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NAKOALOJA BUSINESS-ASUMISEEN?
Liikemiestason huoneistohotelli Helsingin ydinkeskustassa
Alkaen 51 euroa/vrk







Haluatko tietaa luontaiset taipumuksesi?

LTA - Luontaisten Taipumusten Analyysi

"Tunne itsesi, ymmarra muita.”
Jarjestamme kevaan aikana valmennustilaisuuksia,
joissa kasitelldan lhmisten erilaisuus -teemaa

ja kdydaan lapi henkilokohtaisia tulosraportteja.

Kevaan 2014 valmennustilaisuudet:

Vantaa 25.2. klo8.30-12
Tampere 11.3. klo13-16
Oulu 18.3. klo13-16
Kuopio 25.3. klo13-16
Jyvaskyla 14. klo13-16
Lappeenranta 84. klo13-16
Vantaa 10.4. klo8.30-12

Valitse itsellesi sopiva tilaisuus ja ilmoittaudu!

Tilaisuudet ovat maksuttomia.
Syventavi LTA-valmennus (oikeuttaa valmennuslisenssiin) Lisatietoja LTA-tapahtumista osoitteesta:
Vantaa 15.-16.4. sekd 13.5.2014 www.feelback.com <F eelback
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VARMA

Hyvaa tyota.

HEI SUOMALAINEN,
MITEN VOIT TOISSA?

Tervetuloa suomalaisen tyon metsaan! Koska tyohyvinvointi on
tyontekijoiden summa, sita kannattaa kehittaa ja vaalia.
Hyvaa tyota -palvelu on perustettu juuri sita varten.

© HYVAATYSTA.FI

Paaset tarkastelemaan tyoelamaasi eri kanteilta istuttamalla

omaa tyohyvinvointiasi kuvaavan puusi. Samalla voit verrata

miten muilla alasi tai maaakuntasi ihmisilla menee.
Mita vihreampi puu, sita parempi tyohyvinvointi.
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Sini Pennanen

SISALTO

Elina Piispanen - naisjohtajan tulee sanoa “tahdon”. KAIKEN SE KESTAA

Kaiken se kestaa

HR viesti keskusteli naisten asemasta suomalaisessa pomopérssissd

Elina Piispasen kanssa, joka on kuulunut Accenturen johtoryhméén vuodesta
1996. Accenturen jonkin aikaa haastattelun tekemisen jélkeen jattéinyt
Piispanen kuuluu siihen varsin eksklusiiviseen kerhoon Suomessa, joka
koostuu huipputason naisjohtajista.

Menestyvé Johtaja 2013

Elisan Jorma Niemelé on vuoden 2013 Menestyvé Johtaja. Menestyvd
Johtaja on Assidun yhteistydssé Dextran ja Sovelton kanssa vuosittain
icéirjestéma kilpailu, jonka tarkoituksena on nostaa julkiseen keskusteluun
henkilsstdjohtamisen taidot esimiesty&ssé ja kiinnittdd huomiota
organisaation eri johtotasojen rooliin strategian toimeenpanossa.

172014 HR viesti 3

NINVNN3d INIS :VANX



24

30

36

42

48

4 HR viesti 1/2014

G-voimat jyllaa

Googlella panostus yksiloon ei jad
pelkéksi sanahelingksi, vakuuttaa HR-
johtaja Frank Kohl-Boas. Googlelaiset
johtavat paljolti itse itsecidn ja he tekevdt
sen hyvin, koska ovat innoisssaan i
tydstcicin ja uskovat, ettd sillé on x
merkitystd.

Rekrytointi siirtyi uuteen aikaan

Yleisradio pisti organisaatiokaavionsa
uusiksi. Samalla vudistuivat HR-
toiminnot ja rekrytointi. Nyt Yle néytt&d
muille mallia sosiaalisen median
hyddyntamisestd rekrytointikanavana.
Uudella rekrytointijérjestelméllé on myds
keskeinen rooli rekrytointity&ssd.

Sahkaiset jarjestelmdt tehostavat
rekrytointia

Sahkaisten rekrytointijarjestelmien
merkitys korostuu, kun hakijoméarét
kasvavat ja rekrytoijien kiire liséicintyy.
Rekrytointijcrjestelmié on saatavana
itsendiising tai laajempien HRM-
éirjestelmien osina.

Stressista eroon harjoittelemalla

Omia stressinhallintataitoja voi kehittéd
harjoittelemalla. Psykologian tohtori

ja aivotutkija Ville Ojasen mukaan
paineenhallintakyvyn kehittymisest& on
hy&tyd niin ihmisen hyvinvoinnille kuin

tydtehollekin.

Syke kohdallaan?

Skanska ja Terveystalo halusivat yhdess
selvittad, mikd on tilanne kentalla: kuinka
tydnjohtajat jaksavat painaa duunia,
kuinka stressistd ja tydstd palaudutaan?
Stressinmittauksen keskeisimpid
tavoitteita on pitkdaikaisen kuormituksen
vélttéiminen, jotta vakavia uupumustiloja
ei padsisi kehittymadn.




VENDOR ON NYT
PAULIG PROFESSIONAL

PAULIG PROFESSIONAL -kahviratkaisulla pidat tydntekijasi ja vieraasi vireessa.

PAULIG PROFESSIONAL auttaa valitsemaan tyopaikallesi parhaiten soveltuvan
kahviratkaisun. Vapauta kahvinkeittoon kuluva aika tuottavammalle tyélle ja
tarjoa nautinnollinen kupillinen kahvia kellonajasta riippumatta.

HYVA JA VIRKISTAVA
KAHVITAUKO SYNTYY
LAADUKKAASTA
KAHVISTA, TOIMIVASTA
KAHVILAITTEESTA,
SISTISTA
KAHVIPISTEESTA JA
ERINOMAISESTA
SEURASTA.

Pauligilla on kahvin paahtamisessa lahes 140 vuoden kokemus. Kun tahan
kahviasiantuntijuuteen yhdistettiin Vendorin menestyksekas palvelukonsepti,
syntyi tdyden palvelun kahvitalo.

OTA YHTEYTTA!

Pauliq

PROFESSIONAL

OY GUSTAV PAULIG AB | Puh. 020 737 0000 | professional.fi@paulig.com | www.pauligprofessional.fi



VIESTI TOIMITUKSELTA

HYVAN PUOLELLA

Johtajuus ei lakkaa puhuttamasta. Joidenkin nékemysten mukaan johtoportaassa

on usein enemman psykopaatteja kuin aidosti osallistavia, valittavia pomoja. Yksi
johtajuuskeskustelua ohjaavista teemoista onkin “moraalinen sokeus”, jonka johdosta
johtajan — ja lopulta koko yrityksen2 — arvomaailma vinoutuu. Mediassa késitelléén
saanndllisesti tapauksia, joissa joku padllikkd narahtaa kyseenalaisesta toiminnasta ja
puolusteluna kuullaan, ettd mitadn lakia ei ole rikottu. Johtajien eettisic kompetensseja on
syytd kehittéd ja rajusti, jos pomoilla on tehdasasetuksena moinen lausuma.

Johtajuudessa on kysymys myds valimatkasta. Vaikka eleftdisiin kuinka matalan
hierarkian talossa, johtaja on kuitenkin se kaskija eikd voi ryhtyd tydntekijsiden
kaveriksi. Liika efdisyys juoksuhaudoista taas aiheuttaa sen, ettd johtaja vieraantuu
omista joukoistaan. Historia tuntee paljon tapauksia, joissa norsunluutornissaan asustava
liikkeenjohdollinen nero unohtaa, etté yksin ei kukaan voi saada paljon aikaan.

Alati vaarana on my3s strateginen likingkdisyys, jonka pahetessa johtoryhmé alkaa
uskoa, ettd strategia on jotain todellista, PowerPointeista lihaksi, vereksi ja kassavirraksi
automaattisesti muuttuvaa sanaa. Yleinen elédménkokemus tukee huonosti tallaista
hybrista.

Voittoputkeen osuneet yritykset ajattelevat herkasti, eftd vuoren huipulle voi pystyttaa
lipun ja asettua taloksi — mutta todellisuus on toinen. Taman paivén menestyjat
huomaavat usein liian mydh&an, ettd samaan aikaan kuin he paistattelivat omassa
erinomaisuudessaan, joku nalkaisempi suunnitteli jo kovaa vauhtia palatsivallan-
kaappausta.

Kun aikakautensa bisneskuninkaita ja markkinajohtajia tutkitaan, huomataan etté
siind missd ennen valtakausi kesti helposti vuosikymmenia, nyt puhutaan pikemminkin
vuosista. Yritysten kultakausi lyhenee vaistamatta, mutta ripaus ndyryytta voi viedd pelin

jatkoajalle.

Kuumin aihe johtamiskeskustelussa talla hetkella lienee kuitenkin systeemisyys.

Tallaista kaikenlapaisevad, lonkeronsa joka osa-alueelle ulottavaa johtajuutta

2 Lataa
‘ App Storesta

perddnkuulutetaan nyt, vaikka vaarana on tietysti mikromanageeraus; jos systeeminen

johtaminen tarkoittaa sitd, ettd johtajalla on néppinsa pelissa ihan joka jutussa,
organisaation toiminta halvaantuu. Sindnsa idea siitd, eftd johtaminen on uloteftava HR viesti nyt my®s

uusille alueille, on erittdin tervetullut. Taytyy vain pitaé kirkkaana mielessd, ettd johtaja iPad versional

vetdd suuret linjat ja tekee paatdkset — muiden tehtGvana on toteuttaa. . .
Lukeaksesi HR viestin

Jos systeemisyys kasittaa koko pakan, siihen on hyvé saada myds jokeri tai pari. iPadilla lataa maksuton

Sopivan X-muuttujan voi tarjota uusi muotitermi serendipiteetti, joka ymmarret&dn lukusovellus App Storesta,

usein hyvaa tuottavaksi sattumaksi. Tormayttamalla ihmisia ja ajatuksia vudella tavalla lydat sen hakusanalla

voidaan organisaatioihin isked uutta kipindd. Serendipiteettijohtaminen taas on sitd, ettd o
HR viesti tai skannaamalla
oheisen QR-koodin.

Lehden iPad version

luovutaan siilomallista ja huolehditaan siitd, ettd IT-puolen propellipgat valillé istuvat alas
markkinoinnin hdmmentdjien kanssa. Ideat virtaavat vapaammin kun ihmiset tuntevat
toisensa.

lukeminen ei vaadi erillisia

Apuna muutoksen kanssa painiskelevilla johtajilla on erilaisia tydkaluja, kuten o .
tunnuksia ja on tdysin

esimerkiksi coachingista saadut opit. Ammattitaitoisen coachingin johtotdhtend on

maksutonta.
kasvattaa yritysta ihmista kasvattamalla. Matkan varrella saappaat kasvaa, ja katse
suuntautuu eteen- ja yldspdin.

Johtamiskeskustelussa on myds syyta miettia aika ajoin, onko johtajan tavoitteena olla

mahdollisimman hyvé ihminen2 Ja olisiko tamé tavoite kestéva ei ainoastaan johtajan
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itsensd kannalta, vaan myds yrityksen?
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JUSSI SINKKO
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Michael Bjdérklund

RUOKARETKI
SMAKBYHYN

SMAKBYN SIJAITSEE AHVENANMAALLA
KASTELHOLMAN LINNAN KUPEESSA, SUUREN
LUMPARNIN SELAN RANNALLA. NIMI SMAKBYN,
MAKUJEN KYLA, SOPII MIELESTAMME YHDISTAMAAN
KAIKKEA SITA TEEMME JA LUOMME. SMAKBYN
KROUVI, PUOTI JA TISLAAMO MAJAILEVAT
SOPUISASTI SAMAN KATON ALLA. TISLAAMOSSA
JA VIILEASSA KELLARI- VARASTOSSAMME
JARJESTAMME OPASTETTUJA KAYNTEJA, JOILLA
JUOMIA PAASEE MAISTELEMAAN KELLARIN PITKIEN
POYTIEN AARESSA.

AUTAMME SINUA MIELELLAMME JARJESTAMAAN
SMAKBYSSA SUUREMMAT TILAISUUDET,
KUTEN SYNTYMAPAIVAJUHLAT TAI TYOPAIKAN
VETAYTYMISPAIVAN.

SI:IAKBYN
ALAND

Slottsvéagen 134
22520 Kastelholm
Ahvenanmaa
+358 18 43 666
info@smakbyn.ax
www.smakbyn.ax

Mista henkilostosi
hyvinvointi syntyy?

Varmista henkilostosi suorituskyky ja
palautuminen Firstbeat
Hyvinvointianalyysin avulla:

» Tukea stressinhallintaan ja suorituskyvyn
optimointiin

« Palautumisen ja unen maara ja laatu

 Yhdistaa tyon, vapaa-ajan ja unen
kokonaisuudeksi

Soveltuu esim. avainhenkiléille, paljon mat-
kustaville, valikoiduille riskiryhmille tai
hyvinvointiprojektina koko henkilostolle.

Nde miten organisaatiosi voi ja I6yda todel-
liset kuormitustekijat, joihin hyvinvoinnin
investoinnit kannattaa kohdistaa.

Ota yhteyttd ja kerromme lisda:
info@firstbeat.fi. p. 040 5205 986

AL FIRSTBEAT

www.firstbeat.fi/hyvinvointianalyysi




TILAA HR viesti
KESTOTILAUKSENA
HINTAAN 49 € /VUOSI

Hinta sisaltaa alv 10 %.

Lehti ilmestyy 4 kertaa vuodessa.
Tarkemmat tilaustiedot:
www.hrviesti.fi/vuositilaus.html
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HR-véike& sisuuntumaan sté-kgsvua minuumtﬂ

HR viesti on henkildstdosaamisen
ammattilaisille suunnattu lehti, jossa
kasitellaéan henkildston kehittamiseen ja
hyvinvointiin liittyvia ajankohtaisia aiheita.
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www. hrviesti.fi
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MONELLAKO ERI TAVALLA VOIT
JAKAA KOLMEN VIIKON TYOVUOROT
50:LLE TYONTEKIJALLE?

VASTAUS: Tttt

LR EEE LR EEELEEEL L)
Jos parasta yhdistelmdd etsiessd kdytdisiin kaikki vaihtoehdot
ldvitse raa‘alla laskentateholla, ja kéytdssa olisi kaikki
maailman tietokoneet, tdhdn kuluisi silti aikaa enemmdn kuin
maailmankaikkeus on ehtinyt olla olemassa.

Numeron WFM on ratkaisu
vaativaan tyovoiman
hallintaan — operatiivisen
s g s v e i henkiloston optimointiin ja
' i tukitoimintojen hallintaan.

numeron

www.numeron.com

ASIAKKAITAMME MM.
TURVATIIMI, SECURITAS, LOOMIS, FALCK, HELSINGIN BUSSILIIKENNE, POHJOLAN LIIKENNE, ELENIA,
SATAKUNNAN SAIRAANHOITOPIIRI, POHJOIS-KARJALAN PELASTUSLAITOS




KAIKEN SE KESTAA

ELINA PIISPASEN MUKAAN
NAISJOHTAJAN TULEE SANOA “TAHDON”
— JA MYOS TARKOITTAA SITA

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVAT: SINI PENNANEN



”"Naiset saattavat

joskus olla itsensd pahin

vihollinen.”




Tasa-arvon mallimaa Svomi ei ylla IGhellekédn
karkimaita, kun vertaillaan naisjohtajien madrad —
nain ainakin Grant Thomton Internationalin tuoreen
raportin mukaan. Myés YK:n ihmisoikeuskomitea on
vastikédn esiftanyt huolensa sukupuolien epdiasa-

arvosta suomalaisessa fyéelamassd.

Naisten osuus suurten porssiyhtididen hallituksissa on meilla
31 prosenttia. Kaikkien pérssiyhtididen hallitusten osalta luku
on 23 prosenttia, kertoo Keskuskauppakamarin viimevuotinen
selvitys. Naiset etenevat hallituksiin itsesacntelyn keinoin, ja
ngilla(kin) naytsilla Suomi jatkaa EU:n enndtystasolla.

Kansanedustajista ja ministereista naisia tuppaa nykyaan
olemaan puolet, mutta ison pérssiyhtion johtoon naisia ei ole
meille noussut — ei, vaikka Oy Suomi Ab:té ovat naiset men-
nen tullen pydritelleet seka presidentin ettd paaministerin pal-
leilta.
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Ja jos nainen pomoksi kohoaa, héan on ndyré ja tyytyy
vahaan. Uutistoimisto Bloombergin elokuisen vertailun mukaan
yhdysvaltalaisissa porssiyrityksissa toimivien naisjohtajien pal-

kat ovat selvésti pienempid kuin mieskollegoilla.

Aléd ammu omaan jalkaan!

Kevaalla 2013 taas ilmestyi suomeksi Facebookin operatiivi-
sen johtaja Sheryl Sandbergin kirja Lean in — Naiset ja me-
nestymisen tahto (WSQY), joka paivittda vanhat rintamalinjat

tehokkaasti. Sandbergin mukaan naisjohtajia on liian vahan,



koska naiset eivat uskalla hakea johtotehtaviin. Sandberg ei

demonisoi miehi@, vaan syyttaa naisia — ja myds toistuvasti it-
seddn — omatoimisesta sabotaasista.

Kirjan suomalaisen laitoksen esipuheen kirjoittanut
Diacorin toimitusjohtaja Anni Vepsdldinen on samoilla linjoilla
- naiset saattavat joskus olla itsensa pahin vihollinen. Vepsa-
lGisen mielestd suomalainen yhteiskunta antaa naisille hyvat
edellytykset edetd urillaan, mutta litka tunnollisuus saattaa toi-
mia jarruna.

