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Vapaa paasy!

Reidar Wasenius Juhani Tamminen Harri Helajarvi

Tule mukaan! - saat ideoita oman tyohyvinvointisi edistamiseksi
tai vaikkapa TYHY-pdivanne jarjestamiseen.

puitteissa toimivia tahoja ja julkisuudestakin tuttuja kasvoja.

Work Goes Happy (WGH) -tydhyvinvointitapahtuma on Tapahtuman yhteydessa on Finnish Open
\ suunnattu niin asiantuntijoille kuin tydyhteisdille - kaikille Aivourheilukisojen Turun osakilpailu.
\ hyvinvoinnista kiinnostuneille. Tapahtumassa on palveluitaan
esittelemadssa laaja ja mielenkiintoinen kirjo teeman Katso tapahtuman koko ohjelma:

www.wgh.Ffi

n www.facebook.com/workgoeshappy REKISTEROIDY

Paalavalla tullaan kuulemaan mm. mielenkiintoinen Y
www.wgh.

paneelikeskustelu tydssa jaksamisesta. Kekustelussa mukana Lisatiedot: logomo.fi/tapahtumat
mm. Juhani Tamminen, Harri Helajarvi, Varsinais
Suomen Yrittdjien puheenjohtaja Hanna Munter.
Juontajana toimii Personal Brainer Reidar Wasenius. N\U\STP‘

MYos! Helsinki Wanha Satama

11.3.2015 klo 9-17

WGH -tyohyvinvointitapahtuma

Tybterveyslaitos e VIKING LINE OISKU
Y Yrittajat

TURKU g

TYOHYVINVOINTI-

Rose-Marie Backstrom Jyri Kansikas

040 506 4298 044-3777089
rmb@officebeat.fi jyri.kansikas@officebeat.fi




inen: puh. 09 696 2950 / ilmoittautuminen@yritysakate

Strateginen henkildsto-
suunnittelu ja HR-mittareiden
hyodyntaminen

Jokaisen organisaation menestyk-
sen perusta on ammattitaitoinen
henkil9sto. Strategisen henkil6sto-
suunnittelun yhtend tarkoituksena
on turvata oikeanlaisten osaajien
riittdvd maara organisaatiossa.

Henkilostojohtamisella on oltava
selkedt mittarit, jotka soveltuvat
my0s liiketoiminnan tavoitteisiin.
Mittareihin perustuvan raportoin-
nin avulla johto ja henkilostostd
vastaavat voivat seurata tavoittei-
den saavuttamista ja sopia tarvit-
tavista kehittdmistoimista.

Tampere 13.-14.11.2014
Helsinki 09.-10.12.2014

Kiire ja
stressinhallinta

Onko kiire hyvi olotila, vai pitdisi-
ko sille tehda jotakin? Stressi syn-
tyy tilanteessa, jossa ihmiseen koh-
distuuniin paljonhaasteitajavaati-
muksia, ettd hdnen kaytettavissd
olevat voimavaransa ovat tiukoilla
tai ylittyvat. Kiire on yksi tyypilli-
simpid stressin aiheuttajia.

Koulutuksessa tarkastellaan esi-
miehen kiirettd, aikakasitystimme
ja sitd, miten kiirettd voi kesyttaa.
Tavoitteena on omasta hyvinvoin-
nistahuolehtiminen,lasnaolon tai-
to, stressinhallinta ja tietoisempi
tekeminen sekd parempi itsensd ja
muiden johtaminen.

Helsinki 03.12.2014

Kannustava
palkitsemisjarjestelma

Miten ty6yhteison tavoitteet mal-
linnetaan palkitsemisjdrjestelmien
rungoksi turvallisimmin? Kuinka
muutostarpeita, esim. saneerauk-
sia tai kasvua, edesauttavat omi-
naisuudet rakennetaan osaksi pal-
kitsemisjérjestelmia?

Aamupéivan mittaisessa koulu-
tuksessa tutustutaan elementtei-
hin, joiden avulla tydyhteiso6n
rakennetaan erityisesti kassavirta-
tavoitteiden saavuttamiseen kyt-
ketty ja pitkdjdnteisesti toimiva
palkitsemisjérjestelma.

Tampere 19.11.2014
Naantali 10.12.2014
Helsinki 17.12.2014

YritysAkatemia

Yrittdjien Koulutuskeskus Oy
Hietalahdenrantal3, 00180 Helsinki
puh. 09 696 2950
info@yritysakatemia.fi
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Matti Tanskanen

SISALTO

Kemiran Raisa Jyrkinen — Haasteena johtajapotentiaalin kehittéminen.
TALENTIT TALTEEN!

Talentit talteen!
‘l O Kemiran osaamisen kehittéimisestd vastaava johtaja Raisa Jyrkinen uskoo,
ettd Talent management -sammiosta riittdd ammennettavaa vield pitkéksi,
pitkéksi aikaa. Nyt ollaan tilanteessa, jossa yrityksissé osataan jo tunnistaa
johtajapotentiaali aika hyvin. Haasteena onkin se, etté miten potentiaalia
oikeasti kehitetcicin eteenpdin fiksulla tavalla.

Kolumni - Mentorimonologeista valmentavaan
mentorointiin

Uuden aallon valmentava mentorointi kytketéicin laajemmin koko
henkildston kehittémiseen. Valmentava mentorointi avaa ovia inhimilliselle,
konkreettiselle ja tuottavalle kehittéimisotteelle, koska siing fokus on
yksilsllisten kehittymis- ja uramahdollisuuksien kasvussa. Jarmo Manner
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Ammattitaitoa verkosta
Nykyaikana on tarjolla monenlaisia
koulutusmuotoja ja -mahdollisuuksia.

Yritykset ja organisaatiot ovat innostuneet

ostamaan erilaisia koulutuspalveluita = é’

ulkopuolisilta palveluntuottajilta. Globaalissa | <8

maailmassa verkkokoulutus voi olla tarked —_—
valine henkiléston kehittémisessa.

Nadpit irti koulutusbudjetista
2 6 Kun taloustilanne koettelee yrityksid,
kouluttamiseen liittyvistd investoinneista
on helppo sadstad. Leikkuri heilahtaa
usein my&s HR-ammattilaisten osaamisen
kehittémisessd. Mutta HR tekee hallaa
koko organisaatiolle, jos se jattéd

kehittémata omaa osaamistaan.

Kissa kiitoksella ela&?
Palkitseminen on suomalaisissa yrityksissé

nosteessa ja palkitsemiskéyténtsjen takana
alkaa olla enemmén suunnitelmallisuutta.
On yleisesti tiedossa, ettd hyvin suunniteltu
ja toteutettu palkitseminen ohjaa hyvinkin
tehokkaasti johdon ja henkil&stén toimintaa.

Leanillé nostat rimaa
Prosesseja pystytddn yrityksissd

tehostamaan vield paljon ja parhaisiin
tuloksiin padstédn, kun koko

porukka innostuu. Lean-menetelmien
kéiytdn tavoitteena on parantaa
asiakastyytyvéisyytd, parantaa laatua,
pienentdd toiminnan kustannuksia ja
lyhentdd tuotannon lépimenoaikoja.

Pomolle kompassi
Tydelémén murros tuo mukanaan

vudelaisen suhtautumisen johtamiseen ja
esimiestydskentelyyn, seké myds ndiden
asioiden mittaamiseen ja arvioimiseen.
Vanha “kulmahuoneesta kajahtaa” -ajattelu
on muuttumassa etenkin pienissé ja
vikkelissé asiantuntijaorganisaatioissa.
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Uusi Sympa HR nyt saatavilla!

> Taysin uudistunut kayttoliittyma
> Uusi raportointityokalu
> Personoitava etusivu

‘Sympa Admin

| ©
MY I:;Z’)RTS SETTINGS add new €

| Author: Sympa Admin

@ Contracts ending this month
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»
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+316173 618

Lahde
virtuaalikierrokselle
& tilaa demotunnukset!

www.sympa.fi

0290 001 200 - info@sympa.fi



VIESTI TOIMITUKSELTA

KOULUTUSLIPPU SALKOON!

"Koulutus kannattaa aina.” Tasta [ahes kansalliseksi mantraksi nousseesta iskulausees-
ta ei ollut erimielisyyttda, kun uutta, verohelpotuksilla kuorrutettuja koulutuspdivia mah-
dollistavaa lakia sorvattiin. Lahes kaikesta muusta olikin sitten kiistaa. Kaikilla osapuo-
lilla oli oma intressi ja sanansa sanottavana ja vuosikausia kestdneessa vadnndssa tuli
selvaksi ainakin se, ettd paatdksenteko on vaikeaa.

