnin kehittédmiseen

www.tyohyvinvointikortti.fi

Ty6hyvinvoinnin kohtaamispaikka verkossa - ilmainen palvelu tyépaikkojen

tyohyvinvoinnin perustyohon ja kehittadmiseen

www.sykettatydhon. fi

www.facebook.com/tyohyvinvointi

Keskustelua, kommentointia, verkostoitumista, uusinta uutta tydhyvinvoinnista

www.ttk.fi/paiva_tyohyvinvoinnille_blogi
TTK:n asiantuntijoiden nékemyksid tydhyvinvoinnista
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Palstalla yhteistyékumppanimme kertovat toiminnastaan.

HYVIN TEHTY TYO ON TARKEA ASIA ELENIALLE

Elenia ja Numeron ovat solmineet sopimuksen tyévoiman opti-
mointiin tarkoitetun Workforce Management -ohjelmiston toimi-
tuksesta. Suomalaisen Numeronin suunnitteleman ohjelmiston
avulla Elenia tehostaa asiakaspalvelun resurssointia ja paran-
taa tyotyytyvaisyytta.

Uuden ohjelmiston myéta tydntekijat saavat oman kaytto-
liityman jarjestelm@dn, jonka avulla he voivat esittad omia
tydvuorojansa koskevia foiveita.

"Tydntekijat haluavat yhd enemman vapauksia sovitelles-
saan 1ydtd ja vapaa-aikaa toisiinsa. Parhaista tydntekijdista
kilpaillaan ja vaatimukset tydvuorosuunnittelulle kasvavat. Hy-
vat tydkalut vapauttavat myds esimiesten aikaa tiimiensa val-
mentamiseen”, sanoo Elenian asiakaspalvelujohtaja Sanna
Obrmni.

Elenia on suomalainen sahkanjakelu- ja lampdyhtis, joka
jatkaa Vattenfallin toimintaa kotimaisin voimin. Elenia Verkko
palvelee 408 000 kotitalous- ja yritysasiakasta yli sadan kun-
nan alueella Hameessd, Pirkanmaalla, Keski-Suomessa sekd
Etels- ja Pohjois-Pohjanmaalla.

Elenian muodostavat sahkdnjakelupalveluja tarjoava Ele-
nia Verkko Oy, lammitysratkaisuja tarjoava Elenia Lampé Oy
ja asiakaspalvelutoiminnoista vastaava Elenia Asiakaspalve-
lu Oy.

Numeron Oy on suomalainen asiantuntija- ja ohjelmisto-
talo. Numeron WFM on Suomen ensimmdinen tydvoiman op-

timointiin tarkoitettu Workforce Management -ohjelmisto. B

Lisatietoja: www.elenia.fi, www.numeron.com

LAADUKKAITA AMMATTIKIRJOJA

TIETOSANOMALTA

EHRIETIME 18RERILL

L

KRIISIKESKUSTELU

KRTISITURE, JHLSIPEINTE,
ATRINRER 28 wOuRLIRT RN ERALITILY

Tydturvallisuuden ja
-terveyden johtaminen

!I ! tapahtuma

on tilaisuus

PP
Julkisen johtamisen TYOTERVEYSHUOLTO
tydkirja

Misinks leavad mansisyviles atganieutoky

HUIPULLE!

HENKINEN YALNENTAUTUMINEN URHEILUSSA

Art House -ryhmaan kuuluva kirjankustantamo Tietosanoma
kustantaa laadukasta ammatti- ja oppikirjallisuutta muun muas-
sa yritysten, yhdistysten, julkisyhteisdjen ja oppilaitosten tar-
peisiin.

Laajaan valikoimaan kuuluu useita henkiléstdjohtamisen
teoksia muun muassa julkisen johtamisen ja tydturvallisuuden
johtamisen alalta seké oppaita kdytannon tilanteiden hallitse-
miseen tydpaikalla.