HR viesti keskusteli naisten asemasta suomalaisessa pomo-

TINFSS 8 .o

adrda vaatimattomuus
estad naisia kohoamasta
siivilleen.”

porssissd johtaja Elina Piispasen kanssa, joka on kuulunut
Accenturen johtoryhmé&én vuodesta 1996. Accenturen jonkin
aikaa haastattelun tekemisen jalkeen jattanyt Piispanen kuuluu
siihen varsin eksklusiiviseen kerhoon Suomessa, joka koostuu
huipputason naisjohtaijista.

Keskustelulla oli ajankohtaisuuden mukanaan tuomaa nos-
tetta: edellisend paivana Helsingin Sanomissa toimittaja oli
ihmetellyt, eftd miksei miesjohtajia saa milléén julkisuuteen
puhumaan perheestaan — naisjohtajat taas suostuvat heti.

Piispanen oli pistanyt merkille myds sen, ettd jutussa mai-
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nittiin paaministeri Kataisen kunnostautuneen kesalomallaan ja
tehneen perheelleen pasta bolognesea.

"Uutiskynnys ei ehka olisi ylittynyt, jos miné olisin tehnyt
vastaavan paljastuksen”, Piispanen naurahtaa.

Peliséannét vusiksi?

Piispanen ei kuitenkaan usko, ettd miesten ja naisten marssi tyo-
elédmassa efenisi aivan ratkaisevasti eri merkeissa: perheelliset
tahtovat kotiin tydpdivén padtteeksi sukupuolesta riippumatta.

"27 vuoden kokemuksella voisin sanoa, ettd asetelma on
muuttunut. Esimerkiksi iltatapahtumien jarijestamistd on syyta
harkita, koska eivét ihmiset halua tulla — he haluavat olla per-
heensa kanssa”, Piispanen toteaa ja kiittelee tydelaman uusia
sukupolvia muutoksen lépi ajamisesta. Toki seassa on vield joi-
takin vanhempia miesjohtajia, joiden ajattelu on vield aika kon-
servatiivisilla raiteilla, sitd ei Piispanenkaan kiista.

"Kokonaisuutena luulen kuitenkin, eftd nyt on |dydetty ter-
veempi balanssi tyéelémén ja perheen vélilla.”

Tassa asiassa on kuitenkin turha heilutella etusormea ja julis-
taa yhtd ainoata totuutta. Tydskentelyn tavat ovat moninaiset, ja
ihmiset tekevat hommia erilaisella intensiteetilld — kysymys onkin
etupadssa siita, tulevatko duunit ylipaansa ajallaan tehtya. Jos
hommat hoituvat hyvin, ylenmaéréiseen padllepasmardintiin ei
ole syyta.

“Kukin tuntee itse omat tapansa”, toteaa Piispanen, joka esi-
merkiksi itse tekee joka toisen perjantain etdnd. “Kun tdihin saa

syventyd kaikessa rauhassa, saa paljon aikaan.”

Kaikki aika tehokéaytt66n

Piispanen on uransa aikana saanut valilla etsimallé etsid nii-
ta rauhallisia hetkia. Vuonna 1999 lapsen saaneella Piispasel-
la on kokemusta miten lapsen kasvattaminen vaatii vélilla luo-
via jarjestelyja.

“Lahdin 16ista niin, ettd ehdin hakea lapsen hoidosta.
Kotona tein sitten iltatéitd sen padlle, koneen Garessa meni aika
mydhddnkin”, Piispanen muistelee. Samalla paljastui erés toi-
nen ongelma: kun johtaja ryhtyy lahetteleméadn sahkdposteja
alaisilleen iltasella, ndma kokevat velvollisuudekseen alkaa itse-
kin tehda iltatsita.

"Vaivihkaa alkoi kayda niin, ettd kaikki olivat koneella
pitkdlle iltaan. Lopulta tajusin, ettd tama johtui minusta — ja
sanoinkin, ettd vain sen takia, etté minun on fiksua hyddyntda
iltatunnit tydntekoon, ei sitd vaadita muilta. Se oli vain ratkaisu,
joka sopi sen aikaiseen tilanteeseeni.”

Piispanen on tosin siitd harvinainen vanhempi, ettd hénestd
tuli johtoryhman ja@sen ennen kuin aiti. Takana oli silloin jo pitka
ura Accenturessa — itse asiassa Piispanen oli Accenturessa

t3issd jo ennen kuin Suomen tytaryhtic edes perustettiin.

Chicagon kutsu
Accenture astui Piispasen eldmadn 1980-luvun puolivélissa ta-
man ollessa viela Helsingin kauppakorkeakoulun opiskelija.

Gradua tekeva Piispanen sattui ndkeméaan ilmoituksen, jolla
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kansainvdlinen yritys Arthur Andersen haki tydntekijsita eri puo-
lilla maailmaa sijaitseviin toimipisteisiinsa.

“Léhin taisi olla Tukholma, mutta ming hain ja padasin Chica-
goon”, Piispanen muistelee. Kahden vuoden ajan hén ohjelmoi
ja testasi Chicagossa, mutta palasi Suomeen kun yritys perusti
sinne toimiston 1988. Suomessa erilaisia tehtdvia tulikin sitten
vastaan kuin livkuhihnalta: pankki- ja vakuutuspuolen tietojarjes-
telmien kehittamistd, liikkeenjohdon konsultointia, muutoshallin-
taa... Kovan tyérupeaman katkaisi vain millennium ja vuoden
ditiysloma.

2000-luvulla vastuita on mydskin riittanyt laidasta laitaan:
asiakaskohtaisten tietojdrjestelmien rakentamista, mobiliteettisa-
vottaa, HR:&d, yhteiskuntasuhteita ja puurtamista asiakasraja-
pinnassa. Viimeisin pesti on Pohjoismaiden mobiililiiketoimin-
nan johtaja. “Olen tottunut pitdmadn 5-6 hattua padssa”, héan

nauraa.

Perfektionismin peikko

Moisen track recordin voi rakentaa ainoastaan, jos pystyy sie-
tamaan keskenerdisyytta — ja ymmartad, ettd projekteja ei voi
jaada nykertdmadn loputtomiin. Keskustelussa mainitaan yksi
Sheryl Sandbergin teesi: “Done is better than perfect” ja Piispa-
nen nyokkaa.

"Usein 80 prosenttia maksimisuorituksesta on riittévén hyva
ja se milld mennaan. Se taydellisestd suorituksesta puuttuva 20
prosenttia tuo monesti vain aika vahan lisdarvoa”, han tietad.

Piispanen on kuitenkin néhnyt monen naispuolisen alaisensa
tdrmadvén perfektionismin miinaan — kun tehtdvia ryhdytédn
hiomaan puhki, on jonkun syytd tulla ja puhaltaa pilliin. Viime
kadessa tama olisi kuitenkin jokaisen tydntekijén itse ymmarret-
tava:

“Kylla liika itsekritiikki ja taydellisyyden tavoittelu voi olla
my®ds ihan este uralla etenemiselle”, Piispanen toteaa. Johta-
jan on padstava yli tietyistd asioista ja pystyttava irrottamaan
otteensa ajoissa. Mutta siind missd johtajalta odotetaan eteen-
pdin suuntautuvaa katsetta, moni nainen vilkuilee taaksepdin ja

miettii tehtyja virheitd.

Usko omiin siipiisi

Sandbergin kirjassa tfodetaan moneen kertaan, ettd vaara vaa-
timattomuus estdd naisia kohoamasta siivilleen — he uskovat ole-
vansa korkeintaan vélttévié tydntekijsita ja vahattelevat kyky-
jadn, siind missa yhta kyvykas (tai yhta kyvyton) mieskollega
vieressd puhkuu itseluottamusta.

Piispanen ei ole ottanut kantaakseen turhia taakkoja téssa
suhteessa — hantd on omien sanojensa mukaan varjellut perus-
positiivinen luonne ja kyky oppia kokemastaan.

"Ajattelen yleensd, ettd jos on ongelmia, selvitetddn
yhdessa mika tokkii. Ei siing aina tarvita sen suurempaa draa-
maa.”

2000-luvun alun on arveltu tuovan mukanaan naisten lopul-
lisen lapimurron kulmahuoneisiin kautta maan, koska koulussa

ja yliopistoissa naisvalta on jo vankka ja vahvistuu yha. Nyrk-



”Liika itsekritiikki ja
tdydellisyyden tavoittelu —
voi olla my&s ihan este _—

uralla etenemiselle.” —







ja varmemmin

Lue liséé ja pyyda esittely: aditro.fi/recruit

Taysosumarekrytomteja
nopeammin, helpommin

Aditro Recruit - toimintaasi mukautuva rekrytointijarjestelma on nyt Suomessa.
Helposti pilvipalveluna, tarjoten toimivat aplikaatiot mobiiliin ja sosiaaliseen mediaan.

Aditro Recruit on osa henkildstohallinnon HRM Suite -kokonaisuutta.

kisaantdnd tuntuu olevan, ettd mita vaikeampi kouluun on
p&dstd, sitd varmemmin sisédn padsseiden enemmistd on nai-
sia. Valiin kuuluu jo “ne jyraa meitin” -tyyppisia hatahuutoja,
koska tytét valtaavat halutessaan vaikka ammattikoulut — paki-
noitsijat ovatkin jo hahmotelleet mm. mies-
reservaatteja, jotta pojatkin saataisiin
jotenkin leivan ja elaman syrjaan kiinni.

Piispanen ei kuitenkaan usko domino-
teoriaan, jonka mukaan naiset vaistamatta
ottavat vallan kaikilla sektoreilla, myds bis-
neseldmdssa.

“Muutos ei suinkaan ole vagjaamaton.
Johtaminen on ennen kaikkea tahdon asia”, héan toteaa ja
lisad, ettc vaikkapa ladkikseen padsy vaatii eri lihaksia kuin
johtajaksi eteneminen.

"Kaikilta ei 16ydy tarvittavaa tahtoa ja madrdtietoisuutta.

Ja tdma koskee sekd naisia ettd miehid.”

Johtajuus 2.0

Sitd paitsi Piispanen arvelee, eftd nykyisen kaltainen keskus-
telu johtajuuden luonteesta saattaa pian jaada reliikin roo-
liin. Han huomauttaa eftd hierarkiat antavat koko ajan sijaa
virtuaalisille toimintamalleille, joissa osaaminen on avainase-

massa, ei mikadn titteli.

” Jokainen voi olla
oman osaamisensa
johtaja.”

"Jokainen voi olla oman osaamisensa johtaja”, Piispanen
toteaa ja vaittad, ettd 20 vuoden padstd tydelama tulee ole-
maan aika toisenndkdinen paikka.

50-vuotisjuhliaan vastikadn viettényt Piispanen odottaa
tulevaisuudelta muutenkin mielenkiintoi-
sia haasteita. Poika kotona on jo 14-vuo-
tias, eikda kinaakaan tule kuin tietokonepelei-
hin kdytetystd ajasta. Pieni toivomuskin olisi:
“Jos jatkossa voisin kaikessa tekemisessa
olla enemman lasné ja jGttad suorittamisen

vihemmalle.”

Virtaa koneeseen!

Sotasuunnitelmia Piispanen kehittelee yhdessé oman verkos-
tonsa kanssa, mutta kyseessa ei ole mikaan naisjohtajien 'ku-
ka kukin on’ klubi: “Pidén paljon yhtd opiskeluaikojen poru-
koiden kanssa. Niistd saan myds palautetta, jos sille on tar-
vetta.”

Suurin dynamo Piispasen eldmdssa on kuitenkin ollut oma
lapsi. Vaikka vanhemmuus ja vaativa tyd on vélilla rankka
yhdistelmg, jalkeldisesta on saanut myds kasitamatoman pal-
jon voimaa.

"Se, eftd tydn vastapainoksi on lapsi, on kyllg tasoittanut

elamaa ja kaikkea tekemista todella paljon.”
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HR PERSOONA .
~ TUE TIMIA,
TAHTAA TULOKSIIN

ELISAN JORMA NIEMELA
ON VUODEN 2013 MENESTYVA JOHTAJA

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVAT: SINI PENNANEN
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Menestyva Johtaja isan voiton nappasi
Jorma Niemeld, Elisa Oyjn Viestintdpalvelut
‘fulosyksikén johtaja. Menestyva Johtaja on Assidun
yhteistybssd Dextran ja Sovelton kanssa vuosittain
jariestama kilpailu, jonka farkoituksena on nostaa
julkiseen keskusteluun henkiléstGjohtamisen taidot

esimiesty&ssa ja kiinnittcdd huomiota organisaation eri

johtotasojen rooliin strategian foimeenpanossa.

HR viesti




Tana vuonna valinnassa keskityttiin kah-
teen teemaan: johtajan kykyyn tuoda
esille tydn merkityksellisyytta jokaiselle
tyontekijalle ja pelisilman ja tunnedlyn
merkitykseen johtamisessa.

Kumpikin aihepiiri on Niemelalle,
46, |cheinen. “Johtajan ydintehtava on
luoda organisaatiolle ja jokaiselle tydntekijalle merkitys — mie-
lesténi se on motivaation perusta”, Niemeld toteaa ja lisaa,

efta jalkautus toki tapahtuu lahiesimiesten kautta.

Tunne itsesi, pomo!

Niemeld on toiminut nykyisessa tehtavassadn Viestintapalve-

luiden nokkamiehend noin kaksi vuotta ja Elisalla hén on viih-
tynyt jo viidentoista vuoden ajan. Viimeinen vuosikymmen on
kulunut johtotehtavissa (myynti, kehitys, IT).
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perusta.”

”Johtajan ydintehtava
on luoda organisaatiolle
ja jokaiselle tyontekijalle
merkitys - se on motivaation

Niemeldstd laaditun profiilin perus-
teella hanen johtamistyylinsé on valmen-
tava, lasndoleva ja keskusteleva. Han
on esimiehend empaattinen, ihmislahei-
nen ja tarttuu asioihin aktfiivisesti. Hanet
koetaan reiluna esimiehend, joka perus-
telee asiat hyvin. Menestyva Johtaja
-raati sanoo perusteluissaan, eftd Niemeldan kokemus nékyy
hyvana itsetuntemuksena. Han itse mieltdd asian niin, ettd kun
tuntee omat heikkoutensa ja vahvuutensa, niin osaa ja uskal-
taa pyytad apua sellaisilta ihmisilta, jotka taydentavat omia
osaamisaukkoja.

"My®és rekrytoinnissa omaan tiimiin etsin ihmisia, jotka
taydentavat toisiaan”, han kuvailee.

Niemelan energisyys ja impulsiivisuus ndkyy johtamis-

profiilissa vahvasti. Hanen organisaatiossaan ndmé néhdadn



yleensa positiivisina asioina, mutta valilla vauhtia saattaa olla

liikaakin.

Raati kiittelee myds Niemelan “aktiivista otetta omaan
kehittymiseen”. Niemeld on sormet-savessa-tekijd, joka toteaa,
ettd koska hanellg ei ole loppututkintoa,
jotkut asiat on pitanyt opetella “kantap&an
kautta”.

"Ehka siksi tutustun mielellani vusiin asi-
oihin ja olen aina ottanut vastaan uudet
haasteet, joita Elisa tydnantajana on kiitet-

tavasti tarjonnut”, han pohtii.

Onnistumisista kaikki irti
Kilpailuraati kiittelee perusteluissaan Niemeldn taitoa tuoda
tydn merkitysta esille omille tiimilgisilleen. Hén itse ndkee, ettd

asiakkaiden antama palaute on parasta kiitosta — mutta onnis-

”Joskus on syytd
odottaa, ettd oikea
hetki ottaa asioita esille
koittaa.”

tuminen taytyy myos tuoda esille ja tuoda nakyvaksi sen mer-
kitys koko yrityksen toiminnalle.

"Naista asioista pitad viestia selkedsti, jolloin henkilét saa-
vat merkityksen omalle tydlleen. Myds arvostus kollegoiden
osalta on parempaa”, han linjaa.

Tunnedlystd ja pelisilmasta Niemeld
toteaa, ettd joskus on syytd odottaa, efta
oikea hetki ottaa asioita esille koittaa - t&y-
tyy jaksaa odottaa, vaikka kiire kuinka pai-
naisi padlle. Toinen asia - viela ajoitusta-
kin tarkeampi — on ihmisten tasapuolinen
kohtelu, jolla pidetaan kaikkien motivaatio
korkealla. Niemeld tarjoaa esimerkin, jossa huippuyksil6 kéyt-
taytyy ryhmdssda muita hdiritsevasti. Mika neuvoksi?@

"Johtajan tehtdvé on puuttua siihen - sillékin uhalla etta

kyseinen henkild irtisanoutuu.”
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Tulokset esiin

Menestyva Johtaja -valinnassa asiantuntijaraa-

ti palkitsee menestyksekkadn esimiehen ja keski-

johdon edustajan, joka on merkittavasti edista-

JOHTAJA 2013

Menestyva Johtaja -valinnan arviointimetodologia

nyt yrityksensa kilpailukykyd. Niemelan valinnan
takana vaikuttavat mm. tuloksellisuus ja parantu-

neet henkil6std disyyskyselyn tulokset. Nie-
; o fyyny. YSEY . hyadyntad Jack Welchin tunnetuksi tekemaa 4E-mallia,
meld pyytaa anteeksi vanhan fraasin kayttog, ) . )
o o o joka rakentuu johtamisen neljélle ulottuvuudelle: Energy,

mutta allekirjoittaa sen silti téysin: henkildstd on ) . . . .
) o Energize, Execution, Edge. Mallin pohjalta arvicidaan
yrityksen tarkein voimavara. . o e
., ) . L . ehdokkaiden taitoa johtaa ihmisid, asioita ja viestintdd.
Johtamistapani keskidssa on aina ollut

tavoite nostaa henkildstén disyys korke-

L hyytyvaisyy . Menestyvan Johtajan valitsi asiantuntijaraati Assidun
alle, koska taman seurauksena tulokset, joita L L [
toteuttaman monipuolisen henkildarvioinnin perusteella.
Vuonna 2013 raadissa vaikuttivat Oy Dexira Ab:n

toimitusjohtaja Leena Niemistd, TeliaSonera Oyj:n

saamme aikaiseksi, ovat parantuneet merkitta-
vasti. Samalla ihmiset myds jaksavat ponnistella

vaikeidenkin tavoitteiden saavuttamiseksi.”
) Y o asiakaspalvelujohtaja Esa Kling, Outotec Oyj:n
Toisaalta myds “kovat lukumittarit” kuuluvat L .
o ) ) o henkilsstdjohtaja Kirsi Nuotto, Talent Vectialta Partner,
liiketoiminnan johtamiseen ja niiden seuranta on } . .

o Executive Coach Jarmo Manner sekd Sovelto Oyj:sta
samalla tavalla tarkedd, han lisaa.