Vaikka tarkoituksena kuinka oli inhimillisen p&&oman kasvattaminen, matkan var-
rella eksyttiin silti ja monta kertaa. Padaseekd tyontekija nyt liian helpolla? Saako tydn-
antaja taas karsia? Vai suosiiko verovahennys matalapalkkaisia tyontekijoita ja aka-
teemiset joutuvat maksumiehiksi? Hankitaanko verohelpotuksen turvin etupddssé pilipa-
likoulutusta?

Viimeinen kuuma peruna pysyi lautasella pisimpaan. Saisivatko tydntekijat tydn-
antajia velvoittavan oikeuden kolmen péivén vuosittaiseen koulutukseen — eli onko
tydnantajan pakko kouluttaa? Perunasta tuli lopulta porkkana, kun tyénantajaa ei vel-
voitettu koulutusta tarjoamaan — moista toimintaa ainoastaan rohkaistaan verotdkyjen
voimin.

Vuoden 2014 alusta laki tuli viimein voimaan: tydnantaja voi nyt saada koulutus-
vahennyksen kolmelta koulutuspaivalta jokaista tydntekijaa kohden. Vahennykseen on
oikeutettu tydsopimuslain mukaisessa tydsuhteessa oleva tydntekija.

Taman johdosta maa ei ole jarkkynyt miss@én p&in Suomea, vaikka kysymyksic on
suunnattu esimerkiksi verottajalle liittyen rajanvetotapauksiin. Jos yritys haluaa koulu-
tuksesta verovdhennyksen, sen on laadittava koulutussuunnitelma. Suunnitelman pitda
sisaltad arvio koko henkildstén ammatillisesta osaamisesta sekd tydnantajan tarpeista.
Koulutussuunnitelman ei tarvitse olla yksility, vaan siihen riittaa yleisella tasolla oleva
henkilsstén osaamisen kehittdmissuunnitelma. Koulutusten toteutumista tulee seurata.

Minkalainen koulutus sitten oikeuttaa verovahennykseen? Koulutuksen on oltava
vahintaan tunnin kestoltaan. Se voi olla yrityksen itsensa tai ulkopuolisen tahon jarjes-
tamaa, 1ahi- tai verkko-opiskelua, joten koulutuspaikalla ei ole merkitystd.

Yrityksille verovahennyksen madra on 50 prosenttia koulutuspdivien keskimaarai-
sestd palkkakustannuksesta. Valtiolle, kunnille ja kirkolle taas maksetaan koulutuskor-
vaus, jonka suuruus on 10 prosenttia koulutusajan palkkakustannuksista.

Koulutuskuvion lisaksi laki velvoittaa tydnantajaa keskustelemaan tydntekijciden
kanssa ammatillisen osaamisen kehittdmisesta, mikd taas voi toimia erittdin hyvin jois-
sain paikoissa — ja vaipua unholaan toisissa. Pitkdjdnteinen, suunnitelmallinen ote olisi
toivottavaa tassakin.

Taantuman keskelle piristysruiskeeksi kaavailtu laki ei ole (ainakaan vield) varsinai-
sesti rajdyttanyt pankkeja, mutta on selvad, ettd fiksut yritykset — jotka panostavat hen-
kildstédnsa muutenkin — ottavat tarjotun verohyddyn irti. Kentalté on kuulunut myds
naureskelua, etenkin asiantuntijaorganisaatioista, joissa koulutus on elinehto joka
tapauksessa — t&lldin kolme pdivaa ei valtdmatta tunnu oikein missadn.

Vaakakupissa painavat kuitenkin paljon ne yritykset, joissa kouluttaminen ei ole
arkipdivad, mutta tarkead silti: harvan toimitusjohtajan visioissa kilpailuetu saavute-
taan alasajamalla koulutus. Téllaisissa yrityksissé kaikki porkkanat otetaan kiitollisina
vastaan.

Oman vaen koulutus lhettad aina vahvan signaalin siitd, ettd porukasta pide-
tacén huolta ja sen taitoja kehitetacn. Taistelumoraali tapaa tuolloin nousta vékisinkin.
Nain kay yleensa my®s silloin, kun tarjottu koulutus on sité kevyempad assorttimenttia.

Virkistyneend sorvin dareen palaava tydntekija on taas pari piirua tuottavampi.

JUSSI SINKKO
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SUPERLAHJAKORTTI

Sopii yrityksen erilaisiin tarpeisiin

Presentcard.fi -lahjakorttiportaalista loydat n. 100 eri lahjakorttivaihtoehtoa seka meidan oman
SuperLahjakorttimme, joka antaa vastaanottajalle mahdollisuuden valita vapaasti kaikista edustamistamme lahjakorteista.

Liita mukaan ilmainen tervehdys yrityksen logolla!
Toimitukset postitse, sahkopostitse ja tekstiviestina.

Oiittala suommﬁmﬁgg m Finlayson KappAhl _J CHANG EiJ

@ K . . " 5
VERO MODA AN ot staclium | fiepupalvelu

PRESENTCARD.F

SUOMEN LAHJAKORTTIPORTAALI

www.presentcard.fi | 020 752 8020 | sales@presentcard.fi S P4 $ ™ - myss Skandinaviassa ja Puolassa
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MICHAEL ;S‘TAHL SIXTEN KORKMAN KJELL SKOGLUND

LISATIETOJA

Pohjola-Nordenin vt. paasihteeri Kjell Skoglund
kjell.skoglund@pohjola-norden.fi, puh. 040 560 3922

pohjola-norden.fi/nuoretjatyo
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VASTUULLISELLA
KAHVIRATKAISULLA
PIDAT ASIAKKAASI JA

TYONTEKIJASI VIREESSA.

Valikoimassamme mm. Reilun kaupan luomukahvi Paulig Mundo
ja Paulig Professional -sarjan kahvit, biohajoavat kupit ja tarvikkeet
seka energiatehokkaat kahvilaitteet.

PAULIG PROFESSIONAL auttaa valitsemaan tyépaikallesi parhaiten
soveltuvan kahviratkaisun. Vapauta kahvin valmistamiseen kuluva
aika tuottavammalle tyélle ja tarjoa nautinnollinen kupillinen

tuoretta kahvia kellonajasta riippumatta.

Kysy meilta vastuullisia kahviratkaisuja! . .

Pty

PROFESSIONAL

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



TALENTIT TALTEENI

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVAT: MATTI TANSKANEN

Kemiran Raisa Jyrkinen tietcd, eftd uusien
asiantuntija- ja johtajasukupolvien kasvattaminen
vaatii madardtietoista tyotd — ja panostamista
nokkaansa pidemmdlle nékeviin pomoihin.




"Kaikilla
tyontekijoilla on
oikeus kehittya

tyossadn - ja
myos velvollisuus

kehittya.”




”"Yha enemmadn
talossa pyritadn
edistamadadn
valmentavaa
johtamista.”

Osaamisen johtamisessa on vield pitka tie kuljettavana. Kemi-

ran osaamisen kehittdmisesta vastaava johtaja Raisa Jyrkinen
uskoo, ettd Talent management -sammiosta riitdd ammennetta-
vaa vield pitkaksi, pitkdksi aikaa.

"Nyt ollaan tilanteessa, jossa yrityksissa kyllé osataan jo
tunnistaa johtajapotentiaali aika hyvin. Haasteena onkin se,
eftd miten potentiaalia oikeasti kehitetddn eteenpdin fiksulla
tavalla”, Jyrkinen toteaa.

Jyrkinen itse puhuu paljon tavoitteista, joita kohti kuljetaan
yhdessa. Kun matkan varrella tulee vastaan yllatyksia, tarvi-
taan joustavuutta — mahdollisuutta reagoida muutoksiin no-
peasti ja tehokkaasti. Kemirassakin on jouduttu viime aikoina
tekemadn kovia paatoksia ja yt-neuvottelut ovat myllerténeet
vden mielia myds taalla. Kaikesta huolimatta yhteishenki on
edelleen hyva ja lippu korkealla, Jyrkinen uskoo.

"Jotenkin muutosten keskelldkin nékyy selvasti ihmisten
halu tehdd tydnsa hyvin. Joka puolella nakee esimerkkeja

venymisestd”, han kiittelee.