Kustantamon valikoimiin kuuluu my&s runsaasti kommen-
taareja laeista, joiden tunteminen on tarpeellista useilla aloil-
la. Kustannustoiminnan liséksi Tietosanoma jérjestéd koulutus-

pdivia ajankohtaisista aiheista.
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Art House -ryhmaan kuuluvat Tietosanoman lisgksi kirjan-
kustantamot Art House ja Kustannus Jalava. Art House kustan-
taa sekd kotimaista ettd kadnnettya yleistd tietokirjallisuutta yh-
teiskunnan, harrasteiden, tieteen, historian ja populaarikulttuu-
rin alueilta. Kustantamolla on valikoimissaan my&s oppikirjoja
ja kaunokirjallisuutta, erityisesti lasten- ja nuortenkirjallisuutta.
Kustannus Jalava puolestaan kustantaa sarjakuvia, fantasiaa,

scifié, kauhua, dekkareita ja nuorten kirjoja. B

Lisatietoja:

info@tietosanoma.fi, www.tietosanoma.fi
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Pulp a Paper

A Rv E LI N Kauppakartanonkatu 7, 00930 Helsinki Puh. 09-2511 110, expo@arvelin.fi www.arvelin.fi
INTERNATIONAL OY

KAYTA HYODYKSESI TULOKSELLINEN
JOHDON TYONOHJAUS

Kaikki tutkimukset osoittavat johtajan tydnohjauksen
ja sparraamisen olevan tuloksellista. Se auttaa johta-
jaa ndkemaan omien tekojensa vaikutukset. Johdon
tydnohjaus puhdistaa aivojen tunne tukokset ja jarjes-
telee juuttumiset auki.

Tydnohjaus on henkinen “suihku”. Pélyisessa tyds-
sa ihminen kay suihkussa tydvuoron jélkeen ja olo on
sen jdlkeen raikas. Tunteet ja tydkuormitus tarttuu ih-
misen mieleen ja on hyvé puhdistaa ne sieltd pois.

Ajattelu kirkastuu ja paatokset ja puheet selkiyty-
vét. Tydnohjaus lisGa tietoisuus taitoja ja yksilét oppi-
vat omasta toiminnastaan. Nain ty6 tehostuu ja tyon

laatu nousee. m

Lisatietoja: www.mattinokela.net
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TYKYPAIVA TEATTERISSAR

Yli puolet suomalaisista kokee teatterissa, tanssiesityksissa ja
oopperassa kaynnin lisaévan hyvinvointia ja elamanlaatua.
(Taloustutkimus 2012)

Musiikkiteatteri Kapsakkia Helsingin Vallilassa tutkimustulos
ei hammastyta. Listoilla on lghes 200 esittGvan taiteen ammat-
tilaista: nayttelijsitd, muusikoita, laulajia, tanssijoita. On tyyli-
lajeja copperasta akrobatiaan, jazzkonsertista pellebandiin.

Jo Kapsékin teatteritila itsessdan on kiehtova muutos ar-
kiseen tydntekoon. Noin sadalle hengelle muuntautuva so-

li inspiroi luovuuteen ja aktiivisuuteen, catering ja anniskelu
hoituu napakasti joko featterin tai ravintolan puolella ja laval-
la powerpointit vaihtuvat korkeatasoiseksi viihteeksi illan pime-

tessa.
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Katevin tapa on valita valmis esitys, mutta Kapsékin voi-
matekija on ehdottomasti joustavuus ja raataldintimahdollisuu-
det. Erinomaista henkildkohtaista palvelua onkin kiitelty run-
saasti. Kapsdkissd on nimensé mukaan myds valmiita kiertd-
vid esityksid.

Kapsdkin esiintymisen ammattilaiset ovat myds ddnenkay-
t6n ja vuorovaikutustaitojen hallitsijoita, ruuminkielen ja itse-
ilmaisun taitajia. Tykypdiva teatterissa onkin parhaimmillaan

kokemuksellista, toiminnallista ja osallistavaa. m

Lisatietoja:

info@kapsakki.fi, www.kapsakki.fi

Musiikkiteatteri
Kapsdkin kaartiin
kuuluvat mm. Anna-
Mari Kéhdrd, Susanna
Haavisto, Maria Ylipdé
ja liro Rantala.



SATO HOTELLIKODISSA ASUT KUIN
KOTONASI

SATOn HotelliKoti konsepti on maassamme ensimméinen laa-
tuaan. Tarkeintd HotelliKodeissa on tarjota mahdollisimman ko-
dinomainen asumisratkaisu erilaisiin eldmantilanteisiin.

Kalustetut ja téysin varustellut asunnot sopivat erinomaisesti
esimerkiksi tydn puolesta matkustavalle tai vaikkapa remontin tai
elémanmuutoksen vuoksi valiaikaista kotia tarvitsevalle. My&s tu-
ristit [oytavat SATO HotelliKodista mahdollisuuden viettad lomaa
perinteisesta hotellimajoituksesta hieman poikkeavalla tavalla.