Partner, johtaja Juha Sihvonen.

” Johtamistapani keskiossa
on aina ollut tavoite nostaa
henkiléston tyytyvaisyys
korkealle.”

Inhimillista kulmaa

Raati katsoo, eftd Niemeld pystyy esimiestySs-
saan "yhdistamaan tuloshakuisuuden ja lam-
m&n” — onko t&dmé luontaista vai opittua? Ja voi-
ko moisen kombinaation edes oppia? — Nieme-
& vastaa, ettd tuloshakuisuus lahtee hyvin pitkal-
le yrityksen tavoiteasetannasta.

“Sen seurauksena jokainen saa itselleen
tavoitteet, jotka mind yleensa asetan henkildkoh-
taisestikin korkealle. Tuloksen tekemisessa on
myds tarkedd sitouttaa tavoiteasetannassa kes-
keiset tekijat jo alkuvaiheessa.”

Entd sitten se emotionaalinen puoli? Niemeld
katsoo, ettd tavoitteiden saavuttaminen vaa-
tii myds luontevaa lGheisyytta ihmisten kanssa -
jutustelua kahvipdydassa tai tydpisteen aarelld,
asiasta ja sen vierestd. Nain ollaan joukkoja
IGhelld, ja opitaan tuntemaan toinen ihminen.
Niemeld uskoo, ettd ainakin osaltaan tdméd on
persoonakysymys — mutta jokainen voi aivan var-
masti myds kehittdd omia sosiaalisia kompetens-

sejaan. W
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Kokonaisvaltainen HRM-ratkaisu

ITITYTITYINE
I

IEYEIEYE Y BT
TYYTYVAISTA = OTAYHTEYTTA

ASIAKASTA v

MEPCO HRM: minimoi palkkahallinnon kustannukset | tuottaa tietoa
johdolle ja esimiehille | tukee henkilostdn rekrytointia ja kehittamista www.mepco.fi/hrm

Lahde: Mepco HRM:n asiakastyytyvaisyyskysely 11/2013.

ﬂ‘ﬂ ACCOUNTOR GROUP

M E PC O Software Division

SINUSTAKO COACHAAVA HR?

Seuraava InSys® -koulutus

INSYS s

SYSTEMIC BUSINESS ) . ) A
COACH® Viela ehdit mukaan!

COACHING

InSys® on koulutusohjelma, joka yhdistaa

systeemiset tyokalut coachingin

perustaitoihin ja oikeuttaa -
kansainvaliseen ICF-sertifiointiin. BOMentls

Kysy lisaa ja tutustu tarkemmin:
Leni Gronbaum, 040 5033 721
Vesa Ristikangas, 040 5033 110

www.coachinghouse.fi
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GVOIMAT JYLLAA

GOOGILELLA PANOSTUS YKSIOON El JAA
PELK AKSI SANAHELINAKSI, VAKUUTTAA
HRJOHTAJA FRANK KOHEBOAS

Frank Kohl-Boasilla on ongelma. Hanen tytidrensa
kahvelivat kaikki huushollin padtelaitteet ja tekevat niilla
mitc fahtovat. Aika usein he saavat padlle toimintoja, jotka

Kohl-Boas mielelléan oftaisi pois — mutta ei osaa. Pian
kuullaankin huuto: “Tyyy-6t”




”Kaikkea kivaa on tarjolla
tyontekijoille, mutta se ei
kuitenkaan ole ldhtokohtaisesti
se syy, miksi he tulevat taloon
- ja miksi he paattavat tdnne

jaada.”



Kohl-Boas (s. 1969) on siis aivan samanlainen kuin lukemat-

tomat keski-ikaiset kohtalotoverinsa, jotka yrittavat selvita IT-
viidakon vaaroista ehjin nahoin ja kasvattaa samalla vuden
aikakauden diginatiiveja. Tavallisesta tallaajasta Kohl-Boas
eroaa kuitenkin siing, ettd han on Googlen HR-toimintojen joh-
taja Pohjois-Euroopassa.

Kun maailman valovoimaisimpia yhtisitd listataan, Google
sijoittuu poikkeuksetta aivan terévimpadn karkeen. lhmiskas-
voinen nettifirma on mullistanut tiedonhaun ja oftaa rohkeita
askelia useilla muillakin alueilla; monen ideologisen nuoren
silmissa Google on ihanteellinen tydpaikka.

Googlesta on kirjoitettu paljon juttuja, joissa Piilaakson
p&dkonttorissa vierailleet toimittajat ovat dllistyneet tavasta,
jolla tydntekijsita hemmotellaan: on ilmaisia herkkuja, leikki-
huoneita, keilailuhalli jne. Frank Kohl-Boasin mukaan naiden
asioiden hehkuttaminen alkaa menné jo véhén yli:

"Kaikkea kivaa on tarjolla tydntekijsille, mutta se ei kuiten-
kaan ole lahtokohtaisesti se syy, miksi he tulevat taloon - ja

miksi he paattavat tanne jGada”, han toteaa.

Rekrytoinnista napakymppi

Kohl-Boasin oma ura on kuljettanut hanta HR-tehtévissa
Coca-Colasta Shelliin ja Unileveriin — ja han naurahtaa, ettd
CV nayttaa suunnitelmalliselta ainoastaan jalkeenpdin, ei sil-
loin kun on tilanne padlla. Googlelle han padtyi 2010, kun
pesti Australiassa oli padttyméssd ja tydt Saksassa kiinnosti-
vat. Han kuuli Googlen hakevan henkildstdjohtajaa ja nappa-
si filaisuudesta kiinni. Samalla hén oppi ensimmaisen oppitun-

nin Googlen tavasta toimia: rekrytointiprosessi oli Garimmai-
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sen pedantti vaikkakin haastatteluja tehtiin etupcdssa video-
formaatissa.

"Jos kaytetaan A-luokan haastattelijoita, saadaan Aluo-
kan rekrytointeja. Jos kéytetGdn B-luokan haastattelijoita, saa-
daan C-uokan rekrytointeja”, Kohl-Boas karjistaa.

Kohl-Boas puhuu rekrytointikulttuurista, jonka avulla etsi-
tadn motivoituneita huippuosaajia, jotka ovat néytténeet kyn-
tensd ja sitoutumisensa asteen jo aikaisemmin. Nailla prospek-
teilla on hallussa know-how, mutta téssa vaiheessa uraansa
heita kiinnostaa erityisesti know-why.

"Kaikki yritykset haluavat sen osaamisen, joka naillé talen-
teilla on, mutta nykypdivan maailmassa kaikki opittu tieto van-
henee pian. lhmisten on pakko uudistaa tietojaan ja taito-
jaan jatkuvasti, ja ta@ssa tarvitaan uteliaisuutta ja alyllistd ket-

teryytta.”

Aikvisia ihmisia

Google on alusta asti pyrkinyt luomaan systeemin, jossa kel-

lokortteja ei tarvita: t3issa on aikuisia ihmisid, joita ei tarvitse
alituiseen valvoa. Googlelaiset johtavat paljolti itse itseddn ja
he tekevat sen hyvin, koska ovat innoissaan tydstaan ja usko-
vat, eftd silla on merkitysta.

"Me uskomme vankasti siihen, ettd ihmisten pitaa jatku-
vasti haastaa itseddn ja kehittaa itseaan.” Tama nakyy erilai-
sissa tydkokeiluissa ja tydkierrossa ja onpa organisaatiolla
oma Googlerto-Googler-prosessikin, jossa joku googlelainen
opettaa toista.

"Se voi olla tangoa tai jujutsua tai mitd hyvansa. Jos

ryhma saadaan kasaan, me sanomme vain ettd antakaa



mennd.” Googlerto-Googler-parhaimmisto vielapa palkitaan

omassa konferenssissaan - luvassa ei ole kultaa, mutta roppa-
kaupalla kunniaa.

"Uskomme, etta ihmiset haluavat luontaisesti jokaa oppi-
maansa — ja ovat syystd ylpeitd kun heidén onnistumisensa

huomioidaan.”

Viidennes visioille e
Mika sitten on kilpailuhenkisyyden
rooli Googlen kaltaisessa organi-
saatiossa? Kohl-Boasin mukaan kil-
pailuvietti on pyritty valjastamaan
positiiviseksi voimaksi siten, ettd uu-
sia yhteistydn muotoja kehitetaén
jatkuvasti ja ihmisia osallistetaan.

“Kuka tahansa voi olla mielipi-
dejohtaja. Meillé on koko ajan kaynnissa kilpailu parhaiden
ideoiden kesken.”

Osana Googlefilosofiaa on “20 prosentin sadnts”, joka
tarkoittaa ettd tydntekija voi omistaa viidenneksen tydajas-
taan itse valitsemalleen projektille, joka ei valtamatta liity mil-
l&an tavalla hdnen leipatydhonsa. Nailta sivupoluilta on vuo-
sien varrella noussut niin uusia teknisid innovaatioita kuin
bestseller-kirjojakin.

Kohl-Boas kuitenkin jo hiukan toppuuttelee: 20 prosent-
tia ei suinkaan ole mikaan lakisadteinen juttu, vaan pikemmin
osa sita luomisen henked, jota Google haluaa ruokkia.

"Haluamme rohkaista ihmisié unelmoimaan ja toteut-

tamaan unelmiaan”, Kohl-Boas toteaa ja lisad, ettd vanha

”Jos kdytetadn
haastattelijoita, saadaan A-luokan
rekrytointeja. Jos kaytetadn
B-luokan haastattelijoita, saadaan
C-luokan rekrytointeja.”

Google-mantra “tee ensin, ano anteeksiantoa vasta sitten” on

edelleen hengissa.

S&dnnot vusiksi!

Takana on Googlen perustajien nakemys maailmasta, joka
tarvitsee radikaaleja muutoksia ken-
ties enemman kuin koskaan. Sen ta-
kia yrityksessa ei haeta 10 prosen-
A-luokan tin parannusta tietylla osa-alueella,
vaan kymmenkertaista parannusta.
Kyseessd on paradigman, pelikirjan
ja maailmanhistorian uudelleenkir-
joitus. Googlen kulttuuri |Ghtee sii-
13, eftd jos olet mailan varressa, alé
haaskaa aikaa pikku népyyn, vaan
iske kerralla kunnari. Ja sitten tee se
vudestaan.

Mutta mité tapahtuu, kun yli 40 000 ihmista IGhtee toteut-
tamaan unelmiaan? Eikd seurauksena ole jgttim@inen kaaos,
joka estdd mink&an jarkevan syntymisen? Kohl-Boas myodn-
tad, etta vikkelan jyrsijan muuttuminen mammutiksi on tuonut
uvudenlaisia haasteita eteen.

"Kaikkia ideoita ei voida toteuttaa — eika meilla ole myds-
kéan tapana jaada loputtomiin vatvomaan, mitka ideat efe-
nevat jatkokierroksille.” Joillekin tyontekijsille kyseessa on vai-
kea hetki, kun omasta lempiprojektista vetdistaan topseli sei-
ndstd, mutta joskus néin on yksinkertaisesti tehtava.

"Yksi toimintatavoistamme on silti “greenhousing”, jossa

ideoita kypsytellaan hitaasti, jos ne katsotaan sen arvoisiksi.”
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Kulttuurierojakin 8ytyy: saksalainen Google-pomo sanoo
herkasti “kylla, mutta...” kun taas pioneerihenkisempi amerik-
kalainen hihkaisee "kyllg, jo...” |deaa ei jarrutella, vaan pain-
vastoin kaasua painetaan lisaa.

Vésdhtadks vallankumous?

Kohl-Boasin ja muun Googlen HR-véen ajasta paljon kuluu sen
mieftimiseen, miten organisaatiossa sdilytetdan se alkuperdi-
nen kiping: startup-firman silmien palo ja hei-me-muutetaan-
maailmaa-meininki. Kohl-Boasin mukaan tahan tychan ei si-

nansa liity juurikaan mystiikkaa: vaikka googlelaisten ajatel-
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laan yleisesti liki kavelevan vetten paalla, l1ahes mika tahansa
firma pystyy muutokseen, jos vain haluaa.

"HR:ssc on pidettava mielessd se, ettd yhtaan mahdolli-
suutta oppimiseen ei saa hukata. Yritys tulee luoda ihmisten
ympdrille ja 18ytaa juuri ne tavat toimia, jotka toimivat niiden

ihmisten ja sen yrityksen kannalta.”

Googlen tapauksessa yhtion lapimurto hitech-yritysten
eliitiin on laittamassa yrityksen vaalituimmat opinkappaleet
totiseen testiin. Perustajien kenties lainatuin mantra “Don’t be
evil” on alati koetuksella maailmassa, missé tieto on valtaa —

ja enenevdssd madrin — sen vaarinkaytoa.



"Yritys tulee luoda ihmisten
ympidrille ja I6ytaé juuri ne
tavat toimia, jotka toimivat

niiden ihmisten ja sen yrityksen

kannalta.”

"Teknologia mahdollistaa niin paljon asioita ja meidén on
koko ajan kysyttava itselttmme, onko se oikein. Pelkastaan se,
eftd pystymme teknisesti tekemddn jonkun asian, ei tarkoita sitd

eftd se pitdisi tehda, mikali siita seuraa kielteisia vaikutuksia.”

Sukupolvi ei mahdu samaan muottiin

Frank Kohl-Boas tietdd, eftd haasteita tulee riittémadn, kun or-
ganisaatio alati kasvaa ja kehittyy. Nuorista vallankumouksel-
lisista on tullut perheellisia, jotka miettivat koodirivien ohella
vaippaostoksia. Samalla taloon tulee siséan parikymppisia, joi-

den vditetaan olevan kuin toiselta planeetalta arvomaailmansa

suhteen. Kohl-Boas tekee kuitenkin heti kattelyssa selvaksi, eftd
han ei erityisemmin pida Y-sukupolvityypittelysta: han on kyl-
lastynyt lehtijuttuihin, joissa 20-vuotiaat niputetaan yhteen ja
samaan supernirsoilevaan porukkaan, jolla on varaa valita ru-
sinat joka pullasta.

"Sukupolvesta riippumatta on aina ollut nuori eliithi, jolla
on ollut erityisen hyvat mahdollisuudet tehdé mita haluavat.
Tama ei ole uusi asia. Mydskaan vaite, eftd parikymppiset
ovat nyt jotenkin aivan ennenndkemattdéman adrimmaisia, ei
pida paikkansa — nuorilla on aina extreme-asenne.”

Tydmatkallaan Hampurin konttorille Kohl-Boas nékee pal-
jon nuoria duunareita, jotka ovat menossa rakennustydmaalle
tai putkivauriota korjaamaan - eikd mikaan tassa porukassa
erityisesti kilju, ettd taalta tullaan ja haistatetaan. “He elavat
aivan eri elamaa kuin miké on se muotti, johon heidan suku-

polveaan yritetaan sulloa.”

Haaveet kaatuu

Kohl-Boas arvelee, ettd nyt tydmarkkinoille tulevat nuoret ihmi-
set ovat ndhneet “viimeisten illuusioiden” karisevan: maailma
on paikka taynna riskeja ja vaaraa, eivatka tydpaikat enad
ole ikuisia missaan. Tydntekijdn ja tydnantajan valinen lojali-
teetti on heidan silmissaan muisto esihistoriallisilta ajoilta.

"Tassd uudessa maailmassa joistakin nuorista tulee hyvin
varovaisia ja konservatiivisia, koska he uskovat sen olevan
paras keino selviytyd. Toiset taas kapinoivat.”

Miten Googlella sitten kéasitellaan t&ta nuorta voimaa?
Kohl-Boas ndkee, eftd nuorissa on juuri sitd energiaa, jota
jokainen organisaatio tarvitsee. “Heitd tulee kayttaa katalyyt
teind. Jos talossa on parikymppisid, jotka tohkeilevat sosiaali-
sen median mahdollisuuksista, lohkaiskaa heille viisi prosent-
tia markkinointiprojektista ja kaskekaa kayttaa se haluamal-
laan tavalla”, Kohl-Boas neuvoo.

Nuoria - tai ylipdatansd ketaan - ei saa tasapdistad tai
karsinoida. Draivia ja avointa mieltd Google nimenomaan
haluaa, joten miksi pyrkia kitkemd@dn ne pois, jahka nimi on
saatu tydsopimukseen, Kohl-Boas kysyy. “Intohimon sailyttami-

nen on iso kysymys.”

Tormayta isosti

Ja vaikka Google on kasvanut jattilaiseksi, globaali toimin-

ta toimii sekin motivoivana tekijand. Kohl-Boas mainitsee, ettd
kun Google kerdd ensimmdista kertaa esimiesasemassa ole-
vat tydntekijat samaan paikkaan koulutukseen, agendan yk-
késasia on antaa porukalle tydkaluja hyvaan johtamiseen.
Saadun palautteen mukaan osanottajat kokevat silti saavansa
enemman hydtyd jostain muusta:

"Kaikki sanovat, ettd hienointa ja mieleenpainuvinta oli
se, ettd paikalla oli googlelaisia joka puolelta maailmaa. Vie-
rustoveri saattaa olla Ranskasta, Intiasta, USAsta...”