Satsaa omaan porukkaan

Jyrkinen nékee, ettd kemiralaiset ovat edelleen erittdin sitou-
tuneita tydhonsd ja asiakkaisiin ja talossa on vahva tekemi-
sen meininki. Vaikka maailman merilla myrskyad, yhtidssa on
valittu se tie, eftd omaan vakeen satsataan ja porukkaa kehite-

taan tivkkoinakin aikoina.
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"Se kaikkein tarkein asia tdssd on tavoitteiden asetanta —
ja kehityskeskusteluprosessi”, Jyrkinen linjaa. Kehityskeskuste-
lujen piirissa ovat jo kaikki yrityksen valkokaulustyontekijat ja
yh& enenevdssé madrin myds blue collar -puolta. Tavoitteena
on saada kehityskeskustelujen piiriin 95 prosenttia kaikista
yhtidn 40 maassa tydskentelevasta noin 4 600 tydntekijasta
vuoteen 2015 mennessad.

"Performance Managementin liséksi meille tarkeité proses-
seja osaamisen kehittdmisen kannalta on seuraajasuunnittelu-
prosessi, joka kasittdd myds tulevaisuuden johtajapotentiaa-

lien tunnistamisen”, Jyrkinen toteaa.

Sormet savessa oppien

Raisa Jyrkinen huomauttaa, etta kaikilla tydntekijsilla on
oikeus kehittyd tydssadn — ja myds velvollisuus kehittyd. Kehi-
tyspolkuja onkin sitten useita: Kemiran kohdalla on huomattu,
ettd vanha 70/20/10-sGantd pitad hyvin kutinsa. 70 % yksi-
|5n oppimisesta tapahtuu itse tydn parissa, 20 % tulee palaut-
teen ja verkostojen kautta ja vain 10% opista saadaan varsi-
naisista koulutuksista.

Tyontekijan tulee itse oftaa vastuu oman kehityspolkunsa
suunnittelusta ja toteutuksesta, mutta yksin ndiden asioiden
kanssa ei jaa kukaan:

"Esimies tukee tassa tydssa ja pitad huolta siitd, eftd tydn-

tekij@ saa mahdollisuuden.” Samalla esimiehen tulee pitéa







kirkkaana mielessd, kenelle niitd timantteja tehd&én: haussa

on talenttia Kemiran tarpeisiin, eiké minkaan yksittaisen yksi-
kon tarpeisiin.

"Esimiesten pitad osata luopua
osaavista tekijista silloin, kun heidan
kykyjaan tarvitaan muualla. Tama mah-
dollistaa puolin ja toisin osaamisen ja
parhaiden kaytantsjen levigmisen yri-

tyksessa”, Jyrkinen toteaa.

motivaatioon liittyvia syvaén
luotaavia kysymyksia.”

One Size Fits All?

Jyrkinen on tydskennellyt Kemirassa
vuodesta 2007 - joista viimeiset kaksi
vuotta nykyisessa tehtavassa. Tuona aikana henkildston osaa-
misen kehittdmisesta on tullut yha kriittisempi osa yrityksen
strategiaa. Jyrkinen katsoo, ettd haastavinta — ja samalla
myds kiinnostavinta — hanen tydssadn on rakentaa ratkaisuja,
jotka toimivat mallikkaasti, vaikka ihmiset tulevat eri kulttuu-
reista ja omaavat mm. erilaisen kokemuspohijan ja ajatusmaa-
ilman.

Jyrkinen itse on esimerkki siitd, ettd moderni tydelama ei
ole yhden ja saman sorvin Gdressa kykkimista. Han opiskeli
kasvatustieteitd Joensuun yliopistossa ja valmistui opettajaksi
1996. Opetushommia tuli tehtya kaikkiaan 10 vuotta, joista
ensimmdiset viisi opintojen yhteydessa. Kaikki alakoulun luo-

kat ykkasesta kuutoseen tulivat tutuksi.
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”Pomot pakotetaan
peilin eteen ja kysymadn
itseltadn potentiaaliin,

Vaikka opetustyd oli innostavaa, Jyrkinen hakeutui oppi-
misen ja muutosjohtamisen kehittamistehtaviin IBM:aan vuo-
situhannen alussa. Seitseman IBM-vuo-
den jalkeen han siirtyi Kemiran Pulp
& Paper -litketoimintayksikén henkilds-
t6n kehittamispaallikdksi — ja samassa
talossa ollaan yhé, pari oksaa ylem-

panad vain.

persoonallisuuteen ja

Kulttuurit erilaisia, ihmiset
samanlaisia

Jyrkinen toteaq, ettd oikeastaan jo
IBM:ssé& ollessaan han alkoi ajatella,
etta ihmisen valisessa kanssakaymisessa erilaiset persoonal-
lisuuteen liittyvat tekijat menevat kulttuuristen tekijdiden ohi
monessa asiassa.

“Ihmisillé on oma persoonallisuutensa, joka vaikuttaa
ajatteluun ja kommunikointiin muiden kanssa. Kulttuuriteki-
iat ja kulttuurisidonnaiset normit toki vaikuttavat kanssakéymi-
seen, mutta kansainvalisessa yrityksessa tulisi valttaa stereo-
typioita tai haasteiden selittamistd pelkastaan kulttuuriteki-
icilla.”

Enta sitten yrityksen “persoona” eli yrityskulttuuri@ Jyrki-
sen mukaan yritys- ja toimialakohtaiset erot voivat olla suu-
riakin, mutta yleisesti ottaen arvot muodostavat yrityksen

DNA:n.



"Organisaatiossa, jossa arvot ovat vahvat ja ne ovat
aidosti jalkautuneet, kansalliset kulttuurierot vaikuttavat toi-
mintaan véhemman. Arvot muodostavat silloin yhteisen toi-
mintamallin. Mutta jos arvot eivat vield ole tdysin sementoi-
tuneet, kulttuurierot vaikuttavat vastaavasti enemman”, Jyrki-
nen toteaa ja lisdd, ettd maasta maahan vaihtelevat esimer-
kiksi kasitykset hierarkioista, viestinnastd, johtamistyylista...

Jyrkisen mukaan Kemirassa uskotaan yrityskulttuuriin,
joka pohjaa jatkuvaan oppimiseen ja kehittymiseen, ket-
teryyteen, kurinalaiseen toteutukseen ja perinteiset rajalin-
jat ylitavadn yhteistydhon. Johtamisella on téssa kuviossa
luonnollisesti térked rooli.

"Esimiestydn laadun pitdisi olla sita kaikkein parasta ja
ihmisten osaamisen kehittdminen luonteva osa esimiesten

tydsarkaa.”

Valmentamalla tuloksiin

Kemiralla johtamista on niin strategista, tulokseen taht&a-
vad operatiivista kuin varsinaista ihmisten johtamistakin -
mutta yhd enemman talossa pyritadan edistamadn valmen-
tavaa johtamista. Viime aikoina johtamisen kehittdminen
on ollut vahva painopistealue yhtiéssa, mika tarkoittaa mm.
systemaattisempaa lghestymistapaa ja analytiikan lisaanty-
nytta kayttdd.

Tulevaisuuden johtajat on l6ydettava tanaan, ja heille
on tarjottava monipuolisia kehittymismahdollisuuksia uran
alkuvaiheista lghtien. Vain nain voidaan kasvattaa vahvoja
yleisjohtajia, jotka omaavat laajaa ndkemysta litketoimin-
nan eri alueilta, ja pystyvat tarvittaessa hyppaamaadn puik-
koihin kovissa paikoissa. Yrityksen johdon on pidettava
huolta siitd, ettd uusi sukupolvi johtajia on kasvamassa.

Jyrkisen mukaan on perusteltua etsia nousevia kykyja
yrityksen syvistd riveistd, silla talentista kiinnipitaminen ei
ole ongelmatonta. Han viittaa kansainvalisiin tutkimuksiin,
joiden mukaan 50 prosenttia eri talent pooleissa mukana
olevista kyvykkaista ihmisista on kadonnut jonnekin, kun
tilannetta tarkastellaan viisi vuotta mydhemmin. Osan kehit-
tyminen on saavuttanut lakipisteen, eldméntilanne on voi-
nut muuttua ja halu edetd ei ole encd niin vahva, ja osa on
|6ytanyt uusia haasteita yrityksen ulkopuolelta.

“On iso kysymys, miten ihmisia motivoidaan ja kehi-
tetddn niin, ettd heidat saadaan pysymadn organisaati-

oissa.”

Tunne itsesi, esimies!
Nykyista johtoporrasta koulitaan uudella itsearvioinnin tys-
kalulla, joka tahtad esimiesten itsetuntemuksen parantami-
seen. Pomot pakotetaan peilin eteen ja kysymadn itseltdan
potentiaaliin, persoonallisuuteen ja motivaatioon liittyvia
syvaan luotaavia kysymyksia.