Ensimmainen SATO HotelliKoti avattiin elokuussa Helsingin
keskustaan Lapinlahdenkadulle ja seuraava avataan kevadlla
Kruununhakaan Kristianinkadulle.

Asunnon varaaminen kdy helposti nettipalvelun kautta ja
asumisaika voi vaihdella 4 pdivastd yhteen vuoteen. Asumisen
hinta laskee, kun asumisaika pitenee. Lisaksi yritysten kanssa voi-
daan tehda kiintedhintainen sopimus. Netin varausjdrjestelma
toimii reaaliaikaisesta ja kaikki maksut voi hoitaa sité kautta.

Palveluun kuuluu viikkosiivous, lakanoiden ja pyyhkeiden
vaihto sekd langaton internetyhteys. Avaimien sijaan saat jo va-
rausta tehdessési henkildkohtaisen ovikoodin, jolla padset asun-
toosi. Asunnossa on tdysin varusteltu keittid, TV, DVD ja ministe-
reolaitteet. Mukaan tarvitset vain henkildkohtaiset tavarasi. Pul-
matilanteiden varalta asiakaspalvelu on auki ympéri vuorokau-
den.

SATO HotelliKoti on helppo ja vaivaton vaihtoehto, kun tar-

vitset vdliaikaisen kodin. m

Lisatietoja: www.satohotellikoti.fi

ik
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Palstalla yhteistyékumppanimme kertovat toiminnastaan.

Jopa 80 prosenttia suomalaisista
karsii selkdkivuista elamé&nsé aikana

SELKAVAIVOJA

VOI TUTKITUST]
EHKAISTA HYVALLA
TYOERGONOMIALLA

Selkévaivat ovat yleinen ongelma suomalaisen tyévaestén keskuudessa ja niista karsii Iahes jokainen

elamansa aikana. Passiivisen elémdéntyylin aiheuttamat terveyshaitat maksavat yhteiskunnalle miliardeja euroja

vuodessa. Istumatydldisten selkdvaivoja voidaan ehkdista kunnollisella tyéergonomialla. Uudessa tieteellisessc

tutkimuksessa on todetty, efta Back App -toimistotuolilla istuvat kérsivat vahiten selkakivuista.

Jopa 80 prosenttia suomalaisista karsii selkakivuista jossain
eldmansa vaiheessa. Pitkdaikaisia selkakipuja on joka kym-
menennellé suomalaisella ja niskakipuja on kuukausittain yli
kolmanneksella naisista ja neljanneksella miehista. Tuki- ja lii-
kuntaelinsairaudet ovat toiseksi yleisin syy tyokyvyttomyyseldk-
keelle jGamiseen.*

“Istumme vuorokauden aikana keskimadrin lghes 10 tun-
tia, joten oikeanlaiseen istumiseen tulee kiinnittad huomiota.
Selkévaivoja voidaan ehkdistd ja lievittda hyvalla tydskentely-
asennolla. Istumatydlaisilla avainasemassa on tydpisteen ergo-
nomia, johon tydnantaijilla on velvollisuus vaikuttaa asianmu-
kaisilla ja saadettavilla istuimilla ja pdydilla”, muistuttaa Atte
Salminen, Back App Suomen maajohtaja.

Back App -toimistotuoli tutkitusti pitéa kropan
liikkeessé ja ehkdisee kipuja

Norjassa kehitetyn, innovatiivisen Back App -toimistotuolin on
uusimpien tieteellisten tutkimusten mukaan todettu ehkaisevan
ja véhentavan istumatydlaisen selkavaivoja. Juuri valmistu-
neessa Limerickin ja Leuvenin yliopistojen yhteisessd tutkimus-
hankkeessa** tutkittiin ihmisid, jotka karsivat selkévaivoista is-
tuessaan.

"Tutkittavat istuivat vuorotellen Back App -toimistuolilla ja
tavallisella toimistotuolilla, jossa on selka- ja kasinojat. Tutki-
mukset osoittivat, ettd ne, jotka istuivat Back App -tuolilla koki-
vat huomattavasti vahemman selkdkipuja kuin tavallisella tuo-
lilla istuvat. Avainasemassa on normaalia korkeampi istuma-
asento ja kehon jatkuva litke, jonka Back App -tuoli mahdollis-

taa”, Salminen kertaa tutkimustuloksia.
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Back Appilla istuessa kivut vahenevat, koska ryhti pysyy
hyvand, kroppa on rentona ja yllépitad jatkuvasti tasapainoa.
Jalat lepaavat jalkalevyn paallé ja vartalo paasee likkumaan
vapaasti joka suuntaan. Back App -tuolin kaytté harjoittaa kes-
kivartalon syvia lihaksia, jotka tukevat selkarankaa. Keho liik-
kuu jatkuvasti tasapainoa hakiessaan, jolloin seldan tukilihakset
saavat erinomaista harjoitusta kuin itsestaan. Back Appin tasa-
painoharjoitus vastaa samaa kehon kuormitusta kuin jumppa-
pallon p&dlla istuminen ja aktivoi samalla tavalla kehon syvid
lihaksia kuin pilates-harjoitus.