Samalla syntyy verkostoja, jotka parhaimmillaan kest&-
vat [api elédmaén - ja ndin on taas paljon helpompaa saada

asioita tapahtumaan, Kohl-Boas summaa. B
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REKRYTOINTI
SIRTYI UUTEEN AIKAAN

TEKSTI: TUOMAS LEHTONEN
KUVA: ISTOCKPHOTO

Suurten organisaatioiden vudistuminen on usein verkkaista. Ei
kuitenkaan aina. Yleisradio vudisti organisaatiokaavionsa vuonna
2011. Vuotta myéhemmin saivat uuden muodon Ylen HR-oiminnot.
Nyt Yle nayticic muille mallia sosiaalisen median hyédyntamisessc

rekrytointikanavana.



tl>
yody>

<p>my text</p.
</body>
</html>

l’
\

Ylen HR-toiminto uudistui vuonna 2012. Vanha toimintatapa

vudistettiin siten, etta perinteisesta HR-paallikkaroolista luovut-
tiin ja tilalle tulivat HR-partnerit, jotka toimivat Ylen liiketoimin-
tayksikdissa ja tukevat niiden johtoa strategisessa HR-ty8ssa.
Taman lisaksi erillinen esimiestuki keskittyy esimiesten koulutta-
miseen ja tukemiseen tydsuhdeasioissa ja HRD-tiimi osaamisen
kehittémiseen. Uudistuksen myétd rekrytointi eriytyi henkilds-
t8yksikdsta omaksi toiminnokseen.

“Olen talla hetkelld ainoa puhtaasti rekrytointitehtdvien
parissa foimiva yleldinen. Vastaan rekrytointiprosessin toimi-
vuudesta ja kaytannon jarjestelyista. Toimin tiiviissa yhteis-
tydssa rekrytoivien esimiesten ja HR-partnereiden kanssa,
joilla on térked rooli rekrytoinnissamme. He esimerkiksi vas-
taavat henkildvalintojen lopullisesta hyvaksyttamisestd liike-
toimintayksikon johdolla”, rekrytointikonsultti Leila Svanberg
sanoo.

Ylessa tydskentelee kaikkiaan 3 200 vakinaista henki-

<hi>my websit ;

”Sosiaalisen median
hyédyntdaminen on

lisadantynyt huimasti.”
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|66 seka lukuisia freelancereita, tuntitydntekijéitd ja maars-
aikaisia. Tehtavanimikkeitd on satoja. Svanberg laskee, eftd
viime vuonna Ylessa oli avoimia tydpaikkoja noin 130, kun
mukaan lasketaan sekd ulkoisessa ettd sisdisessd haussa ole-
vat paikat.

Viime kesdnd Ylessa ofettiin kaytddn vusi Laura™-rekry-
tointijcrjestelmd. Vaikka jdriestelmé ei ole vield téysimittai-
sessa kaytossd, silla on keskeinen rooli rekrytointitydssa. Sah-
kdpostin avulla Svanberg ei pystyisi hoitamaan tehokkaasti
lukuisien rekrytointiprosessien edellyttdméad viestintéd ja toi-
menpiteitd. Jarjestelman avulla voidaan luoda Ylen netti-
sivuilla julkaistavat tydhakemuslomakkeet ja lahettad tydpaik-
kailmoitukset Oikotien ja TE-toimiston sivuille.

"Kun rekrytointiprosessille on liiketoimintayksikén johdon
lupa, esimiehet kirjaavat jarjestelmddn rekrytointiperusteet ja
tarpeet. Kdyn esimiehen kanssa hakuprosessin suullisesti l&pi

ja hoidan sen jalkeen hakuun liittyvan ilmoittelun. Hakijoiden
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karsinnan ja haastattelut hoidan yleensa
esimiehen kanssa yhteistydssa. Yleensa
myds testaan haastatteluihin kutsutut haki-
jat. Kun sopiva henkild on 16ytynyt, liiketoi-
mintayksikdn johtaja ja HR-partneri vield

haastattelevat valitun henkildn”, Svanberg kertoo.

Paperihakemukset historiaan

Yle on haluttu tydnantaja ja hakemuksia tulee paljon Ighes
kaikkiin ulkoisessa haussa oleviin paikkoihin. Esimerkiksi Ylen
Uutis- ja ajankohtaistoiminnan kesatoimittajaksi haki yli 800
opiskelijaa. Digituottajan paikkaan oli puolestaan 104 ja lo-

vastetydntekijdn vuorotteluvapaasijaisuuteen 40 hakijaa. L&-
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”Rekrytointikanavat
tulee valita aina
kohderyhmén mukaan.”
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hinna vain kysytyimpien [T-alan ammatti-
laisten, esimerkiksi koodaavien ohjelmisto-
arkkitehtien, rekrytointi on haasteellisem-
paa.

"Hyvia hakijoita on valilla valta-
vasti. Rekrytointijarjestelméamme hakutoiminnot onneksi autta-
vat hakemusten kasittelyssa. Pystyn vertailemaan sahkoisessd
muodossa olevia hakemuksia ja tekemaan niihin myds merkin-
16ja.”

Paperisiin tydhakemuksiin Svanberg térméa encd harvoin.
Lahinna tydharjoittelijat ja avoimia hakemuksia jattavat suo-
sivat niitd. Padosa tydnhakijakandidaateista on fottunut kayt

tamaan Ylen nettisivuilla olevaa hakulomaketta, joka Iéhettdd



hakijoiden tiedot suoraan rekrytointijarjestelmaan. Hakija voi

linkitta& hakemukseen CV:n, videoita, kuvia ja LinkedIn -pro-
fillinsa.

Vaikka rekrytointijarjestelmé mahdollistaakin helpon ilmoit-
telun Oikotiellé ja TE-4oimiston Mol.fi-palvelussa, némé palve-
lut eivat ole Ylelle kovinkaan merkittavia. Printtilehdissa ilmoit-
telukin on vahaistd. Naissa medioissa ilmoitellaan |&hinng
Ylella avoinna olevista talous- ja liiketoiminta- sekd ravintola-
ja terveydenhuoltoalan paikoista. Suurin osa media-alan tyén-
hakijoista seuraa aktiivisesti Ylen omilla sivuilla tapahtuvaa
rekrytointi-ilmoittelua. My&s tydpaikkailmoittelu eri Facebook-
ryhmissa ja muilla alakohtaisilla keskustelupalstoilla ja fooru-

meilla tavoittaa hyvin potentiaalisia hakijoita.

NINYILId AT / FIA VAN

"Sosiaalisen median hyddyntéminen on lisGéntynyt meilla
huimasti. Kaytamme esimerkiksi Twitteric (@yle_rekry) avoi-
mista paikoista viestimiseen ja vuorovaikutukseen potentiaa-
listen hakijoiden kanssa. Sosiaalinen media ei kuitenkaan voi
olla ainoa rekrytointikanavamme. Kanavat tulee valita aina
kohderyhmén mukaan.”

Yle on hydédyntényt muutamissa rekrytoinneissaan leikekir-
jaa muistuttavaa Pinterest -palvelua. “Pinterestin kayttd on tuo-
nut positiivista pshingd. Se on myds selkedsti tydnantajakuvan
rakentamista. Osoitamme, ettd Yle ei ole mikadn dinosaurus,
eivatkd ylelaiset katso maailmaa norsunluutornista. Haluamme
osoittaa, eftd olemme uusiutumiskykyinen, innokkaiden tydnte-

kijoiden organisaatio”, Svanberg sanoo.

”Internetin monimediaisuus tuo niin
yrityksille kuin tyonhakijoillekin
mahdollisuuden erottautua
muista.”

Ylen rekrytointiviestinndstd ja tydnantajabréndistd vas-
taava Sari Veikkolainen on Svanbergin kanssa samoilla lin-
joilla. “Meidén on oltava niin kiinnostava tydnantaja, ettd
meille halutaan t6ihin. Ylen tyénantajabrandiin vaikuttaa pal-
jolti se, mitd yleldiset ovat omasta tydstddn sosiaalisessa
mediassa jakaneet. Olennaista on aktiivisuus, avoimuus ja
rehellisyys”, Veikkolainen sanoo.

Somerekry saattaa vaikuttaa ulkopuolisen silmin sekavalta
ja epémdardiseltakin, silla kaytdssé on muun muassa blogeja,
tweetejd ja videoita. Veikkolainen kuitenkin painottaa, eftd
taustalla on selked logiikka. Varsinainen tydpaikkailmoitus on
aina Ylen omilla sivuilla ja haku tapahtuu Ylen oman rekryjér-
jestelman kautta.

"Musiikkitoimittajan hakuilmoitus julkaistiin jokin aika sit-
ten Pinterestissé ja Ylen nefttisivuilla. Sita jaettiin eteenpdin
LinkedInissa, Facebookissa ja Twitterissa. Valittu henkild oli
saanut vinkin vaimoltaan, joka oli puolestaan bongannut
Pinterest-ilmoituksen Facebookissa”, Veikkolainen kertoo.

Ylen Pinterest-ilmoitus sai Facebookissa satoja jakoja,
mutta hakijoita ei lopulta ollut kovin paljon. Veikkolaisen
mukaan kyseesséd oli tyypillinen onnistunut somerekry, joka
tavoitti juuri halutun ryhmén. Ylen esimiehen mukaan kaksi
kolmasosaa hakijoista oli hakemuksen perusteella patevia teh-
tavaan. Vastaaviin lukuihin ei perinteisessa rekrytoinnissa

padsta.

Sosiaalisen median rooli kasvaa
Yleisradion tapa hyddyntad Pinterestia rekrytoinnissaan saa
rekrytointipalveluja tarjoavan iSearch Group Oy:n toimitusjoh-
tajalta Santtu Vehosalmelta kiitosta.

“lkonin asemassa olevista suomalaisista yrityksista Yle on

esikuva Pinterestin hyddyntamisessa. Organisaation moni-
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puolisuus ja tydpaikan houkuttelevuus tulevat Pinterestin tys-
paikkailmoituksissa hyvin esiin. Esimerkiksi urheilutoimittajan
tydsta on pystytty yhdellé kuvalla ja kuva-
tekstilla lvomaan vahva mielikuva.”

Vehosalmen mielestd Pinterest soveltuu
mediaorganisaation rekrytointikanavaksi.
Videopalvelu You Tuben tavoin se tavoit-
taa juuri esteettisten ja visuaalisten alojen
ammattilaiset. LinkedInia Vehosalmi suo-
sittelee puolestaan asiantuntijarekrytoin-
teihin.

Vehosalmen mielestd internetin monimediaisuus tuo niin
yrityksille kuin tydnhakijoillekin mahdollisuuden erottautua
muista. Esimerkiksi videoiden avulla yritykset voivat elavait-
tac tydpaikkailmoitusta ja kertoa tydyhteisdstd sekd sen ilma-
piiristd. Suomessa videoiden hyddyntaminen rekrytoinnissa on
kuitenkin viel& aika harvinaista.

Vehosalmi sanoo, ettd sosiaalista mediaa voidaan hyvin
yhdistella perinteisempaan tydpaikkailmoitteluun. Sopiva kom-
binaatio riippuu yrityksen toimialasta, taytettavan tydtehtavan
senioriteetista sekd tydnkuvasta. Internetin maksulliset tydpaik-
kailmoitukset ja lehti-ilmoitukset ovat kuitenkin kalliita.

"Perinteisilla tydpaikkailmoituksilla yritys saa valtavan jou-
kon hakijoita, joista suurin osa ei sovellu tehtdvédn. Tydnanta-

jan kannattaakin pohtia rekrytoinnin ulkoistamista alan erikois-

tuneelle yritykselle. Talldin rekrytoinnin hoitava yritys valitsee

”Soveltuvuustestien
luotettavuutta, validivtta ja
normituksia ei aina osata
kyseenalaistaa.”

oikeat hakukanavat ja vastaa hakijoiden karsinnasta. Tama
voi olla tydnantajalle hyvinkin kustannustehokas vaihtoehto.”
Vehosalmi uskoo, ettd parhaat tydn-
hakijat valitsevat tydnantajansa yritysku-
van houkuttelevuuden perusteella. Avoi-
muus, luotettavuus ja helposti Iéhestytta-
vyys korostuvat yritysten valtteina. Juuri
nditd ominaisuuksia voidaan raken-
taa sosiaalisessa mediassa. Vehosalmi
ennustaakin, eftd 4-5 vuoden padstd
sosiaalisen median hallitsevat yritykset saavat parhaat hakijat.
Muut joutuvat valitsemaan rippeistd.
"Sosiaalinen media tarjoaa yrityksen viestinndlle ja rek-
rytoinnille valtavasti mahdollisuuksia. Toisaalta sosiaali-
sessa mediassa on pakko olla, jotta asiakkaita voidaan pal-
vella mahdollisimman hyvin. My6s rekrytointi voidaan néhda

osana yrityksen asiakaspalvelua.”

Haasteena osaamisen arvioiminen
Vehosalmen mielesta suomalaisilla organisaatioilla on rekry-
toinnissaan kaksi keskeistd haastetta; osaamisen arvioimisen
vaikeus ja erilaisten soveltuvuustestien kirjo.

"Muodollista patevyytta painotetaan liikaa. Kun tydha-
kemusten tulva on valtava, alkukarsinta tehd@én tutkintojen
perusteella. Vanhemmilla tydnhakijoilla koulutus ei kuitenkaan

vastaa todellista osaamista. Heilla voi olla takanaan pitkd ja
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nousujohteinen tyShistoria, mutta vaatimaton koulutustaso.

Hakijaa pitaisi katsoa ihmisend. Ruotsissa tdma osataan

paremmin kuin Suomessa.” . _ .
—1 .

Vehosalmen mukaan iSearch Group on lanseerannut

Suomeen tehtavapohijaisen rekrytointimenetelman iSearch

”Oikeat ihmiset oikeissa paikoissa

Challengerin, joka tarjoaa ratkaisun osaamisen arvioinnin

haasteisiin. Tehtdvapohjaisessa rekrytoinnissa perinteiset tyo- ovat avain menestykseen”

hakemuksen ja CV:t korvataan haettavaan tyétehtavaan ja

vastuualueeseen soveltuvalla casetehtévalld, joka osoittaa Tutkimusten mukaan ihmisten suorituskyky on par-

hakijan todellisen osaamisen. Hakijoiden alkukarsinta teh- haimmillaan kun heidit on tidsmaytetty tydhonsa.

dadn puhtaasti case-tehtavan perusteella. Koulutus ja koke- Tama "Job Matching” ajattelu on meidén erityisesti

mustausta tarkastellaan vasta haastatteluvaiheessa. tydpsykologiseen paitéksentekoon suunniteltujen
"Tassa lahestymistavassa on kaksi etua. Ensiksikin hakija henkildarviointiratkaisujemme ydin.

joutuu tekemaan hakemuksen eteen enemman t3itd, joten

monet tehtévadn soveltumattomat hakijat luopuvat leikistd. Proﬁ IeXT®

Toiseksi rekrytoijan on helppoa vertailla hakijoiden osaa-
mista, kun hakemuksen muoto on kaikilla samanlainen.”

Toisena rekrytoinnin kompastuskivend Vehosalmi pitda PrOﬁ I es Sa |eS ASSGSS me ntTM

soveltuvuustestien viidakkoa. Suomessa lainsaadants ei
juuri ohjaa testien kayttdd, joten niiden hyddyntaminen on PI"Oﬁ I es M anage rl a | FitTM
paikoin villia. Vehosalmen mukaan festien luotettavuutta, g
validiutta ja normituksia ei aina osata kyseenalaistaa. Esi-

merkiksi Ruotsissa lainsadddnts asettaa soveltuvuustestien Pe rfo Fmance I n d |Ca tO I"TM

kaytolle selkedt rajat.
"Selvat pelisaanndt ja akreditointi testien kaytdssa auttai- . OTM
sivat tehostamaan toimintaa. Nyt testien oikeaoppinen kayttd C h ec k PO I nt 3 6 0
perustuu liiaksi konsultin kokemukseen ja osaamiseen”, Veho-
salmi krifisol. Sales CheckPoint™
Oikein valitut ja toteutetut soveltuvuustestit ajavat Vehosal-
men mielestd asiansa. Niiden avulla pystytaéan kustannuste- . .
™
Customer Service Profile

hokkaasti selvittamaan tydnhakijakandidaatin sopivuus tehta-

vaan. Esimerkiksi henkildn paineensietokykyd ja reagointita-
Laajasta ratkaisuvalikoimastamme |6ytyy vialineita

tyosuhteen koko elinkaaren hallintaan. Ja kaikkien
arviointiemme kieliversiot on testattu erikseen ja

paa vaikeissa tilanteissa ei ilman testia voisi selvittad. m

Some ei ole vield lyonyt lépi ne on sovitettu paikalliseen kieleen ja kulttuuriin.

— Suomalaisyritykset pitdvat sisdistd hakua Kaikki tyokalumme loytyvat samasta paikasta,
tarkeimpénd rekrytointikanavana. Profiles Global Assessment Center

— Ulkoisista kanavista térkeimpid ovat yrityksen omat
www-sivut, TE-foimiston mol.fi-palvelu, henkiléston Joko teidin organisaationne on ottanut kiyttéonsa
kontakit ja péivéilehdet. nama maailmaan parhaat henkildarvioinnit?

— Radio, televisio ja sosiaalisen median kanavat

j6ivat hakukanavina kauaksi karjestd. Profiles International toimii 125 maassa palvellen yli

= S ©ge vl i el el U e Lt 50.000 yritysta ja organisaatiota kaikilla toimialoilla.

sosiaalisen median muuttavan merkittavdsti

onhakua ja rekrytointia.
4 . s Finland

@
Profiles \\ International

— Useimmat yritykset uskovat internetin tehostavan

rekrytointia ja ndkevét perinteisen median

merkityksen vdhentyneen rekrytoinnissa. imagine great peop[e-m

Léhde:
Kansainvalinen rekrytointitutkimus 2013, Skyhood Profiles International Finland Oy

Hiilikatu 3, 00180 Helsinki, Puh 050 3818000
www.profilesinternational.fi




SAHKOISET
JARJESTELMAT
TEHOSTAVAT
REKRYTOINTIA
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Sahkaisten rekrytointijGriestelmien
merkitys korostuu, kun hakijamdadrat
kasvavat ja rekrytoijien kiire lisGantyy.