“Taman inventaarion tuloksena esimies saa analyysin
omista vahvoista alueistaan ja niista alueista, jotka viela

kaipaavat kehittamista”, Jyrkinen kertoo.

+ alv 10% Minimitilaus 50 kpl.

YRITYSMYYNTI

Finnkino Oy | puh. (09) 1311 9205 (arkisin klo 9-16)
yritysmyynti@finnkino.fi | www.finnkino.fi/yritysmyynti




PEILIN EDESSA

— Kemiran johtajuuden itsearviointitydkalu

Nelja kysymystd johtaijille -
itsetuntemuksen parantamiseksi
1. Millainen on minun
oma, henkilokohtainen
johtajuuspotentiaalini@

2. Kuinka oma persoonallisuuteni
vaikuttaa kayttaytymiseeni
tyopaikalla?

3. Mitka tekijat nostavat
motivaatiotasoani?

4. Mitka tekijat laskevat

motivaatiotasoani?

Kolme kysymystd johtajille -

organisaatiokehityksen tueksi

1. Onko meilla riveissa tarpeeksi
johtajuuspotentiaalia yrityksen
strategian lapiviemiseksi@

2. Onko "johtajuuspenkillamme” sopiva
tasapaino?

3. Mita vahvuuksia ja puutteita meillé on

verrattuna alan muihin toimijoihing

Lahde: Raisa Jyrkinen, Kemira Oyj

“Samalla esimiehet saavat hyvia tydkaluja
omaan tydhdnsé ja osaavat esimerkiksi parem-
min selvittdda, mitkd asiat motivoivat heidédn
alaisiaan ja mitka taas eivat.”

Palaute koko ruljanssin lapikayneiltd on
ollut hyvin positiivista, Jyrkinen kertoo — ja mik&
parasta, se on antanut Kemiralla paljon tietoa
siitd, mihin johtamisosaamisiin pitad tulevaisuu-
dessa panostaa.

“Tama prosessi on antanut meille hyvan
pohijan priorisoinneille ja voimme edetd kehi-
tysohjelmien kanssa. Tulemme myds kehittd-
madn sekd ulkoista ettd sisdistd rekrytointia,
jotta varmistamme, ettd vusilla esimiehilla on

meille kriittistd johtamisosaamista.”

Miten erottua joukosta?

Juoksuhaudan pohijalle ei ole varaa jGada
makaamaan endd kenenkédn, sen verran hur-
jaksi globaali taistelu talentista uhkaa aitya.
Kemira on Suomessa iso kala, mutta kansainvé-

lisilla vesilla pieni — miten osaajat napataan fir-



Valoisa kokouspaikka
Lahden keskustassal

Fellmannian auditoriossa jdrjestat suuretkin
tilaisuudet. Lukuisissa, muunneltavissa
kokoustiloissamme voit pitad palavereja
erikokoisille ryhmille. Korkeatasoinen
kokoustekniikka mahdollistaa my®s tilaisuuksien
valittamisen toiselle paikkakunnalle.

Ravintolassamme kokousvieraasi nauttivat
lahituottajien sesongin antimista.

Tutustu kokousesitteeseemme ja
tilaa uutiskirje verkkosivuillamme.

Kysy lisaal

Fellmannia, Kirkkokatu 27, Lahti
myyntipalvelu@fellmannia.fi | Puh. 044 708 1348
www.fellmannia.fi
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man verkkoon? - Jyrkinen my&ntdd ongelman olemassaolon
esimerkiksi USA:ssa, jossa suomalaisyrityksen voi olla haasta-
vaa kilpailla osaajista Atlantan tai Housto-
nin kaltaisissa suurkaupungeissa.

"Olemme tunnettu ja arvostettu tydnan-
taja paperiteollisuuden osaajien keskuu-
dessa, mutta erityisesti kaivosteollisuuden
osaajista joudumme kilpailemaan alan jat-
tien kanssa”, hdn toteaa.

"Keski-Euroopassa on osittain sama tilanne eli meidén voi
olla vaikea erottua, kun varteenotettavia tydllistavia yrityksia
on niin paljon.”

Tastd huolimatta Kemiralla on huomattu, ettd pohjoismai-

nen kestavan kehityksen airut on vetovoimainen tydnantaja

monessa maailman kolkassa. Kovaa valuuttaa ovat mm. sellai-

set asiat kuin tasa-arvo, avoimuus ja matala hierarkia.

“Myds mahdollisuus kehittaa itsea@n monipuolisesti ja
hakea uusia kokemuksia esimerkiksi ulkomaan komennukselta
kiinnostavat — ja tietenkin erilaiset urapolut”, Jyrkinen sum-

maa.

Tutka paalla

Mutta miten yhtidssa pysytaan kartalla tydntekijdiden erilai-
sesta osaamisesta noin kaytdnnén tasolla, kun toimintaa on
40 eri maassa? Jyrkinen kertoo, eftd esimerkiksi kehityskes-
kustelujen yhteydessa dokumentoidaan tydntekijoiden kompe-
tensseja ja HR sekd esimiesverkosto ovat oppineet varsin faita-
vaksi tarvittavan talentin paikallistamisessa.

"Yhten& uutena asiana meillé on intrassa Collaboration-

"Yksi esimiestyon
haasteista on
huomata ne porukan
hiljaisemmatkin.”

tydkalu, jossa tydntekijat voivat kertoa itsestddn ja osaamises-
taan.” Taman talon sisaisen LinkedInin rinnalle on tulossa vusi
Talent Management -tyckalu, jonne seka
tyontekija eftd esimies tuottavat sisaltéd.

Kysymys piilo-osaaijista saa Raisa Jyrki-
sen mietteliadksi. Hanen mukaansa Kemira
on kansainvélisessé mittakaavassa kuiten-
kin sen verran pieni — ja organisaatio mal-
lia flat’ — ettd kuolleita kulmia syntyy vain
harvoin. Mutta HR:n on oltava alati valppaana ja esimiesten
tunnettava vastuunsa:

"Yksi esimiestydn haasteista on huomata ne porukan hiljai-

semmatkin”, hén pohtii.

Tormayta ideasi!

Kemirassa onkin kehitetty erilaisia keinoja, joilla saadaan
porukkaa koolle ja ideoita ilmaan. Pari vuotta sitten yhtidssa
pddtettiin perustaa Community-nimelld kulkevia yhteisdjd, joi-
hin kutsutaan ihmisia ratkomaan yhdessa itselle vieraalla osa-
alueella syntyneita haasteita. Ideana on ehkaista siilomentali-
teettia ja tuoda ihmisia yhteen.

"Erilaisia yhteisdj& on kymmenkunta, teemana esimerkiksi
Sales, Innovation, HR, Project Management...”, Jyrkinen lis-
taa. Teemat tulevat suoraan johtoryhmdlta ja niita pohtimaan
ker&tadn tiimi, jossa on sopivasti nuorta voimaa ja konkarien
nakemysta.

"Esimerkiksi innovaatioyhteisdssé on madritelty, mitd inno-
vaatio oikein tarkoittaa Kemiran nékékulmasta ja pohdittu

innovaatiojohtamista sekd jarjestetty innovaatiokilpailuja.” B
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Kaija on ollut Joukon mentoroitavana. Héan kertoo asiallises-

ti mentorinsa ammatillisesta osaamisesta sekéd kaikesta, mitd on
talté kuullut. Samalla hén pohtii kokemustaan: “Onhan se mu-
kava kuulla Joukon tarinoita, mutta jotain téstd puuttuu.” Kai-
ja my&s tunnistaa harmitustaan siitd, efté Jouko ei ole juuri lain-
kaan osoittanut kiinnostusta hdnen ajattelustaan.

Suomalaisessa mentorointiperimdstd [dytyy paljon samanlai-
sia tarinoita. Kokeneet mentorit pitavat monologeja ja kuvittele-
vat siten siirtévanséa osaamistaan toiselle. Mentori nékee talléin
osaamisensa absoluuttisena, koska han ndkee tehtdvakseen ker-
toa omaa kokemustaan ja viisauttaan toiselle.