"Back App auttaa parantamaan selkérangan terveytta ja
voi lopulta véhentdd sairauspoissaoloja, jotka johtuvat lihas-

ja nivelkivuista”, Salminen foteaa.

Back App

Back App -toimistotuoli kehitettiin vuonna 2004. Tuolit valmis-
tetaan ainutlaatuisella, patentoidulla menetelmalla Anderstor-
pissa, Ruotsissa, Back App Europen toimesta. Useat tieteelliset
tutkimukset ovat todistaneet, etta Back App -tuolilla istuminen
vahvistaa selkalihaksia ja poistaa selkakipuja. Téhén mennes-

s Back App -tuoleja on myyty jo yli 31 000 kappaletta. B
Lisatietoja: www.backapp.fi

*) Lahde: Heli Backmand, llkka Vuori (toim.). Terve tuki- ja
liikuntaelimistd. Opas tule-sairauksien ehkdisyyn ja hoitoon.
Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2010.

**) Professori, tohtori Wim Dankaerts, PhD, MT, PT, Muskulos-

keletaalisen tutkimuksen yksikkd, Leuvenin yliopisto, Belgia



Tutustu promterlor
tilasuunnittelun ammattijulkaisun
toimistoerikoisnumeroon

www.prointerior.fi

prointerior on korkeatasoinen julkista tilasuunnittelua ja rakentamista
kasitteleva erikoislehti. Nelja kertaa vuodessa ilmestyva julkaisu
koostuu ajankohtaisista projekti- ja tuote-esittelyista, seka teema- ja
toimialakohtaisista osioista.
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Tilaajapalvelu WWWw. proin’rerior.fi
Arkisin klo 8-16 puh. 03 4246 5309 tai
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HR MODUULI

Henkildstoalan ammattilaisen palveluhakemisto

VKO 8 ja VKO 9 Language
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Leadership training
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hiihtoloma

Lahelld, monipuolisesti.
Tampereella, Varalassal
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Y VAPAA-AIKAA A Global Education Company
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varalafi Varalan Urheiluopisto www.berlitz.fi
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tutustumaan ja kuulemaan lisGd. www.innovire.fi

lImoittaudu mukaan!
Lisdfietoja kouluttajita
Marja-Leena Saviméki ja Tessi Ranta-cho
www.savimaki.net ja www.pystyraita.fi

-

TIEDONJANOON!
Uusi suomalainen tutkimus- ja
~, artikkelipalvelu

| o Thmiset ja hyvinvointi
Q Organisaatiot ja kehittaminen
| ¢ Palvelut, verkostot, rakenteet

" SBM

Service Business Methods

TYONOHJAUSTA

Tydyhteisévalmennusta

(

\ ELECTROS

logoterapeuttinen
tyénohjaaja, STOry
Sirpa Kirjalainen

Vuokraamme ammattitaitoisia
TYONTEKIOITA
madraaikaisiin pdiva-
Hatstin paiv www.kouluttaja.fi
040 751 9059

ja vuorotoihin.
www.electros. fi

@,

gracia coaching

Esimiesvalmennusta ja
yksilécoachausta

kahdenkymmenen vuoden kokemuksella
suomeksi ja ruotsiksi

www.gracia.fi

coach

hotel INNA

"E Annankatu 1, Helsinkil
www.hotelanna.fi

Hunajainen give-away

puh. 05 367 5140

+ info@hotelanna.fi
puh. +358 9 616 621
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Seuraava HR viesti 2/2013 -lehti
ilmestyy maaliskuussa 2013.

henkildstoosaamisen ammattilehti

Lehden erikoisjakelu ESIMIES & HENKILOSTO 2013

-tapahtumassa. Varaa paikkasi nyt!

VIESTI

Yhteydenotot: paul.charpentier@publico.com
puh. 09 6866 2533
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NIMITYKSET

CIA Finland Oy

Harri Sjoman on nimitetty
CIA Finland Oy:n Coaching
osaston myyntijohtajaksi alkaen
1.10.2012 alkaen.