Rekrytointijcirjestelmic on saatavana
itsendisind tai laajempien
HRMjérjestelmien osina.

Mepco Oy tarjoaa rekrytointijérjestelmas omaan HRM -koko-
naisratkaisuunsa integroituna osana. Johtaja Petri Kahisalon
mukaan Microsoftin uusimpaan tekonologiaan perustuva jar-
jestelma sahkaistéa ja automatisoi koko rekrytointiprosessin.
Ratkaisu tukee seka sis@ista efta ulkoista tydntekijoiden hakua.
"Jarjestelma tehostaa rekrytointia, saéstaa kustannuksia ja
auttaa tayttdmadn avoimet paikat nopeasti oikeilla osaaiilla.
Yksi jcrjestelmdn keskeinen etu on se, ettd tiedot sydtetadn jar-
jestelmaan vain yhden kerran. Hakijan valinnan jalkeen tiedot
vélittyvét suoraan palkanlaskentaan ja henkildstshallintoon.”
Kahisalo mainitsee jarjestelman eduista myds hakusisal-
tdjen joustavan kasittelyn, kysymyspatterien kytkemisen haki-
joiden tietoihin sekd vaadittavien osaamisprofiilien liittamisen
hakemuksiin. Mepcon rekrytointijarjestelmaan voidaan kirjau-
tua sosiaalisen median kautta ja tdman vuoden aikana ohjel-

mistoon rakennetaan liittymé LinkedIn-verkkopalveluun.

Soveltuu suurille ja pienille yrityksille

Myés Aditro tarjoaa omaa rekrytointijdriestelmadnsa laa-
jemman HRM-jarjestelmansa osana. Eija Kaarto ja Johan-

na Ala-Pohja kuitenkin korostavat, ettd pilvipalveluna kaytet-
tavan Aditro Recruit -jérjestelman voi hankkia myds erillisend
ohjelmistona, joka voidaan liittad mihin tahansa HRM-jarjes-
telmaan. “Niin suuret kuin pienetkin yritykset ovat todenneet
Aditro Recruitin olevan helppokéyttdinen ja tehostavan heidén

toimintaansa”, Kaarto ja Ala-Pohja kertovat.
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Aditro on markkinoinut omaa |arjestelmaénsa Suomessa
reilun vuoden verran. Ruotsissa jarjestelma on ollut kaytdssa jo
yli kymmenen vuoden ajan. Ala-Pohja kertoo, etté ohjelmisto
on valittu naapurimaan kaytajaystavallisimmaksi rekrytointi-
jarjestelmaksi.

"Ohjelmiston avulla voidaan tehdd nopeasti ja jousta-
vasti tydpaikkailmoituksia ja taydentaa sahkaisia hakulomak-
keita pisteytettavilla kyselyilla, jolloin saapuneet hakemukset
saadaan automaattisesti vastausten osuvuuden mukaiseen jar-
jestykseen. Saapuneita hakemuksia voidaan luokitella kyse-
lyiden lisaksi erilaisilla ansioluetteloon liittyvilla kriteereilla.
Jérjestelma@mme kuuluu SHL:n kompetenssikirjasto (UCF —
Universal Competency Framework), jota hyddyntamalla tehta-
vélle voidaan luoda vaatimusprofiili, joka tukee kompetenssi-
perustaista haastattelua. Haastatteluvaiheessa rekrytoijan kéy-
t6ssa on valittuihin kompetensseihin perustuvat kysymyspat-
teristot, jotka auttavat rekrytoijaa kysyméaan oikeat kysymyk-
set ja arvioimaan kandidaatteja kompetensseja vasten”, Ala-

Pohja kertoo.

"Tyépaikan markkinoiminen
tyontekijoiden verkostojen
kautta on yksi tehokkaimmista
rekrytointikeinoista.”

Kaarron mukaan Aditro Recruitilla voi julkaista tydpaikkail-
moitukset mol.fi:ssé ja Oikotiessd, jatkossa myds Monsterissa.
Yritykselle voidaan rakentaa Facebookiin sivusto, jossa tyo-
paikkailmoitukset julkaistaan automaattisesti.

"Yksi jarjestelman mielenkiintoinen ja suosittu ominaisuus
on massarekrytointitoiminnallisuus. Yhden ilmoituksen kautta
voidaan vastaanottaa suuri madré hakemuksia erilaisiin tys-
tehtaviin ja eri yksikdihin. Hakemukset voidaan jakaa ryhmiin
erilaisten kriteerien avulla. Esimerkiksi Etera toteutti viime vuo-
den kesérekrytointinsa massarekrytointitoiminnolla”, Kaarto
sanoo.

Yritykset voivat mys valjastaa halukkaat tyéntekijansa
rekrytointitalkoisiin. Aditro Invite -sovellus |&hettad yrityksen
avoinna olevat tydpaikat omille tydntekijsilleen séhképostitse.
Tyontekijat voivat halutessaan lahettdd tiedon avoimesta tehta-
vastd koko Facebook tai LinkedIn -verkostolleen, tietyille kon-
takteilleen tai sille henkillle, joka profiilinsa perusteella vai-
kuttaisi soveltuvan tehtavaan. Kontaktit eivat ole tydnantajan
saatavilla vaan tydntekijd itse padttad, kenelle avoimesta teh-
tavastd haluaa vinkata.

"Tydpaikan markkinoiminen tydntekijdiden verkostojen
kautta on yksi tehokkaimmista rekrytointikeinoista. Se tavoittaa
myds passiiviset hakijat. Jos avointa tydtehtavada suosittelee
joku tutty, tilaisuuteen on helpompi tarttua. Invitella voidaan
myds hallinnoida rekrytointiin johtavista vinkkauksista jaetta-

via palkkioita”, Kaarto sanoo. B
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Mika Wilén

Johtaja, markkinointi ja sidosryhmasuhteet
ManpowerGroup Oy
www.manpowergroup.fi

Kirjoittaja uskoo kestdvéan johtajuuden muuttavan

sitoutumisen sisaltdjd.

LN
L

SITOUTUMISEN SIETAMATON
KEVEYS VAI KESTAVA JOHTAJUUS

Vaikka tysttdmyys ei ole hellittGmdssa ofettaan, yksi kolmasosa yrityksistc raportoi rekrytointivaikeuksista:

farvitavaa osaamista fai halukkaita tekijsita ei ole riittavasti tarjolla. Kun téhdn ristiritaan liscitéén

tutkimustuloksia, joiden mukaan yli 60 % tyéntekijsista aikoo taantuman dlkeen efsié itselleen uuden

tyénantajan, yritykset ovat melkoisten haasteiden edessd viimeistadn silloin, kun talous palaa nopeammalle

kasvu-uralle ja tarvitaan ajantasaista ja uutta osaamista. Onko johtaminen herénnyt lian mychaén meneillaan

oleviin ja tuleviin muutoksiing

Kestdva johtajuus haastaa kvartaalitalouden
Tyémaailman ekosysteemi on kaynyt lapi suurta muutosta jo
pitkaan, ja kelkasta tuntuvat putoavan yhtdlailla tydntekijat
kuin tydnantajatkin, kumpikin omiin poteroihinsa kaivautunei-
na ja toinen toisiaan sormella osoittaen. “Miten tanne joudut-
tiin” -keskustelut vuorottelevat “miten taalta paastaan pois” -se-
lontekojen kanssa.

Onneksi teknisten analyysien rinnalle on syntynyt dialogia
ja hankkeita siita, minkdalaisella johtamisella tulevaisuuden kil-
pailukykyisia tydyhteisdja rakennetaan ja kehitetaan. Vaati-
mukset ihmisten ja ympdariston kestavalle johtamiselle heijastu-

vat sitoutumiseen ja sitouttamisen keinovalikoimaan.

Tyonantaijilla uuden oppimisen paikka

Kun puhutaan sitoutumisesta, varmasti suuret ikaluokat miel-
tavat kasitteen sisallon niin, ettd kyseessa on jokin pitkdaikai-
nen, lojaali ja vahva suhde, jonka vaalimiseen tyénantaja ja
tyontekija ovat lupautuneita. Kun tarkastelemme tyémarkkinoi-
den tapahtumia rehellisesti, sitoutumisen kasitteessc ainakin
pitkdaikaisuus vaatii uudelleenmadrittelyd. 90-luvulla tydela-
maan tullut X-sukupolvi suhtautuu tydnantajien sitoutumispyrki-
myksiin viiledsti; he ovat néhneet joukkoirtisanomiset ja mas-
satydttdmyyden ja kokeneet, miten globalisaatio muuttaa voi-
masuhteita ja tarkeysjarjestyksia. Osa Y-sukupolvesta on sitou-
tuneempaa tydn ja vapaa-ajan tasapainoon ja vaihtelunha-
luun sekd mahdollisuuteen tehdd omia yksiléllisia valintojaan
kuin tydnantajaan. Osalle taas tydnantajan edustamat arvot,
eeftiset foimintatavat, henkiléston hyvinvoinnista huolehtiminen

ja tydn merkityksellisyys toimivat sitouttamisen ankkureina.

38 HR viesti 1/2014

Uusi sukupolvi on tottunut elémé&dn arvostelutaloudessa,
jossa tydnantajia ja heistd saatuja kokemuksia arvioidaan,
reitataan ja jaetaan yhteisdmedian nopeudella. Digitalisaa-
tion tuoma kuluttajistuminen ndkyy tyontekijoiden ja -hakijoi-
den kayttaytymisessa ja liséd huomattavasti niité vaatimuk-
sia, joita tydnantaijille asetetaan — ei pelkastaan teknisessa
mielessd vaan myds tydnantajien “henkisen tarjpoman nédkeé-

kulmasta”.

Sitoutumisen uudet siséll6t

Yritysten kyky houkutella, kehittaé ja sitouttaa tarvitsemaan-
sa osaamista on erottava kilpailuetutekij@, joka on muuttu-
massa ajan ja markkinoiden funktiona. Tydnantaijille on en-
tistd tarkedmpad panostaa kehittdmiseen, joka pitad sisal-
laén varautumisen ja valmentautumisen tulevaisuuden osaa-
mistarpeisiin.

Moderni johtaja osaa dialogin ja luo valmentavan ilma-
piirin, jossa yksildiden ja tiimien vahvuuksia kehitetadn,
mutta jossa henkildstd ndkee myds muutoksen valtamatts-
myyden ja sitoutuu sithen omalla panoksellaan. Henkiléston
osallistaminen ja yhteinen paatoksenteko tuovat sitoutumisen
kautta parempia tuloksia, motivaatiota ja kilpailukykyisig toi-
mintamalleja, jos johtamisosaaminen on ajan hermolla.

Kestavan johtajuuden valtavirtaistumiseen kulunee viela
vuosia, mutta nopeasti oppivat organisaatiot kerdavat potin.
Jatkossa seka tydnantajien ettd tydntekijoiden sitoutuminen
onkin ennen muuta sitoutumista arvoyhteensopivuuteen, jat-
kuvaan uuden oppimiseen ja valmiuteen muuttaa totuttuja

toimintamalleja. B
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Kevin Wheeler
President, Global Learning Resources, Inc.
& The Future of Talent Institute
kwheeler@glresources.com
Kevin Wheeler on perustanut ja johtaa The Future
of Talent Institutea, ajatushautomoa, joka kartoittaa
osaajahankinnan trendeja ja ihmisten tydskentelytapoja.
Kevin on rekrytoinnin ja henkiléstonhallinnan
ajatusjohtaja, jota pyydetddn usein puhujaksi tapahtumiin
ympari maailman. Han kirjoittaa paljon rekrytoinnin
tulevaisuudesta, nykyisten foimintamallien kehittamisesta
ja sujuvoittamisesta seké uusien, nousevien teknologioiden
roolista rekrytoinnissa ja henkilésténhallinnassa.

Kevin vierailee Suomessa huhtikuussa #truHelsinki

tapahtumassa. Lisatietoja: www.truhelsinki.com

Kirjoittajan mielestd perinteiset johtamismallit eivat ole

endd riittévan nopeita ja ketterid.

ORGANISAATIORAKENNE JA
JOHTAMINEN

Zappoksen toimitusjohtaja Tony Hsieh ilmoitti hiljattain uuden
yritysrakenteen omaksumisesta, joka heijastaa aiempaa

paremmin Zappoksen arvoja ja toimintatapoja.

Hsieh paatti kayttaa holakratiaksi (holacracy) nimettyé hal-

lintorakennetta, jonka kehittGjana tunnetaan HolacracyOnessa
toimiva Brian Robertson. Holakratia on
johtamismuoto, jossa paatdksenteko anne-
taan itseohjautuvalle organisaatiolle
hierarkisen johtaja- ja paallikkdryhmitty-
mdn sijaan.

Twitterin perustajajasen Ev Williams on
yksi ensimmaisista holakratiamallin omak-
suneista. Han hyddyntdd sitd julkaisualan
yrityksensé Mediumin pydrittamiseen. My&s monet muut, pie-
nemmat yritykset ovat omaksuneet toiminnassaan holakratian
periaatteet, mutta Zappos on toistaiseksi suurin.

Yritysten toiminnan monimutkaistuessa ja muuttuessa kan-
sainvdliseksi seka alihankkijoiden, paamiesten, konsulttien ja
tydntekijdiden valisistd yhteyksistd, joista osa on vdli- tai osa-
aikaisia, riippuvaiseksi, perinteiset johtamismallit eivéat ole
enda riittavan nopeita ja ketteria. Niiden avulla ei pysty teke-
madn hyvid paatsksia vaaditulla tahdilla.

Auktoriteetin ja paatdksentekovallan jakaminen tiimeille,
jotka ovat myds vastuussa projektien ja toimintojen onnistumi-

sesta, auttaa varmistamaan hyvéan lopputuloksen saavuttami-
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”Ne, joiden tdytyy elda
ratkaisujen kanssa ja
joiden ty6 riippuu niistd,
ovat myés parhaita
tekemé@an padtokset.”

sen oikeaan aikaan. Holakratia hyddyntéd ketterdstd sovellus-
kehityksestd ja lean-ajattelusta tuttuja konsepteja.

Perinteinen malli on erinomainen tapa rutiinitydn ja mas-
satuotannon fai vain véhittdin muuttuvan ja suhteellisen hel-
posti ennakoitavan toiminnan johtamiseksi. Hyvin usein paa-

toksenteko kuitenkin kestaa liian kauan
Gd ja muutoksia tarvitaan jo ennen, kuin
hierarkisesti rakentunut, useissa paa-
toksentekoprosesseissa samanaikaisesti
mukana oleva johtajisto ennéttdd seké
tehda efta viestia paatoksensa.

Elamme hairidalttiissa maailmassa,
miss& arvaamattomat asiakastoiveet ja
nopea kasvu vaativat nopeita, usein monia pienida, paatoksia
tehtavaksi valittomasti paikanpaalla. Ne, joiden taytyy elda
ratkaisujen kanssa ja joiden tyd riippuu niistd, ovat myds par-
haita tekemaan paatokset.

Perinteiset hierarkiat syntyivat, ainakin osittain, edista-
ma&an viestintad. Nykypdivan viestintévdlineet ovat lisénneet
tiedonjakamista ja sen lapinakyvyytta, mika mahdollistaa joh-
tamisen jakamisen; kaikilla tiimilgisilla on yhtaldinen paasy
tiedon &dreen.

Johtamisesta on tulossa kollektiivista yhdessa tekemista ja
luovempi prosessi, kuin mihin olimme tottuneet viime vuosisa-
dalla. m
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STRESSISTA
FROON
HARJOITTELEMALLA

TEKSTI: TUOMAS LEHTONEN
KUVAT: ISTOCKPHOTO

Onmia stressinhallintataitoja voi kehittaa
harjoittelemalla. Psykologian tohtori ja aivotutkija
Ville Ojasen mukaan paineenhallintakyvyn
kehittymisestc on hydtya niin ihmisen hyvinvoinnille
kuin tyctehollekin.

Aivotutkimuksesta vaitellyt psykologi Ville Ojanen valmentaa

asiakkaitaan parantamaan paineensietokyky@an aivotydn ke-

hittamiseen erikoistuneessa Aivokunto Oy:ssa. Han nostaa

esiin termin resilienssi. Sillé tarkoitetaan sisukkuutta, sinnik-

= kyytta jo muutoskykyisyytta.
”Stressireaktio on ihmisille, ja
' kaikille muillekin nisakkaille,

evoluution myétd rakentunut
) ominaisuus.”

Resilientti henkild toimii Ojasen mukaan sujuvasti, tehok-
kaasti ja joustavasti myds stressaavissa muutostilanteissa.
Hanen toimintakykynsa ei merkittGvasti heikkene hankalis-
sakaan tilanteissa ja se myds palautuu nopeasti normaalille
tasolle.

"Laajemmin ajateltuna kyse on siitG, miten ihminen suhtau-
tuu toimintaymparistdssadn tapahtuvaan yllatavaan muutok-
seen. Miten han positiivisella ja hyvalla tavalla integroi muu-
tokset omaan toimintaansa. Tamd voidaan néhda myés eld-
ménhallinnan taitona. Parhaimmillaan yksildiden resilientit
omainaisuudet siirtyvat organisaation toiminnaksi”, Ojanen

selventad.
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"Resilientti henkil6 toimii
sujuvasti, tehokkaasti ja
joustavasti myos stressaavissa
muvutostilanteissa.”