Perinteinen mentorointi ei vauhdita oppimista. Kehittyminen
edellyttad pohtimista, kokeilua, tekemistd ja jasentamista. Yksi-

suunfainen mentorointiote kaipaa uvudistustal

Valmentavalla otteella tuloksia

Uuden aallon valmentava mentorointi kytketadan laajemmin ko-
ko henkildston kehittémiseen. Valmentava mentorointi avaa
ovia inhimilliselle, konkreettiselle ja tuottavalle kehittamisotteel-
le, koska siiné fokus on yksildllisten kehittymis- ja uramahdol-
lisuuksien kasvussa. Kun valmentavaa mentorointia lahdetddn
jarjestelmdllisesti juurruttamaan organisaatioon, saadaan innos-
tuneita ja yhteistyokyvykkaita mentoripareja, jotka haluavat to-
teuttaa organisaation ydintehtdvad sitoutuneesti. Mentorointi
muuttuu tiedon jakamisesta uuden ymmarryksen ja kaytantéjen
rakentamiseen seka yksildllisen kasvun tukemiseen. Kun ihmi-
set saavat vahvistusta omasta osaamisestaan ja yhdessckehitty-
misen voimasta, tulokset parantuvat ja sitoutuminen organisaati-
oon vahvistuu. Kaiken kukkuraksi vield syntynyt osaaminen jaa
organisaatioon.

Jokaisen organisaation ja erityisesti HR-vaikuttajan tavoit-
teena tulisi olla, etta tydyhteison jasenilla olisi mahdollisuus val-
mentavaan mentoriin, joka tukee ajattelun laajentamista, per-
soonallista kasvua ja uralla kehittymista. Valmentavan mento-
roinnin mydta valmentavasta tydotteesta tulee osa organisaa-

tion johtamisen ja toimintakulttuurin kehittémisen toimintatapa.
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Vaikuttavuus edellyttéé toimivan suhteen
Valmentavan mentori aktivoi mentoroitavan mielen ja kéytan-
tdjen uusia ulottuvuuksia. Mentoroitava pédsee pohtimaan ja
simuloimaan uvusia vaihtoehtoja innostusta luovassa valmenta-
vassa mentorointisuhteessa. Kyseessa on aito yhdessa oppimi-
sen ja pohtimisen fila, jossa tavoitteena on sekd mentorin ettd
mentoroitavan oppiminen. Valmentavassa mentoroinnissa yh-
teistydsuhde mahdollistaa molemmilla kehittymisen kohti auto-

nomista ja kokonaisvaltaisesti ajattelevaa ammattilaista.

Kaija lahtee etsimdan vutta mentoria ja I6ytaa Riston, joka

on loistava tekemddin ajattelua laajentavia kysymyksid. Risto
osaa myds taitavasti jakaa omaa kokemustaan, varmistaen
koko ajan sen, ettd Kaijan oma oppimisprosessi pysyy liik-
keessd. Erityisen innostunut Kaija on Riston aidosta kiinnos-
tuksesta hdneen, joka nékyy Riston tavassa arvostaa Kaijan
kokemuksia ja nGkemyksia. Kaija listaakin mentorointi-istun-
non jdlkeen Riston tekemid loistavia kysymyksid, jotka vielékin

saavat ajatukset liikkeelle:

- Mitd ammatillista osaamistasi voisit kehittda hyédyntéen
tanddn kaytyjd esimerkkejci@

— Mitg sellaista hyvéksyt toisille, mita et hyvaksy itsellesi@

- Miten kaltaisesi fiksu ihminen toimii tuossa tilanteessa niin
oudosti?

— Miten sinussa oleva sinisilméisyys keskustelee
vainoharhaisuutesi kanssa?

- Miten ajattelutapasi vaikuttaa siihen, kuinka olet
vuorovaikutuksessa@

Kaija on tyytyvéinen. Hanelld on valmentava mentoril

Valmentavasta mentoroinnista julkaistaan marraskuussa kirja:
Jokainen tarvitsee mentorin (Kauppakamarikustannus). Kirjan
tekijding ovat mentoroinnin pioneeri David Clutterback seka
suomalaiset eturivin kehittajat Vesa Ristikangas ja Jarmo
Manner. B
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LEAN JA LEAN

SIX SIGMA

Laatukeskuksella Suomen kattavin ja
tasokkain tarjonta

» LEAN KAHDESSA PAIVASSA 25.-26.11.2014
Tarvitsetko lisdtietoa LEANista, mutta et ole vield valmis kdymaan
pitkda valmennusohjelmaa siihen liittyen?

» LEAN TEHOKKUUTTA BY NIKLAS MODIG -SEMINAARIT
Yksityissektorille 4.12.2014 klo 8.30-12.00
Julkissektorille 4.12.2014 klo 13-16.30

» 55 -TYOKALUN PERUSTEET -VERKKOKURSSI

Koko organisaatiolle tai yksikolle

» MITA LEAN ON? -VERKKOKURSSI
Koko organisaatiolle tai yksikolle

» LEAN-OPEX -VALMENNUKSISSA
yhdistyvat lahiopetuspdivat ja yrityskohtaiset ohjauspaivat.
Kehittdjd-, mestari- ja leader-tason valmennuksissa Lean-menetelmiin pddsee
tutustumaan luokkahuoneen lisiksi aidoissa tehdasolosuhteissa.

» LEAN SIX SIGMA GREEN BELT -VALMENNUS Leanilla ja Lean Six Sigmalla
Seuraavat toteutukset alkavat 4.11.2014 ja 2.2.2015 saat merkittivii kustannus-
saastoja ja tuotannon tehos-

» LEAN SIX SIGMA BLACK BELT -VALMENNUS o . .
tusta aikaiseksi.

Seuraava toteutus alkaa 26.1.2015

» LEAN SIX SIGMA MASTER BLACK BELT Parhaan hyédyn organi-
Seuraava toteutus alkaa kun ryhmi koossa saatiosi saa, kun samaan
e laatukeskuksen Belt -valmennukset tayttdvat tai ylittavat valmennukseen osallistuu
ASQ:n Six Sigma Body of Knowledge (DMAIC) -vaatimukset useampi kollega yhti aikaa.
LAATUKESKUS Lisatiedot www.laatukeskus.fi tai elina.makinen@laatukeskus.fi.
EXCELLENCE FINLAND Mainitsemalla koodin HR-viesti saat 10% alennuksen hinnasta.

(Alennus ei koske Black Belt eikd Master Black Belt -valmennuksia)



AMMATTITAITOA VERKOSTA

TEKSTI: JARKKO BOHM
KUVAT: 123RF

Suomalaiset yritykset eivéit endd kilpaile osaavista tyéntekiista
ainoastaan Suomen rajojen sisallg, silla kilpailu osaavasta

tybvoimasta on globaalia. Kun taitava tekija on saatu N

organisaatioon, hdnestd kannattaa pitdd kiinni ja héanen

osaamiseensa kannattaa investoida. Verkkokoulutus antaa siihen

vudenlaisia mahdollisuuksia.

Tydeldma on muuttunut kauttaaltaan nopeatempoiseksi. Kar-
ryillé pysydkseen taytyy osaamistaan kehittdd jatkuvasti. Op-
piminen onkin eldmanpituinen prosessi, joka koskettaa yha
useampaa tydntekijad.

Nykyaikana on tarjolla monenlaisia koulutusmuotoja ja
-mahdollisuuksia. Yritykset ja organisaatiot ovat innostuneet
ostamaan erilaisia koulutuspalveluita ulkopuolisilta palvelun-
tuottaijilta.

Koulutus.fi-verkkosivusto on suunnattu tydelédmdssé mukana
oleville ihmisille, ja siita vastaa viestintapadallikkd Eveliina
Rengstedt. Yritys ei jdrjestd koulutusta itse, vaan se kokoaa
sivustolle tietoa koulutusmahdollisuuksista tydelamassa oleville
henkilsille. Tarjonta vaihtelee esimerkiksi yhden paivan Excel-
pikakurssista organisaation esimiehille suunnattuun pidempiai-

kaiseen valmennusohjelmaan.
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"Vaihtoehtoja on lukuisia ajatellen kuinka monella eri toi-
mialalla Suomessa tydskennelléan. Tarpeet ovat hyvin erilai-
sia myds siind, haetaanko koulutusta juuri tydeldmaan saa-
puneelle henkillle vai jollekin, joka on ollut jo pidempé&dn
uralla”, Rengstedt sanoo.

Digital Lessons Finland Oy on erikoistunut tuottamaan digi-
taalisia sisaltoja ja verkkokoulutusratkaisuja yritysten kayttoon,
ja heidén p&émadranddn on auttaa organisaatioita kehittd-
maan henkildstoaan digitaalisin keinoin.

"Asiakkaamme kayttavat verkkokoulutuksia lahiopetuk-
seen orientoitavana tai sitd mydhemmin tukevana liséing, mutta
usein ne toimivat itsendising E-learning -paketteina”, asiakkuus-
pddallikké Tiina Manner Digital Lessonsilta kertoo.