3.9.2012 alkaen, vastuualueenaan
henkildstévuokraustoiminta
d ja asiakkuuksien hoito seka

rekrytoinnit.

Paula Hakkarainen on nimitetty
Joblink Oy:n p&akaupunkiseudun
henkildstckoordinaattoriksi
3.9.2012 alkaen,

vastuualueenaan henkiléston

rekrytointi ja koulutukset.




SATO HotelliKoti

Asu kuin kotonasi

Tarvitsetko tilapaista kotia Helsingista tyéhon

tai elaman muutokseen liittyvassa tilanteessa?

SATO HotelliKodissa asut tyylikkaasti kalustetussa
asunnossa, jonka hintaan sisaltyy mm. taysin
varusteltu keittio ja nykyaikaiset elektroniikkalaitteet
seka langaton internet-yhteys. Palveluun kuuluu viikko-
ja loppusiivous seka lakanoiden ja pyyhkeiden vaihto.

Asuntoihin voit tutustua netissa www.satohotellikoti fi
-sivuilla. Naet heti hinnat ja saatavuustilanteen

ja voit tehda varauksen katevasti. Saapuminen

SATO HotelliKotiin on helppoa: ei erillista
sisaankirjautumista tai avaimien noutoa. Nappailet
vain avainkoodin ja asut kuin kotonasi!

YRITYSMYYNTI JA -SOPIMUKSET

Petri Kajaan

Hotellikotipaallikkd

Puh. 020134 4408 ja 040 560 4738
petri.kajaan@sato.fi

www.satohotellikoti.fi

ASUMISEN HINTAAN SISALTYY

« kalustettu asunto
* kevyt viikkosiivous
ja loppusiivous
« lakanoiden ja pyyhkeiden vaihto
« langaton internet ja tv-lupa
* sahko- ja vesimaksut

« pesulan kayttémahdollisuus
« talon yleiset saunavuorot

cato

El v Older oo



ManpowerGroup™ on maailman johtava resursointiratkaisujen kehittdja ja tuottaja. Luomme innovatiivisia ratkaisuja yhdistdmalla
inhimillisen potentiaalin ja yritysten ja organisaatioiden tavoitteet. Kytkemme globaalin verkostomme mahdollisuudet paikalliseen
osaamiseen ja autamme asiakkaitamme menestyméédn 80 maassa ympéri maailmaa.

Right Management on ManpowerGroupin tytdryhtié ja Uranhallinnan palvelujen johtava globaali asiantuntija, jolla on yli 30 vuoden
kokemus urajohtamisen, yksiléllisen urasuunnittelun ja uramuutostilanteiden konsultoinnista organisaatioissa.

URANHALLINTA JA URAJOHTAMINEN

Uskomme siihen, ettd urajohtaminen tuo tuloksia, kun sita toteutetaan systemaattisesti ja tavoitteellisesti koko
tyosuhteen elinkaaren ajan. Tehokkaan urajohtamisen avulla varmistetaan henkiloston strateginen osaaminen
ja tuetaan organisaatiota kehittévaa ja uudistavaa sisaista likkkuvuutta. Samalla luodaan uramahdollisuuksia ja
urapolkuja seka synnytetaan aitoa, pitkdjanteista sitoutumista. Uranhallinnan palvelumme kattavat seuraavat
osa-alueet:

PROAKTIIVINEN URASUUNNITTELU

* Yksilollinen ura-coaching

* Ryhmakohtaiset uravalmennukset

* Esimiesten urajohtamisen valmennukset

* Urasuunnittelun ja itsearvioinnin tydvalineet
* Kolmikantakeskustelut

SISAISET HENKILOSTOMUUTOKSET

* Sisaiseen uudelleensijoittamiseen raataloidyt kompetenssikartoitukset
e Uravalintoihin ja urapohdintaan liittyvat itsearvioinnin tyovalineet
e Kartoitusraportit yksilolle ja tyonantajalle

TYOSUHTEEN PAATTAMINEN

* Yksilolliset uramuutosohjelmat (Outplacement)

e Uramuutosvalmennukset ryhmille

e Erotilanteiden johtamisen esimiesvalmennukset
e HR:n tuki tydsuhteiden paattamisen yhteydessa

Lisatiedot: Johtava konsultti Marjo Lipponen, ,,
marjo.lipponen@manpowergroup.fi

www.manpowergroup.fi ManpowerG rou p