Ojanen on valmentanut monien
organisaatioiden henkildkuntaa resi-
lienssin kehittamisessa. Useimmat val-
mennettavat ovat tunnistaneet itsel-
leen haasteellisen tai tuskaa aiheutta-
van osa-alueen, jota on lahdetty kehittdmadn pienin askelin.
Ojasen mukaan henkildkohtainen kasvu on tuottanut valmen-
nettavissa voimakkaita onnistumisen kokemuksia ja my6s hei-

dan hyvinvointinsa on parantunut.
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Ojasen mukaan stressireaktio on
ihmisille, ja kaikille muillekin nisak-
kaille, evoluution myéta rakentunut
ominaisuus. Se auttaa reagoimaan
nopeasti ja tehokkaasti yllattavassa,
paineenalaisessa tilanteessa, joka saattaa olla jopa hengen-
vaarallinen. Stressaavassa tilanteessa aivojen toimintakyky
kapenee ja ihminen pystyy tekemaan nopeita ratkaisuja raja-

tuin tiedoin — pakene, taistele, kuole.



Uuden ajan

rekrytointipalveluiden suunnanndyttaja.

Rekrytointi
Johtajahaku
Outplacement

Soita: 040 745 7854 tai 0500 825 804

Uutta Suomessa - iSearch Challenger
¢ Haasta hakijat ndyttamaddn osaamisensa

e [oyda piilevat kyvyt tuomaan innovatiivista ajattelua
e [jsdtietoja verkkosivuillamme

w @iSearchGroupOy

"Nykypdivan ihmisen kohtaamat stressitilanteet johtuvat
endd harvoin hengen vaarantumisesta. Nyt stressi syntyy ris-
tiriitaisista ajatuksista, tunteista ja kokemuksista. Tallaisissa
tilanteissa asioita tulisi pystyd tarkastelemaan laajasti, mutta
stressireaktio saa ajattelumme kuiten-
kin kaventumaan. Nyky&an ristiriita-
tilanteet syntyvét erityisesti vuorovai-
kutuksessa muiden kanssa. Resiliens-
sin tarve onkin erityisen tarked ihmi-
sillg, jotka tekevat paljon tydta mui-
den ihmisten kanssa, esimerkiksi joh-

tajilla ja esimiehilla.”

Innostu enemmdin

Ojasen kayttama resilienssin kehittamisen malli painottaa eri-
tyisesti positiivisen asenteen merkitystd. Ajatuksena on irtautua
muutostilanteiden nostattamista uhkakuvista ja kiinnittyd posi-
tiivisiin ja hyviin asioihin. Asennoituminen muutokseen on hen-
kilokohtainen ominaisuus, mutta toimintakulttuuri ja -ympdéristd
vaikuttavat my&s vahvasti asenteisiin. Esimerkiksi meille suo-
malaisille funnusomaisena piirteend pidetaan usein pessimis-

tistd suhtautumista asioihin.

”Resilienssi ei kuvaa ihmista
sindnsa vaan kyse on
kehitettdvasta ominaisuudesta,
jota ihminen voi lahted itse
aktiivisesti kehittamadn.”

"Kontrastina vaikkapa yhdysvaltalaisen kulttuurin tapa
innostaa ja innostua, kun edessd on uvusia haasteita. Innos-
tujat ovat yleensd juuri resilientteja ihmisia ja kykenevia kan-
nustamaan myds muita ihmisia. Sisukkuus on suomalainen
ja Suomessa arvostettu tapa olla
resilientti. Sisukas ihminen on val-
mis venymddn darimmilleen, mutta
ei valttamatta pysty aidosti muuttu-
maan ja mukautumaan, eika myds-
kadn motivoimaan ja energisoimaan
muita yhteistydhdn. Ennen pitkaa
tallainen toiminta johtaa vupumuk-
seen”, Ojanen sanoo.

Resilienteille ihmisille ominainen rauhallisuus syntyy siitd,
efta uskotaan omaan selviytymiseen vaikeassakin tilanteessa.
Uusista asioista uskalletaan innostua ja niitd pain kuljetaan
rohkeasti, vaikka tulevaisuudesta ei olekaan tarkkaa tietoa
tai tyhjentavaa nakemystd. Ajattelua ohjaa kuitenkin voi-
makas usko siihen, eftd yhteiseen asiaan innostuminen aut-
taa myds 18ytémadn yhdessa ratkaisut vastaan tuleviin asioi-
hin. Ojasen mielesta suomalaisten organisaatioiden johta-

juus perustuu liikaa yksittGisen ihmisen tai pienen joukon tie-
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tamiseen ja oikeassa olemiseen, yhteisen innostumisen kustan- koisesti taytettavad Personal Resilience Questionnaire -testia

nuksella.

Resilienssia kehittamaan

Resilienssi ei kuvaa ihmistd sindnsa

vaan kyse on kehitettdvéastd ominaisuu-

desta, jota ihminen voi lGhted itse ak-
tiivisesti kehittémaadn. Resilienssiin liit-

tyvaa kasitteistéd ja mallia voidaan

(PRQ), jonka avulla voidaan luoda henkilén resilienssiprofiili.
Malli on intuitiivinen. Siitd saa nopeasti kiinni ja se auttaa 16y-

tamaan itselleen sopivimmat tavat foi-
"Resilienteille ihmisille mia.”

ominainen rauhallisuus syntyy Ojasen mukaan lyhytkin valmen-
oeros o nus auttaa resilienssin kehittamisessa.
siita, etta uskotaan omaan
Jos on mahdollisuuksia useampaan

selviytymiseen vaikeassakin
Yty valmennuskertaan, pystytaan kehit-

IGhted hyddyntamaan ilman testaus- tilanteessa.” tamista viemaan systemaattisemmin

ja valmennustydtakin. Henkildn lahtoti- efeenpdin. Ensimmdisessd ryhméval-

lanteen selvittdminen ja keskeisten kehityskohteiden madrittely mennuksessa avataan resilienssin kdasitteistdd, toinen valmen-

kuitenkin antavat motivaatiota kehittémistydhon. nuskerta varataan henkilékohtaisten profiilien lapikéayntiin.
"Resilienttiyden kehittamisessd auttaa, kun oma |Ghtati- Mydhemmin voidaan vield pitdd muutama henkildkohtainen

lanne on selvilla. Olen kayttanyt valmennuksissa yhdysvalta- valmennuskerta, joiden aikana profiilia avataan tarkemmin ja

laisen Darryl Connerrin kehittamaa resilienssin mallia ja sah- luvodaan yksilllinen kehittymissuunnitelma. ®
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NAIN KEHITAT
PAINEENSIETOKYKYAS|

1 Ldydé& myénteisyys. Evoluutiohistorian vuoksi me
olemme taipuvaisia kriittis-pessimistiseen ajatteluun.
Tartumme negatiivisiin asioihin ja vatvomme niita. Sen
sijaan positiiviset tapahtumat ohitetaan turhan helpos-
ti. Kehit itse@si positiivisena ajattelijana. Nae vaivaa
havaitaksesi arjen hyvat asiat ja pyri tydntamaan vhat
taka-alalle. Kun kiinnityt positiivisiin asioihin, stressi ei
niin helposti rajoita ajatteluasi. Pystyt nékemaan asiat

laaja-alaisemmin ja teet parempia paatoksia.

2 Altistu tietoisesti. Pohdi itsellesi haastavaa arkield-
mdn tilannetta ja toimintatapaasi siing. Voisitko omalla
toiminnallasi muuttaa tilanteen kulkua? Esimerkiksi jos
tunnet vuorovaikutuksen takkuavan tietyn tyokaverisi
kanssa, mieti mistd ongelmat johtuvat. Pyri lGhtemdan
seuraavaan tapaamiseenne mydnteisella mielella.
Hymy ja positiivisuus saattavat tarttua myos tydkave-
riisi.

3 Paranna keskittymiskykydsi. Arsykeympdaris-
témme tuottaa valtavan maaran arsykkeitd, jotka hai-
ritsevat aivotydskentelygmme. Mielessamme on alati
monia, sirpaleisia asiakokonaisuuksia, jotka vetavat
meitd ja ajatteluamme eri suuntiin. Aivomme eivat ole
kehittyneet tallaiseen. Yritd tietoisesti hidastaa aja-
tustesi laukkaa ja keskity yhteen asiaan kerrallaan.
Pysahdy hetkeksi ja pyri nakemaan kasillé olevasta
asiasta kokonaiskuva. Kun hiljennyt, pystyt kuuntele-
maan my&s intuitiotasi, tunteitasi ja tarkastelemaan

omia arvojasi.

4 Ota aikalis@. Tydryhmdasi kohdatessa paineistetun ja
haastavan tilanteen puhalla peli hetkeksi poikki. Annat
ryhmallesi aikaa ajatella. Syvimmat ajatukset saavat
elintilaa ja tehtavia ratkaisuja voidaan pohtia perus-

teellisemmin.

5 Hallitse ajankayttéasi. Kun organisoit ajankayt
tosi, jatat itsellesi aikaa keskittymiselle ja ajattelulle.
Pyri pureutumaan ajanhallintaan tehtavalistoja syvem-
mdlle. Priorisoi ja luokittele tehtavat niiden tarkeyden
ja kiireellisyyden perusteella. Ajanhallintatyékaluja on
runsaasti. Vertaile niita ja valitse omaan toimintaasi

parhaiten sopiva.

6 Listaa tulevat tydsi. Kaytd iltaisin ennen nukku-
maanmenoa muutama minuutti miettien seuraavan pai-
van rakennetta ja tehtdvid t6itd. Yon aikana aivosi
muokkaavat seuraavan paivan ohjelmasi. Unesi eivat
tasta karsi. Pdinvastoin, nukut paremmin ja aivosi ovat
valmiimpana seuraavaan tyépdivaan. Keskeistd on

myOnteisyys ja toimeen tarttuminen. W

Omnian aikuisopistossa opiskelu on jousta-
vaa, kaytdnnonlaheista ja tyossakayville
suunniteltua. Opinnot henkilékohtaistetaan
ja kaikki aikaisempi osaaminen huomioidaan.
Tarjolla on monien alojen perus-, ammatti- ja
erikoisammattitutkintoja. Koulutusta on
paiva-, ilta- ja oppisopimuskoulutuksena.

Johtamisen seuraavalle tasolle
Johtamisen erikoisammattitutkinto / Yritysjohtami-
sen erikoisammattitutkinto, aloitus 25.3.
Panostus henkiloston osaamiseen
ja hyvinvointiin kannattaa

Suunnitellaan yhdessa juuri teille sopiva henkil®s-
tékoulutus Omnian monialaista lisa- ja taydennys-
koulutustarjontaa ja tutkintoja hyddyntaen.

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

Omnian aikuisopisto, p. 09 2319 8370,
aikuisopisto@omnia.fi, omnia.fi/aikuisopisto

Wi Loydat meidat myds Facebookista!
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SYKE KOHDALLAANZ

SKANSKA LAITTAA KAIKKI TYONJOHTAJANSA
HYVINVOINTIKARTOITUKSEEN

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVA: SINI PENNANEN

Salakavala stressi vaanii myés esimiehid. Tiukkojen aikataulujen kanssa painivat tydeldmdssé kaikki, mutta

erityisen painava vastuu on rakennusalan pomomiehilla ja naisilla, joiden harteilla vaativat projekiit lepédévét.

Skanska ja Terveystalo halusivat yhdessa selvittad, mika on tilanne kentalla: kuinka tyénjohtajat jaksavat painaa

duunia, kuinka stressista ja tyéstd palaudutaan?

Skanskan henkildstéjohtaja Kirsi Mettéla kertoo, ettd yritys to-

teuttaa Terveystalo Hyvinvointikartoituksen kaikille 360 tyon-
johtajalleen. Terveystalo Hyvinvointikartoitukseen siséltyy sy-
kevalin vaihtelun kolmipdivainen Firstbeat-mittaus, jonka avul-
la voidaan selvittad elimiston paivittdiset stressi- ja palautumis-
jaksot.

Hyvinvointikartoitukseen kuuluva sykevalimittaus mahdol-
listaa elimiston pdivittaisten stressi- ja palautumisjaksojen mit-
taamisen ja osoittaa mm. esiintyyké vuorokaudessa riittd-
vasti palautumista ja palautuvatko elimiston voimavarat unen
aikana. Stressinmittauksen keskeisimpid tavoitteita on pitkéai-
kaisen kuormituksen vélttéminen, jotta vakavia uupumustiloja
ei paasisi kehittymaan. Riskia voidaan vahentaa huolehtimalla
saanndllisesta palautumisesta. Voimavarojen karttumista pysty-

tacén seuraamaan sykevalimittauksella.
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Kahdella pilotilla liikkeelle

Skanskan tavoitteena on pitkéaikaisen kuormituksen valttémi-
nen, jotta jaksamisongelmia tai vakavia uupumustiloja ei paa-
sisi kehittymaan. Hyvinvointikartoitus toteutetaan tyénjohdolle
suunnatun esimiesvalmennuksen yhteydessd.

"Olemme nyt pilotoineet kaksi tydnjohtajiemme esimies-
ohjelmaa, jonka osana hyvinvointikartoitus on. Varsinaiset
alueelliset koulutukset alkoivat tammikuussa ja tulevat sitten jat-
kumaan seuraavat kaksi vuotta, johon mennessa olemme val-
mentaneet kaikki tydnjohtajamme”, kertoo Mettala.

Mettélén mukaan pilottiryhméldiset ovat ottaneet hyvin-
vointikartoituksen vastaan erittdin positiivisesti. Pilotit ovat
tosin alussa, joten laajempaa kokemusta ei ole vield ehtinyt
kertyd.

"Jokaisella osallistujalla on henkildkohtainen konsultaatio-
tapaaminen Terveystalon paikallisen tydterveysasiantuntijan
kanssa, jolloin pystytédn kdymaan yksildllista tilannetta lapi ja

asettamaan henkilokohtaisia tavoitteita jokaiselle.”

Terveiset tyomaalta

Kirsi Mettalan mukaan idea koulutukseen ja tydnjohtajien jak-
samisen kartoittamiseen tuli suoraan kenfdlta ja yrityksessa
ymmadrrettiin, ettd asialle pitad tehdé jotain:

"Projektiemme tydnjohtajat ovat yrityksemme avainhen-
kilsita, jotka varmistavat jokainen pdivittdin, eftd tydt etene-
vét sovitusti, asiakkaan odotukset taytetddn ja jopa ylitetdan.
Tyonjohtajan tehtdva on hyvin itsendinen, mutta myds vastuul-
linen ja tdman mydtd paineet voivat kasvaa myds koviksi”,
Mettéla toteaa.

"Haluamme yrityksend huolehtia avainhenkildstomme jak-
samisesta kaytdnnon toimenpitein sekd edesauttaa mahdol-
lisimman pitkia tyduria. Né&iden tavoitteiden saavuttamiseksi
kartoitamme ennakoivasti mahdollisia tydkykyriskejamme seka
pyrimme ennaltaehkdisem&an niiden mahdollisen realisoitu-

misen.”



Skanskan mottona on “tydsta terveend kotiin” ja tama naks-
kulma pitaa sisallaan fyysisen terveyden lisdksi — luonnollisesti
— my&s henkisen puolen. Samalla tarkoituksena on houkutella
alalle ja erityisesti tynjohtotehtdviin enenevassé madrin nuoria.

"Toteuttamalla téllaisen valmennuksen ja hyvinvointikartoi-
tuksen haluamme tuoda esiin, ettd vélitémme henkildstéstamme
ja heidan hyvinvoinnistaan aidosti ja
olemme yrityksend valmiita myds inves-
toimaan tdmdnkaltaisiin hankkeisiin”,

summaa Mettdld.

Anturit kiinni

Miten Firstbeat-sykevalianalyysi sitten

toimii kaytanndssa? Tydnjohtajat kytke-
tacn “pivhoihin” eli he pitdvat rintaan kiinnitettdvia elektrodeja

kolmen paivan ajan, jofta sykevalivaihtelusta saadaan riittavasti
dataa. Elekirodit otetaan vain suihkun ajaksi pois.

Kirsi Mettdlan mukaan tavallisesta hivkan poikkeava mittaus
otettiin hyvin vastaan: esimiehet olivat uteliaita ja innokkaita
kokeilemaan jotakin uutta.

"Téllaisten teknisten laitteiden kéyttod ja niihin suhtautumista
varmaankin edesauttaa positiivisesti se, efta kayttajien koulutus-
tausta on tekninen”, Mettala pohtii ja lisad, eftd kiinnostus tek-
nisiin laitteisiin jo menetelmiin on erityisen vahva nimenomaan
tassa porukassa.

Kun seuranta-aika on ohi, tydnjohtajat saavat Terveystalon
tydterveyden asiantuntijalta henkilskohtaisen palautteen. Hyvin-
vointikartoitus auttaa tydterveytta ohjaamaan keskustelua asiak-
kaan kanssa avainkysymyksiin: riittavatks elimistén voimavarat
esimerkiksi tydnkuormituksen asettamiin vaatimuksiin ja palautu-

miseen?

~
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valttadminen.”

"Hyvinvointikartoitus myds havainnollistaa varhaiset
kuormittumisen merkit ennen vakavaa ylikuormittumista.
Tulosten perusteella laaditaan yhdessa yksiléllinen suunni-
telma, jonka tavoitteena on edesauttaa tydssa jaksamista
sekd henkildkohtaista terveyttd ja hyvinvointia”, sanoo pro-
jektissa mukana oleva Terveystalon tyéfysioterapeutti Pdivi

Kinnunen.

”Stressinmittauksen
keskeisimpid tavoitteita on
pitkaaikaisen kuormituksen

Jatkotoimenpiteitd luvassa
Mettalé huomauttaa, ettd kaikki tietys-
ti toivovat, ettd mittaus osoittaisi tyon-
johtajat mahdollisimman hyvinvoiviksi.
Jos kuitenkin haasteita ilmenee, Skans-
kassa ei [ada seisomaan tumput suo-
rina: henkild voidaan ohjata esimerkiksi tysterveysladkaril-
le tai tydterveyspsykologille saamaan henkilokohtaista tukea
ja ohjausta.