Digital Lessonsilla my3s asiakkuuspadallikkéna toimiva Kati

Soini jatkaa, efta verkko on hyva tydvaline, kun organisaa-



tio on suuri, toimii usealla eri paikkakunnalla tai useassa eri

maassa.
"Verkkokoulutukset mahdollistavat joustavan opiskelun,

joka ei ole ajasta tai paikasta kiinni”, Soini lisaa.

Tarina koukuttaa

Verkkokoulutus elé& nousukautta, ja kysyntd on isompaa kuin
tarjonta. Se on tuonut uusia mahdollisuuksia henkildstén koulut-
tamiseen.

"Ajatellen Suomen maantieteellista todellisuutta on hyva,
ettd kouluttajat voivat jérjestdd koulutuksen esimerkiksi Helsin-
gissd, mutta siihen voi osallistua etdnd verkon avulla vaikkapa
Joensuusta, josta voi olla kallista ja aikaa vievéa matkustaa
yhden péivén koulutusta varten”, Eveliina Rengstedt pohtii.

Toisaalta verkon kautta toteutettuun koulutukseen liittyy

”Verkkokoulutukset
mahdollistavat joustavan
opiskelun, joka ei ole ajasta
tai paikasta kiinni.”

omat haasteensa. lhmisen voi olla vaikeampaa keskittyd ruudun
tuijottamiseen kuin istua luokkahuoneessa, jossa vuorovaikutus
on toisenlaista.

"Luokkahuoneessa voi nostaa kdden pystyyn ja kysyd, mutta
verkko-opetusympéristdssd jos opettaja puhuu opiskelijoille mik-
rofonin kautta ja muuten hyddynnetédn chattia, niin onhan siing
vaikeampi tehdd kysymyksid. Verkkokoulutuksen toteutus tuleekin
suunnitella sen omista lahtdkohdista”, Rengstedt toteaa.

Digital Lessonsin tuottamissa verkkokoulutuksissa panostetaan
opiskelijan motivointiin. “Verkkokurssin taytyy heréttaa positiivi-
sia tunteita, ja opiskelijan taytyy tuntea, ettd se on kohdennettu
juuri hanelle. N&in me onnistumme sitouttamaan opiskelijan
koko verkkokoulutuksen suorittamiseen”, Kati Soini kuvailee.

"Verkkomateriaalin tuottaminen vaatii ammattitaitoa, ja siing

pitdd hyodyntad erilaisia interaktiivisia keinoja ja mediaelement-
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teja, kuten videoita, animaatioita, panoraamakuvaympéristéja

ja pelillistamista”, asiakkuuspéaadllikkd Tiina Manner kertoo.

Kati Soinin mukaan oppijan koukuttaminen on tarkead,
koska verkkokoulutuksesta puuttuu sosiaalinen elementti. Tama
onnistuu esimerkiksi tiedon visualisoinnilla, jolloin panorac-
mandkymia kayttden muutetaan oppiminen visuaaliseksi koke-
mukseksi. Tavoitteena on viedd oppija virtuaalisesti sisélle
aitoon oppimisymparistédn. Paljon kaytetdén myds storytel-
ling-menetelmaa eli tarinankerrontaa. Tarinan aihe voi olla esi-
merkiksi yrityksen jonkin prosessin tutuksi tekeminen, jota vie-
dadn tarinan ja oikean eldman esimerkkien avulla efeenpéin.
Oppijan on helpompi samaistua opetettavaan asiaan tarinan
ja kuvien avulla.

"Jos verkkoon vied&édn vain valmiita Powerpoint-esityk-
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sid, niin se voi helposti tappaa yrityksen tydntekijsiden kaiken
innon verkkokoulutusta kohtaan”, Soini kommentoi.
Globaalissa maailmassa verkkokoulutus voi olla tarkea
valine henkildston kehittamisessd. Yhdella yrityksella voi olla
toimipisteitd eri puolilla maailmaa ja useaa eri kieltd puhuvia
tyontekijoita. Samasta verkkokoulutussisalldsta voidaan tuot-
taa useita kieliversioita, jolloin kielimuuri ei ole esteend.
"Viesti saadaan samanlaisena ja nopeasti koko henkils-
kunnalle, tydskentelee sitten Suomessa tai ulkomailla. Téma on
tarkedd, koska yrityksissa tapahtuu nyky&dn nopeita muutok-

sia”, Tiina Manner sanoo.

Jarkeva investointi
Kati Soinin mukaan verkkokoulutukset kannattaa toteuttaa
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joustavina modulaarisina kokonaisuuksina, jolloin niitd voi-
daan kéyttad koko henkildkunnan koulutukseen ja sitten osia
esimerkiksi uusien tydntekijdiden perehdyttamisessa.

Sparrauksessa verkkomateriaali voi toimia myds keskuste-
lun pohjana sparrattavan ja sparraajan vélilld, samoin mento-
roinnissa. “Mentoroinnissa on yleensd se asetelma, ettd tydn-
tekija kaipaa kokeneemman henkilén neuvoa ja nakemysta
johonkin asiaan”, Eveliina Rengstedt kuvailee.

Verkkokoulutus on usein asiakaskohtaista koulutusta, koska
koulutus raataldidaan yrityksen tarpeiden mukaan. Yritykselle
voi nousta tarkedksi koulutuksen onnistumisen ja osallistumi-
sen seurattavuus. Tama on tarkedd myds koulutuksesta saata-
van verovdhennyksen vuoksi, mika on ollut mahdollista vuo-

den 2014 alussa voimaan tulleen lain mysta.

”"Verkkokoulutukset
kannattaa tehda
modulaarisina
kokonaisuuksina.”

"Lahtokohtaisesti koulutus on yrityksille tydntekijoihin koh-
distuva investointi. Kun panostetaan johonkin asiaan, niin

halutaan seurata miten investointi tuottaa. Silloin kannattaa
madritelld verkkokoulutukselle asetettavat tavoitteet tarkkaan,
panostaa koulutuksen seurantaan ja loppuraporttiin, jossa
todetaan, miten hyvin investointi kannatti ja kuinka hyvin asia
opittiin”, Tiina Manner kertoo.

Eveliina Rengstedtin mielestd koulutus on yrityksille jérkevé
investointi.

"Suomi on osa globaalia kehitystd, eivatka tydnantajat kil-
paile tydntekijdistd vain Suomen markkinoilla vaan kansain-
valisella tasolla. Osaava henkildsts on yritykselle kaikkein tar-
kein asia, ja siksi henkildstén ammattitaitoa kannattaa kehit-

t&da”, hén toteaa. B
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Simo Routarinne

Vuorovqjkutusmuotoiliia

» ProimgﬁOy:H foimitusjohtaja

www.proimprofi”

MITEN HUONOGSTA JORTAJASTA
SAADAAN HYVA JOHTAJA?

Huono johtajuus on ollut jo pitkééan puhuttu aihe sekd medi-
assa (huono ilmapiiri tydpaikalla seké huono johtaminen ovat
tydelaman suurimpia haasteita HS 14.9.14) , ettd eri alojen
ammattilaisten kohtaamisissa. Myds vetdmissani vuorovaiku-
tuskoulutuksissa nousee usein keskusteluissa esiin huono joh-
tajuus ja johtajan vuorovaikutustaidot — nimenomaan puutteet
niissa.

Mieleeni on erityisesti j@anyt eraan opettajan kertomus.
Han kertoi koulunsa rehtorin olevan autoritatiivinen, muodol-
linen, jaykka ja negatiivinen. Rehtori tyrmdsi séédnnénmukai-
sesti kaikki alaistensa kehitysehdotukset, vaikka saattoikin jon-
kin ajan kuluttua esittad samat asiat omina ideoinaan. Hanen
kanssaan oli erittdin vaikea asioida. Jopa opettajat sdikahtivét
saatuaan kutsun rehtorin kansliaan kahdenkeskiseen puhutte-
luun.

Opettajamme harkitsi jo vakavissaan tyépaikan vaihtoa,
silla han ei voinut hyvin kireassa pelolla johtamisen ilmapii-
rissd. Koska hanelld oli jo takaovi raollaan eiké mielestaan
mitddn menetettévad, han paatti kokeilla vuorovaikutuskurs-
silla oppimaansa rehtoriin.