Vaikuttavuuden analysoimiseksi kartoitukseen kuuluu
uusi seurantamittaus puoli vuotta ensimmdaisen jdlkeen. Néin
voidaan selvittdd, ovatko ensimmaisen mittauksen jalkeen

annetut ohjeet ja mahdollinen hoito tuottaneet tulosta.

Kartoitus kaikille?
Tydnjohtajien kohdalta asia tuntuisi siis olevan kunnossa —
mutta entd heidan alaisensa? Aiotaanko kartoitusta laajen-
taa muille henkildstoryhmille? — Mettala vastaa, ettd tasta
asiasta ei ole tehty vield mitdan paatostd. Syytd ainakin va-
rovaiseen optimismiin kuitenkin on:

"Jos hankkeen vaikuttavuus ja tulokset osoittautuvat
hyviksi, en nde mitacn estettd sille, ettemmekd laajentaisi

tata muihinkin henkiléstoryhmiin.” B

IyonjohtajarlapioKorteticirvi
osallistui sykevdlivaihtelun
mittaukseen ensimmdisten

joukossa.
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KUKA TYKKAA AVOKONTTORISTAR

VAILLA HUOLELLISTA AIVOJUMPPAA TOTEUTETTU
AVOTILA EI TEE AUTUAAKSI

TEKSTI: LAURA LAAKSO
KUVAT: ECOPHON




"Tuoko avotila
toimistoarkeen tehoja
vai vidhentdako se
niita?”

Upottavia sohvaryhmic, pingiksenpefdtio
ia laftekoneen kohinaa ultratyylikkiassa
loungekeittiossa. Hedelmdllista
ajatustenvaihtoa kollegojen kanssa ex tempore
ja esteettisesti-nautinnollisia puheluhetkic
somissa pikku puhelinkopeissa, varikoodatuissa
sakkituoleissa loikoillen. Vai kenties santdilya
dlypuhelinten, tablettien ja Iéppdrin latureiden
kanssa tilasta toiseen, harhailua koditonna
kuutiossa, jossa uhkaavat runsaudenpula,
tehottomuus ja metka, kovin epdétrendikkédn
oloinen turvattomuuden tunne.




Onko pitkadn vallalla ollut avokonttoritrendi hyvéksi ja jos,
niin kenen kannalta? Tuoko avotila toimistoarkeen tehoja vai
vahentadks se niitd? Millaisia mustia hevosia ovat moderneis-
ta moderneimmat monitilatoimistot, ja millaisia ratkaisuja kek-
sitadn sitten, jos &lamadld ja naapurin nendnkaivuu lydvét avo-
kammenella pdivittaista tydviihtyvyytta?

Tydterveyslaitoksen vanhemmalla tutkijalla, Valtteri Hon-
gistolla, on runsaasti erilaisten casetutkimusten mydtd hankit-
tua kokemusta erilaisten tydympdaristdjen vaikutuksista tyshy-
vinvointiin. Toimistoympdriston merkittévéssa parantamisessa
on useimmiten kyse useiden tydtiloihin vaikuttavien seikkojen

yhtdaikaisesta kehittémisestd. Hyvan akustiikan, lampdolosuh-

teiden, ilmanvaihdon ja valaistuksen lisaksi miellyttavadn tys-
tilakokemukseen vaikuttavat sisustuksellisen yleisilmeen ehosta-
minen kuten varimaailma, tyépisteiden parantaminen ja tilojen
valientdminen sekd taukotilojen kohentaminen.
Avokonttoreihin liittyvista kehittamishankkeista esimerkilli-
simpé&nd toimii kenties Vaasassa Soneran puhelinpalveluyksi-
kon toimitiloihin toteutettu tydympdaristdn parantamisprojekti.
Vuosina 2010 ja 2011 toteutetun tutkimuksen mittaan tyym-
paristédnsd tyytymattdmien madrd vaheni parannusten avulla
35 prosentista jopa kolmeen prosenttiin. Tiloihin tyytyvaisten

osuus taas lisadntyi kolmanneksesta aina yhdeksadnkymme-

neen prosenttiin. Avokonttorin tydskentely-ymparistéd paran-




tamalla myds henkildston motivaatio- ja keskittymisvaikeudet,
padnsarky ja jopa kurkunpddn arsytys vahenivat merkittavasti.

Tilan ja toiminnan avoin liitto

"Tydtehtavien luonne on katsottava todella tarkkaan, kun tys-
ympdristdd lahdetaén suunnittelemaan”, Valtteri Hongisto
muistuttaa. “Usein kohtaa kovissa sadstdpaineissa toteutettu-
ja tilahankkeita, joille on annettu hyvin vahan resursseja tehda
selvityksia ammattilaisten kanssa. Kun sitten kaannytéan esi-
merkiksi kalustetoimittajien puoleen, néma ehdottavat herkasti

suosittua avotilaa valmiine kalusteratkaisuineen. On siis hyvin

nopeasti myyty idea, jota puoltavat kaikki numerotkin, minké&

It’s not always this obvious.

LT

But it can be.
There’s a science to picking talent.

You know how important it is to have the right people in
the right roles. So do we. More than 30 million people
annually are assessed, selected or developed using our
SHL Talent Measurement Solutions. With a unique
combination of proven best practices and science-based
talent analytics, we help executives improve business
performance by realising the value and potential of people.

CEB | Nc:siement

See what you’ve been missing at SHLisCEB.com.

"Tyotehtdvien luonne
on katsottava todella
tarkkaan, kun

tyéympadristod ldhdetadn
suunnittelemaan.”

jélkeen on kenenk&dn vaikea perustella esimerkiksi tydtehtd-
vien vaativuudella resursseja sydvia vaihtoehtoisia ratkaisuja.”
"Monitilaympdaristdistd, joita nykydan nékee yha enem-
mdn, on julkaistu tutkimustietoa vield kovin véhan”, Hongisto
jatkaa. “Jos organisaatiossa on sellaisia tydtehtavid, joita teh-
dessa voi valita tehtavan tekopaikan, niin hyva. Mutta monet
kuitenkin tekevat tunnista toiseen raakaa tydtd, jossa ei tule
kyseeseen monitila, vaan kaytettavissa pitaa olla nimikoitu
tyopiste. Kaikkia tavaroitakaan ei voi aina raahata mukana,
vaikka kuinka puhuttaisiin vaikkapa paperittomasta toimis-

tosta. Mutta monitilatoimistossa puhelinkoppeineen ja tiimityo-
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tiloineen on piirteitd, joita voi hyvin soveltaa avotoimistoon
kuin avotoimistoon.”

"2000-luvun alusta saakka on ollut nékyvissd, ettd nimi-
koimattomilla tydpisteilla ei viihdyta”, Hongisto lisaa. “Tal-
I5in etatydkin houkuttaa enemman, ja tmdan moni tydnantaja
on kaantanytkin eduksi. Kaikilla ei kuitenkaan ole kotona rau-
haa, tilaa tai laitteistoja tehda 13itd, jolloin etatydmahdollisuus
nakertaa tyontekijoiden tasa-arvoa ja vaikeuttaa asioiden hoi-
toa. Kiistatta runsas etdtyd ei siis aina ole kaikkien kannalta
hyva juttu. Ratkaisuja pitaa tehdd tapauskohtaisesti arvioiden.
Etatydn pitad olla eduksi yksildlle eika haitaksi toimistoon ja&-

ville.”

Avaimia avoimeen

“Me tarkastelemme paljon tydtilojen akustiikkaa eli etenkin si-
ta, kuinka kauas puhedani toimistossa kantautuu”, Hongisto
kertoo. “Trending on rakentaa kapeita avotoimistoja, joissa
viela seindt ovat lasia tai muuta kovaa pintaa. Tallgin ei au-
ta, vaikka katto olisi kuinka aanieristetty, vaan aani kantautuu
oudosti kuin tunnelissa. Laakeaan isoon tilaan on paljon hel-
pompi suunnitella hyvé akustiikka.”

" Akustiikka vaikuttaa tydhyvinvointiin ja tydtehokkuuteen
todella merkittavasti”, toteaa myds Ganiympdaristésuunnitteluun
ja akustiikkajarjestelmiin erikoistuneen Ecophonin konseptike-
hittaja Arfo Rauta.

"Puheddnistd, kaikuisuudesta, taustamelusta ja yksityi-

syyden puutteesta tulee tydntekijsilta jatkuvasti palautetta, ja

! .

” Akustiikka vaikuttaa

ty6hyvinvointiin ja

~ tyotehokkuuteen to

merkittavasti.”




Kodikas Hotelli AVA sijaitsee rauhallisessa ymparistdssa Helsingin Vallilassa. Hotellista on sujuvat yhteydet

mm. ydinkeskustaan, Helsinki-Vantaan | ja ukseen. Viihtyisissa h on
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j i myos ilmaiset parkkipaik
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varaukset@ava.fi | www.ava.fi

aivan uusissakin tiloissa kéydadn aiheesta runsaasti keskuste-
lua. Jos tiloihin p&astadn jo suunnitteluvaiheessa miettimédn
akustisia ratkaisuja ja kayttdmadn laajalti vaimentavia mate-
riaaleja, paastaéan paljon helpommalla kuin ettéd jouduttaisiin
turvautumaan kustannustehottomiin jalkiasennuksiin. Toki myo-
hemminkin akustiikan parantaminen on aina kannattava sijoi-
tus. Olemme laskeneet, eftd hyvén daniympdriston toteuttami-
nen avotoimistoihin maksaa itsensd takaisin neljcéssa kuukau-
dessa.”
"Erilaisia akustisia ratkaisuja on tarjolla paljon, mutta

haaste on usein siind, miten varmistutaan, ettd daniymparistd




on hyva”, Arto Rauta huomauttaa. “Uusilta tiloilta ei osata

odottaa eikd vaatia tavoitetasoja, vaan huonosta akustiikasta
syntyy ainoastaan epdmiellyttéva tunne, jota ei osata madri-
tella.”

“Hyvaan akustiikkaan kuuluvat perinteisesti keskeising teki-
iding tarkoituksenmukainen Génenvaimennus eli huoneakus-
tikka tilassa seka valiseinien Ganeneristys huoneiden valilla”,

muistuttavat sekd Valtteri Hongisto ettd Arto Rauta.
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“Avotoimistossa pitad kuitenkin ottaa huomioon myds pei-
teddnet”, Hongisto lisGa. “Jos avotoimistossa ei ole lainkaan
puhetta peittévad ilmanvaihdon dantd, mika on nykyédn
enemman kuin yleistd, on suositeltavaa asentaa puheenpeitto-
aanijariestelma. llman asianmukaista peitedanta puhe kuuluu
yli 20 metrin p&dhdn ja hairitsee siellé tehtavad tysta.”

"Tilojen kaytettavyys on tarkeintd, eli ei pitdisi toimia vain

rakennuksen ehdoilla”, Arto Rauta muistuttaa. “Tasta syysta
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"Kaiken kaikkiaan

" Avotilassa saadaan Gdnen

suora eteneminen aisoihin sermien

pyrimme adaniympdriston
suunnittelussa siihen,
milta Gani kuulostaa

luonnossa.”

avulla katon ja seinien akustoin-
nin lisdksi”, Rauta kertoo. “Liscksi
voidaan kayttaa seinille kiinnitet-

tavid tai leijuvia akustiikkalevyja,

avotoimistojen rakentaminen vanhoihin, suojeltuihin rakennuk-
siin on joskus haasteellista. Kaikuisat aulatilat toimivat herkasti
kuten asemahallit, joissa ihmiset alkavat puhua entisté kovem-
paa, kun puheesta selvan saanti vaikeutuu. Joskus myds suu-
rikokoiset ja kovapintaiset ilmanvaihtolaitteet estavat vaimen-
tavan materiaalin kéyton tilassa. Ylipdatédn lasin kaytts ja
tarve saada tiloihin lisdd avaruutta tuottavat usein haasteita

akustiikkasuunnittelulle.”

jotka ovat my®s filatarpeiden muut-

tuessa muuntojoustavia. Kaiken kaik-

kiaan pyrimme Ganiympdriston suun-

nittelussa siihen, miltd Gani kuulos-

taa luonnossa — konsonantit erottu-
vat hyvin ja Génet ovat pehmeitd ja levollisia ilman luonnotto-
mia kaikuja.”

"Monet luonnoné&anet, kuten tuuli, veden virtaus ja aal-
lot, ovat taajuusjakaumaltaan erinomaisia peite- tai taustada-
niksi”, lisaa Valtteri Hongistokin. “Niissa ei mydskadn ole kes-
kittymista hairitsevad informaatiota, kuten vokaali- tai instru-
mentaalimusiikissa. ltse kuuntelen t6ita tehdessa usein kuulok-
keista veden Gantd, joka on laboratoriokokeissa todettu suosi-

teltavaksi ddnimaisemaksi.” W
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tan aiheena on tydterveys.

Hyva mieli hyodyttaa
kaikkia tyoyhteisossa
"Hyvan mielen pilareita ovat
itseluottamus, toiveikkuus, opti-
mismi ja sitkeys”, sanotaan vuo-
den 2014 Tyénilonjulistuksessa.
Tydhyvinvoinnin professori
Marja-liisa Mankan lukema julis-
tus kehottaa levittamaan hyvaa
mieltd tydyhteisdissa.
Tyénilonjulistukseen liittyvassa
seminaarissa kasiteltiin erityisesti
keinoja oman henkisen hyvin-
voinnin ja tasapainon lisaami-
seen. Marjo-liisa Manka puhui
ihmisen psykologisesta pad-
omasta, joka tarkoittaa tydnteki-
ian henkista kuntoa. "Psykologi-
nen p&doma on jokaisen ihmi-
sen omissa k&sissa, ja hyvan
mielen pilarit ovat opittavissa’,

Manka sanoi.

58 HR viesti 1/2014

Ndin autat monikulttuurisen nuoren
hyvadn alkuun tyopaikalla
Ensimmdaisen tydpaikan kokemukset ja opit ovat
tarkeitd nuorten, erityisesti maahan muuttaneiden
nuorten, tydkyvylle. Turvallinen tydympdéristd, innos-
tava yhteisé ja mukava tyd voivat edistad seka
uuteen kulttuuriin sopeutumista eftd tydkykya ja
tyossa kehittymista. Tyokyvysta huolehtiminen on
myds taloudellisesti kannattavaa, silla se vahentaa
muun muassa sairauspoissaoloja. Tydterveyslaitok-
sen vudessa oppaassa 'Vinkkejd tydpaikoille moni-
kulttuurisen nuoren tySkyvyn tukemiseen. Kuinka
asiat teilla ratkaistaan?’ tarjotaan kaytannénlahei-
sié neuvoja, kuinka nuoren tydkykya voi tukea tyo-
paikoilla.

"Osa nuoren tydkyvyn tukemisen keinoista on
varsin yksinkertaisia, esimerkiksi lounasseuraksi
pyytaminen tai yhteiseen keskusteluun
rohkaiseminen. Tyoporukkaan mukaan paaseminen
heti tydsuhteen alussa on tarked nuoren tydkykyyn
vaikuttava asia’, kertoo erikoistutkija Merja

Turpeinen Tydterveyslaitoksesta.

Esimies perehdyttad myés esimerkilladan
Esimiehelld on tarked rooli nuoren tyéhon
perehdyttajana. Han nayttaa esimerkillaan,
millaiset kaytannot tydpaikalla ovat hyvaksyttavia ja
tyokykya vahvistavia sek& miten ohjeita ja viesteja
tyopaikalla jaetaan.

"Ammatillisen itsetunnon rakentuminen alkaa
ensimmdisesta tydpaikasta. Nuoren tydhon
kiinnittymista voi edesauttaa anfamalla myonteista
palautetta ja olemalla kiinnostunut nuoren
ajatuksista ja nakokulmista”, toteaa tutkija Ulla
Kangas.

Vinkkeja tydpaikoille monikulttuurisen nuoren tyékyvyn tukemiseen.
Kuinka asiat teilla ratkaistaan@ -oppaan julkaisi Tydterveyslaitoksen
Nuorten maahanmuuttajien tyckyvyn tukeminen tyéuran alussa

(NuMaT) -hanke. Oppaaseen on koottu tietoa ja kdytannén vinkkeja

tyopaikoille. Hanketta rahoittaa Euroopan Sosiaalirahasto (ESR).



’ ’ Tyosuojelu on otettava osaksi tyopaikan arkea

Tydsuojelutyd painottuu monilla tydpaikoilla tydympariston altisteisiin, kuormitustekijoihin ja
yksittaisten ongelmien korjaamiseen. Tydsuoijelu koetaan muusta toiminnasta irrallisena. Siita
saatavaa hydtyd esimerkiksi tydn sujuvuuteen, laadukkuuteen ja mielekkyyteen ei nahda.
Toimintatapoja tydpaikoilla pitdisikin muuttaa ja tydsuojelu tulisi ottaa osaksi johtamista ja
paivittdista toimintaa. Tiedot kayvat ilmi Tydsuojelu- ja tyhyvinvointitoiminnan tehokkuus

tyopaikoilla (TSteho) -hankkeen tuloksista.

TYTTI-ty6kalu auttaa kehittémiskohteiden kasittelyssa
Hankkeessa tuotettiin tydpaikan tyoturvallisuuden edistamiseen apuvdlineeksi TYTTI
— tyoturvallisuuden kehitt@miskohteiden jasennystydkalu. Sita voidaan kayttaa apuna tydsuojelun

kehittamiskohteiden yhteisessa kasittelyssa tyopaikalla.

Halmeri-itsearviointilomake

Hankkeessa selvitettiin myos tydsuojeluviranomaisten kayttaman Halmeritarkastusmenetelman
kayttod ja soveltuvuutta tydolojen arvioinnin vélineend. Tutkimuksen mukaan Halmeritarkastus
auttaa tydpaikkoja hahmottamaan, mita kaikkea tydturvallisuuden hallintaan sisaltyy. Halmeri-tar-
kastuksessa tarkastetaan lomakkeen avulla tydpaikan turvallisuusjohtamista ja sithen liittyvié hal-
lintajarjestelmia. Tydpaikat voivat hyddyntad lomakkeen itsearviointiversiota oman toimintansa

arvioinnissa ja kehittémisen lahtékohtana.

Tyésuojelu- ja tydhyvinvointitoiminnan tehokkuus tyépaikoilla (TS-teho) -hankkeeseen osallistui 26 teollisuuden alan pientd ja
keskisuurta tydpaikkaa. Hanke oli Tysterveyslaitoksen, Lansi- ja Sisa-Suomen Aluehallintoviraston tydsuojelun vastuualueen seké

sosiaali- ja terveysministerién yhteinen.

Tyoterveyslaitoksen viesti padttgjille:

Tyoterveystilinpadtos hyvdn johtamisen valineeksi

Tyoterveyslaitoksen vusi Viesti Padttdjille muistuttaa, eftd tydterveystilinpaatos on tehokas tydkalu
tydhyvinvoinnin kehittamiseen.

Tyoterveystilinpadtos on raportti, jonka aineisto syntyy yritykselle jotkuvasti keraantyvista
kirjanpito- ja henkildstotiedoista. Sen avulla tydpaikan johto voi seurata henkilostonsa
tydhyvinvoinnin tilaa.

Hyvin tehty tydterveystilinpaatds kokoaa yhteen todennettua tietoa henkiléston tilasta ja
kehityksestd, osaamispagomaan tehdyista panostuksista seka yrityksen tuottavuudesta ja
kannattavuudesta. Sen osa-alueita ovat erilaiset tydhyvinvointimittarit (kuten sairauspoissaolot),
henkildstoon tehdyt perus- ja kehittamispanostukset sekd tuottavuudesta saatavat tunnusluvut,

Tydterveystilinpaatoksen avulla yritys voi tarkastella henkiléstoonsa asettamia taloudellisia

panoksia ja niistd saatavia tuottoja pitkalla aikavalilla.

Tydterveyslaitos tuottaa tarkeistd ja ajankohtaisista aiheista Viesti Padttdijille -tietolehtisia, joissa lyhyesti esitellaan aiheeseen

liittyva keskeinen tieto ja toimenpidesuositukset.
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Palstalla yhteistyskumppanimme kertovat toiminnastaan.

MAAILMAN ENSIMMAINEN ALYTUOL
TUOTANTOON SUOMESSA

Hyvan ergonomian merkitys on kiistaton. Tyéskentelemdllé ergonomisesti

parhaalla mahdollisella tavalla voi véilityc monilta fysiologisilta vaivoilta.

Istumatydtda tekevdt eivat kuitenkaan edelleenkédn kiinnitc riitGvésti

huomiota tydskentelyasentoonsa pdivéin mittaan. Alyteknologian awulla

voidaan filannetta muuttaa merkittévdsti.

Martela on vuodesta 2003 lahtien valmistanut ergonomisia
Axia-tyétuoleja Pohjoismaiden, Puolan ja Vendjan markkinoil-
le. Maailmanlaajuisesti tuoleja on myyty yli puoli miljoonaa.
Nyt Suomessa on ryhdytty valmistamaan myés vuden suku-
polven innovatiivisia, dlyteknologialla varustettuja Axia®Smart

-Glytuoleja.

Innovaation taustalla tieteellinen tutkimus

Se, mikd on hyvé tydskentelyasento padtetydskentelyssa ja
minkdlainen tytuoli sitd tukee, perustuu moniin tutkimuksiin ja
on yleisesti tunnettua. Mutta sitd, istutaanko tydtuoleissa todel-
la niin kuin on ajateltu ja jos ei, niin mitd sille asialle olisi pa-
rasta tehdd, ei ole selvitetty perusteellisesti ennen Delftin teknil-
lisessa yliopistossa 2010 tehtyd tutkimusta.

——
_—
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lkava kylla tutkimus osoitti, etta hyvaan tydskentelyasentoon
ei kunnollisista vélineistd huolimatta kiinnitetd riittdvasti huomi-
ota tydpaivén aikana. Perdti 64 % eivat saada tydtuolejaan
lainkaan ja vaikka ne olisivat saadetty|d istujan mukaan, niissa
istutaan vahan miten sattuu, valilla etunojassa, valilla taka-

kenossa ja vdlilla joko liikaa oikealle tai vasemmalle nojaten.

Henkilokohtainen palaute hyvéa kannuste

Kun sitten selvitettiin, miten kayttdjé saataisiin paremmin huoleh-
timaan siitd, ettd han esimerkiksi istuu mahdollisimman hyvin toi-
veeksi yli muiden nousi “personal trainerin saannéllinen palau-
te”. Siitd ajatuksesta sitten kehitettiin istuma-asentoa seuraava ja

siita varinasignaalein ja merkkivaloin raportoiva jarjestelma.

Nain syntyi maailman ensimmdinen dlyteknologialla varus-

N




tettu tydtuoli, joka ei jGanyt vain prototyypiksi, vaan vietiin
tuotantoon asti.

Axia®Smart -glytuoli analysoi istuma-asentoasi niin, ettd
jos istut staattisessa tai huonossa asennossa liian kavan, saat
siita muistutuksen. Talldin voit kohentaa asentoasi palautteen
mukaan tai nousta vililla tydskentelemddn seisten. Pehmustei-
siin sijoitetut anturit mittaavat istuinosaa neljastd ja selkanoja
kahdesta kohtaa. Tiedot tallentuvat istuimessa sijaitsevan lait-
teen muistiin.

Sekin, miksi palautesignaaliksi muodostui matkapuheli-
mista tuttu varing, perustuu taustalla olevaan tutkimukseen.
Siing selvitettiin nimittdin myds, millainen muistutus hdiritsi
tydntekoa vahiten ja missd muodossa se mieluiten haluttiin.
Olisiko se tietokoneen ruudulle ilmestyva huomautus, hiljainen
signaali vai jonkinlainen Ganimerkki? Koekéytdssa hienovarai-

nen varing koettiin kaikista miellyttavimméksi.

Tasmatiedon hyédyntédminen lisad hyvinvointia
Axia®Smartin merkinantolaite on hyvin selked. Vihrea valo
merkitsee hyvaa istuma-asentoa, oranssi korjattavaa. Reaali-
aikaisen tilanteen lisdksi laitteella voi seurata istumahistoriaa,
mikd kertoo sinulle, mika on ollut tavanomaisin istuma-asento-
si viimeisen tunnin aikana. Nain voit korjata asentosi, mikdli
olet istunut esimerkiksi ilman selkénojan tukea. Yksinkertaisim-
millaan tuolia voi kayttaa vain muistuttamaan asennon vaihte-

lusta.

h

Viela laajemmin tietoja voi kayttaa hyvaksi hyodynta-

malla erillista Axia®Smart Insight -ohjelmistoa. Sen avulla mit-
taustietoja voi keratd pidemmalta ajalta, kun merkinantolait-
teen muistiin tallentuneet tiedot siirretaan langattomasti tietoko-
neelle. Nain esimerkiksi tyofysioterapeutit saavat kokonaisku-
van tilanteesta ja voivat tarvittaessa henkildkohtaisesti auttaa

ja opastaa ergonomisesti parempaan tydskentelyyn. B

Lisatietoja: www.martela.fi

MIKSI ORGANISAATIOT OIKEASTI TARVITSEVAT

HENKILOARVIOINTEJA2

Monessa organisaatiossa henkiléstdkulut ovat suurimpia eri
budijeteissa ja siten asioita, jotka aiheuttavat paanvaivaa ylim-
malle johdolle. Organisaatiot tarvitsevat kuitenkin aina huip-
pusuorituskykyistd, hyvin yhteen toimivaa tyévoimaa kaikilla
tasoilla menestydkseen alati kovenevassa kilpailussa.
Nykyaikaiset henkiléarvioinnit antavat organisaatioille ja
heidan johdolleen johdonmukaista, syvallista ja objektiivista
tietoa henkildstdstd, ja auttavat heitd tekemadn parempia hen-
kildstoon liittyvic paatdksia, kun ei tarvitse toimia vain vaiston

varassa.

Rekrytoidaan henkilsitd, joilla on suurin todenndgkaisyys

menestyd tietyssd tyossd

Lyhennetadn aikaa saada uusi tydntekija tuottamaan

taydelld teholla

Parannetaan esimiesten ja alaisten valistd vuorovaikutusta

Vahennetadn konflikteja tydpaikalla ja parannetaan

viihtyvyyttd

- Maksimoidaan jokaisen tyontekijan kontribuutio
organisaatiolle

- Vahennetddn poissaoloja ja vaihtuvuutta

- Lisataan myyntia ja parannetaan asiakasuskollisuutta

— Tehostetaan strategista tydvoimasuunnittelua ja
organisaation muutosvalmiutta

- Lisataan koko henkildston osaamista, tuottavuuden tasoa ja

joustavuutta

Vaikka HR-osasto yleensa hallinnoi arviointeja, on hyva muis-
taa eftd taman tyyppiset asiat pitad olla korkeimman johdon
agendalla. Johdon tulee kantaa vastuu huippusuorituskykyi-
sen tydvoiman rakentamisesta ja yllapitamisesta. Hyva henkils-
arviointi on ennen kaikkea tehokas johtamisvéline, joka tuo
esille luotettavaa tietoa tydntekijasta kustannustehokkaasti ja

nopeasti. W

Lisatietoja: www.profilesinternational i
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MUSIIKKITEATTERI KAPSAKKI — KULTTUURIKULMA
KAUPUNGIN SYKKEESSA
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Musiikkiteatteri Kapsdkin suosikkiesitys Oot s& onnellinen2 nGhdddn vield toukokuussa. Lavalla nahdddn tahtiesiintyjat Minna Kiveld, Eeva Litmanen,
Reetta Ristiméki sekd Jussi Tuurna.

Musiikkiteatteri Kapsakki on téyden palvelun kulttuurikulma Helsingin Vallilassa. Monipuolinen ohjelmisto, taiteen alan
ammattilaiset ja teatterin yhteydessa toimiva ravintola Allotria takaavat onnistuneen illan niin esityksissd, yksityistilaisuuksissa,

kokouksissa kuin show & dinner -illoissakin.

Kapsdkin viides kevatkausi on kéynnistynyt ja ohjelmaa on laidasta laitaan koukuttavista klubeista monen maun musiikkiteatteriin

ja leikkisiin lastenesityksiin.

Nimensd mukaisesti Kapsdkin esitykset siirtyvét helposti myos tilauksesta yleisén luo. Kapsdkin omissa tiloissa jarjestyvat

yksityistilaisuudet 80 hengen illallisjuhlista 200 hengen esityksiin, toiveiden mukaan raatalditying.

Kapsdkin tavoitteena on ollut alusta alkaen pitad yllé monipuolista kulttuuritarjontaa korkeatasoisesti, helposti Iéhestyttavasti ja

joustavasti palvellen.
Kevatkauden monipuolisen ohjelmiston yksi ensi-illoista on Huippuosaajat! — Alaston komedia tydeldmastd, jota tahdittavat
mm. K&tevd emdntd -sarjasta tutut komediennet Minna Kiveld ja Annu Valonen. Esityksen musiikin on koonnut ja saveltanyt
Antti Korhonen. Esityksen ohjaa Jukka Keinonen.

Muina kevédn tahtiniming ovat mm. Janna Hurmerinta, Johanna Rusanen-Kartano, Anna-Mari Kahérd, Eeva Litmanen,
Laura Voutilainen, Riku Nieminen, liro Rantala ja Jorma Uotinen.

Tervetuloa Kapsékkiin — monen maun musiikkiteatteriin. B

Lisatietoja: info@kapsakki.fi, www.kapsakki.fi
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PAULIG PROFESSIONAL AUTTAA ASIAKASTA MENESTYMAAN

Vuoden alusta alkaen Paulig on tarjonnut kodin ulkopuolisia kahviratkaisuja nimellé Paulig

Professional. Muutoksen taustalla on kahden vahvan talon yhdistyminen, jossa Vendorin

osaaminen on faydentanyt onnistuneesti Pauligin kahviratkaisujen tarjontaa. Nyt asiakas saa

katevéisti samasta paikasta kaiken, mité kahviliketoiminnassaan tarvitsee.

Pauligilla on kahvisekoitusten reseptiikan kehittamisessa ja
kahvin paahtamisessa lahes 140 vuoden kokemus. “Voi

siis sanoa, ettd todellakin tunnemme kahvin”, sanoo Paulig
Professional -likefoiminnan johtaja Lenita Ingelin. “Kun t&hén
kahviasiantuntijuuteen on yhdistetty vuodesta 1969 toimineen
Vendorin menestyksekds palvelumyyntikonsepti, voin ylpeydel-
l& sanoa meiddn olevan tayden palvelun kahvitalo”, Ingelin
jatkaa.

Paulig Professional ei vain myy tuotteita ja laitteita, vaan
auttaa asiakastaan menestymaan kahvilitketoiminnassaan.
“Kaikki lahtee asiakkaan tarpeiden syvallisesta ymmartami-
sestd”, Ingelin avaa. "Raétalsimme kattavasta tarjoomas-
tamme kunkin asiakkaan tilanteeseen parhaiten sopivan koko-
naisratkaisun, johon laadukkaan kahvin liséksi kuuluu kaikki
mitd kuluttajan onnistuneeseen kahvieldmykseen tarvitaan.
Samasta osoitteesta saa laitteet, laitteiden huoltopalvelun ja
rahoitussopimukset seké myynninedistamistuen ja henkildkun-
nan kahvikoulutukset.”

Paulig Professionalin tavoitteena on ylittdé asiakkaan odo-

tukset kaikilla osa-alueilla tuotteiden ja palveluiden laadusta
asioinnin helppouteen. Asiakkaan kannalta tarkea lisaarvo
on my&s konsultoiva kokonaisndkemys, jossa otetaan kulut-
taja huomioon. "Vaikka Paulig Professional toimii B2B-maail-
massa, meillé on talossa vahva kuluttajaymmarrys, jota hyo-
dynnémme asiakkaidemme liiketoiminnan kehittémisessa”,
Ingelin tahdentaa.

Kodin ulkopuolinen kahvin kulutus kasvaa tasaisesti niin
kotimarkkinoilla kuin maailmallakin. Suomen lisdksi Ruotsissa,
Norjassa ja Baltiassa toimiva Paulig Professional palvelee
asiakkaitaan tarvittaessa yli maarajojen. “Toimimme samalla
selkedlla ja asiakaslahtsiselld one stop shopping -periatteella
kaikissa maissa — mutta samanaikaisesti tunnemme kahvin-
kulutuksen paikalliset erityispiirteet”, kiteyttada Ingelin. Paulig
Professional tydllistdd yhteensd lahes 200 henkiléd kuudessa

eri maassa. B

Lisatietoja:

lenita.ingelin@paulig.com, www.pauligprofessional.fi
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H R MO D U U I_l Henkildstoalan ammattilaisen palveluhakemisto

LAU RA Seuraava HR viesti
ilmestyy huhtikuussa 2014.

=
eldmdsi paras rekrytointi ol
S
S4dst4 aikaa ja vaivaa Lehfl on myos ]er|usso henkilostdosaamisen ammattilehti
" LAU;AW' _— Esimies & Henkilésté 2014 tapahtumassa,
rekrytointijdrjestelman . - .. ..
- a\Jrullja joka jarjestetaan 7.5.-8.5.2014
Annankatu 1, Helsinki ) Helsingin Messukeskuksessa.
www.hotelanna.fi laura.fi
info@hotelanna.fi p. 09-8566 7700
puh, +358 9 616 621 Tervetuloa osastollemme 4c2!

TYONOHJAUSTA
Tyoyhteisdvalmennusta
logoterapeuttinen
fyénohicqia, STOry henkiléstéosaamisen ammattilehti

Sirpa Kirjalainen

www.kouluttaja.fi

040 751 9059

ARVELIN

INTERMATIONAL OY

Kauppakartanonkatu 7, 00930 Helsinki Puh. 09-2511 110, expo@arvelinfi www.arvelin.fi
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AMMATTITAPAHTUMA

Esimies &
Henkilosto 2014

Helsinki 7.s. toukokuuta 2014

Kolmatta kertaa jarjestettava yritysjohdolle, esimiehille ja
HR-paattgjille suunnattu ammattitapahtuma.

Kahden paivan tapahtumassa esilla on ideoita ja ratkaisuja
johtamisen, henkil6ston ja tyohyvinvoinnin kehittamiseksi.

Maksuton ammattitapahtuma Messukeskuksessa.

Yhteistydkumppanit (F;’erég

TO ¥
KAUPPAKAMARI WORK koulutus.fi

Lisatietoa ja rekisterdinti tapahtumaan:

www.easyfairs.com/esimies visit the future -
Rekisteroidy tapahtumaan kayttamalla koodia 4422




ManpowerGroup on maailman johtava henkildsto- ja tydvoimaratkaisujen kehittdjd ja tuottaja, joka toimii 80 maassa. Palveluvali-
koimaamme kuuluvat uranhallintapalvelut, rekrytointi, henkildarvioinnit, henkildstévuokraus seké ulkoistamisen palveluratkaisut.

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

URANHALLINTA JA URAJOHTAMINEN

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

PROAKTIIVINEN URASUUNNITTELU

* Yksilollinen ura-coaching

* Ryhmakohtaiset uravalmennukset

» Esimiesten urajohtamisen valmennukset

e Urasuunnittelun ja itsearvioinnin tyovalineet
* Kolmikantakeskustelut

SISAISET HENKILOSTOMUUTOKSET

e Sisaiseen uudelleensijoittamiseen raataldidyt kompetenssikartoitukset
e Uravalintoihin ja urapohdintaan liittyvat itsearvioinnin tydvalineet
e Kartoitusraportit yksilolle ja tydnantajalle

TYOSUHTEEN PAATTAMINEN

e Yksilélliset 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