Seuraavan kerran rehtorin kansliassa istuessaan opet-
tajamme ofti rohkeasti puheeksi tulevan kevatjuhlan juhlo-
puheen, jonka rehtori jalleen kerran tulisi pitamaan tunnet-
tuun muodolliseen ja haukotuttavaan tapaansa. Opettaja lait-
toi pdyddlle punaisen klovnin nenén ja sanoi: “En usko ettd

uskallat tehda tata, mutta ajattelin, ettd kevatjuhlapuheesi
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voisi yllattad kaikki hauskasti, jos juuri ennen puheesi viimeistd
lausetta muka kumartuisit yskimadn ja laittaisit salaa taman
nenddsi ja lopettaisit muuten ihan tavallisesti puheesi.” Opet-
taja nousi ja lahti huoneesta, eikd rehtori sanonut yllatykseltééan
sanaakaan.

Kevatjuhlapdivana opettajamme hikoili jannityksestd odotta-
essaan rehtorin puhetta. Siitd itse asiassa riippuisi, disikd han
kouluun vai ei, niin han oli paattanyt. Jos rehtori ei kayttaisi
nendd, hanen olisi helppo lghted. Se oli hanen viimeinen yrityk-
sensd.

Kun rehtori padsi puhumaan, yleisé alkoi ensin likahdella
levottomasti ja hyvin pian monet paat nuokahtelivat, juuri niin
kuin ennenkin. Juuri ennen puheen p&dtdstd rehtori yskaisi
kdmpelon teenndisesti, kumartui ja lausui viimeisen lauseensa
punainen klovnin nend padssadn. Yleiso pidatti hengitystaan
hetken ja r&jahti raikuvaan nauruun. Kaikki taputtivat innois-
saan kasiadn, tomistelivat jalkojaan ja lopulta kaikki nousivat
yl&s ja bravo-huudot kaikuivat juhlasalissal

Seuraavana péivand rehtori kutsui opettajamme kans-
liaansa puhutteluun. Opettaja ei ollut uskoa silmiaan, kun reh-
tori nousi leveasti hymyillen pdytansa takaa, ofti opettajan
ké&det omiinsa ja sanoi: Onkos sinulla liséa kivoja ideoita?

Ongelmallisissa vuorovaikutustilanteissa monet foivovat, ettd
vastapuoli toimisi toisin. Mutta kuka tahansa voi halutessaan
vaikuttaa positiivisesti vastapuoleen. Myds alainen voi auttaa

johtajaansa kehittymaan paremmaksi vuorovaikuttajaksi. B
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NAPIT IRTI KOULUTUSBUDJETISTA

TAANTUMASSA KOULUTUSEUROT OVAT
TIUKASSA — MUTTA HR TEKEE HALLAA
KOKO ORGANISAATIOLLE, JOS SE JATTAA
KEHITTAMATTA OMAA OSAAMISTAAN

TEKSTI: SAMIJ. ANTEROINEN

Kun faloustilanne koettelee yrityksia, kouluttamiseen

liittyvista investoinneista on helppo sddstad. Leikkuri

heilahtaa usein myos HR-ammattilaisten osaamisen

kehittcmisessd.

Kehittamispadllikkd Irmeli Kalliosalmi Markkinointi-instituutista
kertoo, ettd fiksut yritykset panostavat koulutukseen sekd hyvi-
nd eftd huonoina aikoina — mutta mydntad, ettd tivkat ajat né-
kyvét myds HR-alan opiskelijoiden méaréssa.

“Kuitenkin myds taantumassa tulisi huolehtia siitd, ettd HR-
osaaminen on ajan fasalla. Kun talous taas vaistamatta kaan-

tyy nousuun, on tarkedad, ettd HR:lla on taidot tukea kasvua.”

Pitkd&jcénteisyyttd, kiitos!

Kalliosalmen mukaan suhdannevaihtelu on vain yksi HR:n kou-
luttautumista madrittava tekija — yrityksen toimintakyvyn ja pit-
kén linjan menestyksen kannalta on huomioarvoisempaa, ettd
yritykset todella ymmartévat HR:n merkityksen:

“Parhaimmillaan HR tukee liiketoimintaa. Se kuitenkin
edellyttad, ettd HR ymmartad oman organisaation liketoimin-
taa ja ettd HR:n tydntekijsilla assistentista johtajaan on tarvit-
tava osaaminen”, han linjaa.

Kalliosalmi on 12 vuoden ajan seurannut HRkentan tilan-
netta. HR:n merkityksen kasvua kuvaa se, etté Markkinointi-
instituutin jo yli 10 vuoden ajan tarjoamat henkildstoassisten-
tin tutkinto ja henkildstépaallikén tutkinto ovat saaneet jatkoksi
henkildstsjohtajan tutkinnon. Tarjolla on siis koulutuspolku
assistenteista johtoryhmaan.

"Organisaatioissa on tarve kouluttaa koko HR. Se kertoo,
eftd yritysten johtokin osaa edellyttéd HR:lté proaktiivista ja
ammattimaista panosta liiketoiminnan tueksi. Johto ymmartag,
eftd HR voi tehda paljon yrityksen eteen, jos silla on tarvittava

osaaminen”, Kalliosalmi toteaa.

Kompetenssit kuntoon

Minkalaista HR-osaamista yrityksissa sitten tarvitaan? Kallio-
salmen mukaan ensisijaista on, eftd HR:n osaaminen on niin
laqja, ettd se pystyy toimimaan yrityksen tukena erilaisissa
tilanteissa.

"Kasvava yritys farvitsee erilaisia HR-kompetensseja kuin
tivkassa taloustilanteessa sinnitteleva. Kaikkina aikoina HR:n
ydinta on kuitenkin yhteistydn rakentaminen: on osattava
perustella investointeja talouden termein ja toisaalta valettava
henkiléstoon uskoa tunteen palolla. Hyva HR osaa irrottautua
HR-nakakulmasta ja tuo organisaation eri toiminnot lahem-
mas toisiaan”, Kalliosalmi pohtii.

"Hyvd HR ymmartaa kokonaisuuden eli mité ollaan teke-
massd, mutta osaa myds foteuttaa yhteistd paamaarad yksit-
taisilla toimenpiteilla. Siten myds vahva substanssiosaaminen

mm. rekrytoinnissa ja palkitsemisessa on olennaista.”

Ei pelkkéa operatiivinen toteuttaja

Tulevaisuudessa HR jatkaa kohti roolia, jossa se proakfiivi-
sesti kehittad liketoimintaa - eikd vain reagoi johdolta tullei-
siin foimintaohieisiin.

Tyshyvinvoinnista huolehtiminen on yksi HR:n merkittévim-
mistd tehtavista. Kalliosalmen mukaan on kannattavaa tukea
tydhyvinvointia niin taantuman kuin kasvunkin aikoina. “Ty-
hyvinvointi ei ole irrallista tekemistd, hankkeita tai projek-
teja. Kun tyShyvinvointia rakennetaan joka pdiva, tulos kumu-
loituu eiké vaikeakaan tilanne horjuta merkittavasti tydhyvin-

vointia.”
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Diagnoosi: marttyyrikompleksi

Ylimman johdon kehittdja Vesa Ristikangas BoMentis Oy:std on
kéynyt keskusteluja lukuisten HR-p&attajien kanssa ja tdrménnyt
yllattavaan asiaan. “Aina ongelmana ei olekaan yritysten halutto-
muus panostaa kehittdmiseen. HR voi useasti itse tehdd omat valin-
tansa. Turhan usein HR ei nde tarvetta omalle kouluttamiselle”,
ihmettelee Ristikangas.

Taman kuriositeetin takana Ristikangas ndkee HR:n helmasyn-
nin roolittaa itsensd “uhrautuvaksi auttajaksi”, joka jakaa vahat
koulutusresurssit kaikille muille paitsi itselleen. “Tyypillinen vastaus
HR-vden suusta on se, ettd heilld on niin kiire, ettd he eivat ehdi
panostaa omaan kehittémiseen. Moni HR-osaaja tunnistaa kyll&
tarpeen, mutta he itse tekevat koulutuspaatéksen mahdottomaksi

itselleen.”

Lataa akut - ja auta sitten muita!
Ristikangas haluaisi panna pisteen marttyyrien ohimarssille. Hanen
mukaansa on pdivénselvad, ettd juuri HR:n pitdisi nghdd oman
osaamisen ja itsensa kehittamisen tarkeys. “Kun HR panostaa
omaan kehittdmiseen, vaikuttamistydn tehokkuus lisGantyy ja into
toisten kehittémiseen ja tukemiseen sdilyy”, Ristikangas toteaa ja
lisaa, eftd myds HR tarvitsee oman “lataamon”, jonka turvin he
voivat tehdd tydtaan mahdollisimman tuottavasti.
Koulutuspanostuksesta ei my8skéan ole varaa tinkia senk&én
vuoksi, ettd HR-véelld on Ristikankaan mukaan tuntuva osaamis-
vaje. "HR-ammattilaiset tarvitsevat lisaa vaikuttamisosaamista.
Koska HR tekee suurimman osan vaikuttamistydstdén ilman muo-
dollista esimiesmandaattia, he pyrkivat vaikuttamaan ja patemadan
ensisijaisesti oman HR-substanssiosaamisensa turvin. Se ei riitd,
silla jatkuvat muutokset, matriisiorganisaation haasteet sekd kas-

vava tarve johtamisen tuelle edellyttavat HR:Ita vutta osaamista.”

Myrskyn silmassa

Ristikankaan mukaan HR on parhaimmillaan organisaation sisai-
nen muutosagentti, joka tunnistaa toimivimmat tavat vaikuttaa
kyseisessd organisaatiokulttuurissa.

"HR tarvitsee vaikuttamisosaamista, joka perustuu ammatti-
coachin ydinosaamiseen”, han uskoo, ja huomauttaa, etté HR
tekee tyypillisesti tydtd myds esimiestydn kehittamiseksi.

"Viime vuosina on entista systemaattisemmin panostettu val-
mentavan johtamisotteen vahvistamiseen. Parhaimmillaan HR pys-
tyykin foimimaan itse valmentavasti ja néyttdmaan esimerkin

kautta mallia valmentavan otteen voimasta.”

Loytyyko kanttia?

Ja sitten on vield HR:n rooli strategisena vaikuttajana - tai sen
puute. Ristikankaan kokemus kymmenista HR-vaikuttajista on osoit-
tanut sen, eftd vain harvalla on uskottavuutta yrityksen ylimmén
johdon todellisena sparraajana.

“Tarvitaan kiinnostusta muiden johtoryhmaldisten ajattelusta
ja rohkeutta olla vaikuttava johtoryhmén j@sen ja sisdinen val-
mentaja, joka osaa myds puhua riittévasti yrityksen litketoiminnan
kieltd.” m
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"HR-ammattilaiset

tarvitsevat lisaa
vaikuttamisosaamista.

”




Vesa Ristikangas

BoMentis Oy:std kehottaa

HR:4é panostamaan omaan
kehittémiseen, jolloin
vaikuttamistyén tehokkuus
lisadntyy ja info toisten
kehittamiseen ja tukemiseen sdilyy.
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"Palkitsemis-
jGriestelmdt eivat
itsessadn kehitd
jaksamista.”

KISSA
KITOKSELLA
FLAAR
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TAANTUMASSA
YRITYKSET SUOSIVAT
ERILAISIA TAYDENTAVIA
JA KERTALUONTOISIA
PALKITSEMISTAPOJA
— JA ERITYISESTI
TAHTIPELAAJAT
KANNATTAA
HUOMIOIDA
TUNNOLLISEST]

TEKSTI: SAMIJ. ANTEROINEN
KUVAT: 123RF

Palkitseminen on suomalaisissa yrityksissé nosteessa
— ja palkitsemiskaytantsjen takana alkaa olla
enemmdin suunnitelmallisuutta. On yleisesti fiedossa,
effc hyvin suunniteltu ja fofeutettu palkitseminen ohjoa
hyvinkin tehokkaasti johdon ja henkildstén toimintaa.
Palkitsemisten kautta voidaan pédstd kéisiksi
parempiin tuloksiin ja vaikuttaa mm. tyéniekijbiden
suorifukseen, tyén tehokkuuteen, tyontekijiden
motivaatioon ja jopa yrityksen kannattavuuteen.

Liiketoimintajohtaja Anna Ylikorkalan vastuualueena on lii-
ketoiminta palkitsemisen asiantuntijapalvelut Innova Palvelut
Oy:ssd. Hanen mukaansa palkitseminen on vaikuttavaa, kun
se on kytketty yrityksen strategisiin tavoitteisiin — ja parantami-
sen varaa on ennen kaikkea palkitsemisjarjestelmien sovelta-
misessa.

“Moni jarjestelmé& on sindnsd ihan hyvin suunniteltu ja
tukee strategiaa”, hén toteaa ja huomauttaa, ettd kaytéssa on
my®ds tehokkaita palkkioiden maksutapoja, kuten palkkiora-

hastot.

Perusteet selkediksi

Ongelma tulee tassa: palkitsemisjarijestelmistd tai rahastoista
ei kuitenkaan ole riittavan selkedsti kerrottu asianomaisille, jol-
loin ei tiedetd, milla perusteella palkkioita maksetaan ja miten

voi vaikuttaa palkkioiden saamiseen.

4/2014 HR viesti 31



"Myds esimiesten tavoissa soveltaa jarjestelmid — esimer-
kiksi asettaa tavoitteita, seurata mittareita ja antaa palautetta
- on merkittavia eroja.”

Mista sitten puhutaan, kun puhutaan palkitsemisesta?
Palkitsemisjarjestelma on yleensa kokonai-
suus, johon kuuluu peruspalkan lisaksi laki-
sGateisid ja taydentavid etuja sekd mah-
dollisesti erilaisia rahallisia kannustimia,
kuten tulospalkkiot, henkildstérahastoerdt,
elakejarjestelyt ja osakepalkkiot. Jos pal-
kitsemisen kasitettd halutaan laajentaa hie-
man, voidaan katsoa ettéd samaan paket
tiin kuuluvat myds mm. ura- ja kehitysmah-
dollisuudet, suoriutumisen ja huomioimisen keinot sekad mah-

dollisuudet tydn ja muun elédméan yhteensovittamiseen.

Paraneeko jaksaminen porkkanalla?
Mikaan jokapaikan ihmelddke ei palkitseminen kuitenkaan
ole. Esimerkiksi jos tarkoitus on edistad ihmisten jaksamista,

kannattaa kayttaa muita keinoja, Ylikorkala neuvoo.

"Palkitsemisjcrjestelmat eivat itsessacn kehita jaksamista,”

han huomauttaa. Jaksaminen tulee muista asioista kuten mie-
lekkaista tyotehtavista, eli riittavista haasteista, sopivasta tyd-
ma&ardstd, jolloin aikaa j@@ myds omalle hyvinvoinnille, mah-
dollisuudesta vaikuttaa tydn sisdltédn, osallistua padtoksente-

koon seka merkityksellisesta tyostd, Ylikorkala listaa.
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"Palkitsemisjdrjestelmien
vaikutuksia pitdaa
arvioida ja seurata
jatkuvasti.”

"Palkitsemisjcrjestelmien vaikutuksia pita& arvioida ja seu-

rata jatkuvasti. Ne eivat saa vaikuttaa kielteisesti ihmisten jak-
samiseen”, han pohtii ja lisad, eftd toki lyhyella aikavalilla
voidaan urakoida ja maksaa siitd kdypéd korvaus — mutta sen
jalkeen pitaa huolehtia, eftd palataan nor-
maalirytmiin.

Mitk& palkitsemistavat sitten ovat pin-
nalla juuri nyt2 Ylikorkala vastaa, ettd eri-
laisten taydentdvien palkitsemistapojen
kayttd on suosiossa, koska kiinteat palkka-
kustannukset halutaan pitad kurissa. Pal-
kita voi kertaluontoisesti (suoriutumisen
perusteella) kayttden esimerkiksi vuosibo-
nuksia tai ad hoc tyyppisia kertapalkkioita.

"Myés erilaiset taydentavat edut ovat kasvattaneet suosio-

taan.”

Pidé& kiinni tuloksentekijistési
Tulevaisuuden osalta Ylikorkala uskoo, ettd tulospalkitsemisen
kaytto yleistyy, koska palkat eivét juurikaan nouse. On pieni
pakko maksaa parhaille tekijsille, jotta heitd ei menetetd kil-
pailijoille - ja jos kertakirpaisu budietissa on liian tuima, palk-
kiot voidaan myds esimerkiksi rahastoida tai maksua viivés-
taa.

"Palkitsemisen ei tarvitse valttamatta olla yksildtasolle vie-

tya: voidaan myds palkita tiimi, yksikké tai yritystasolla”, Yli-



korkala toteaa. Tama riippuu luonnollisesti tydn luonteesta, yri-
tyksen tilanteesta ja kulttuurista.

“Uskon, ettd yha useampi yritys ymmartaa kertoa kokonais-
palkitsemisesta eli ei siis vain kuukausipalkan suuruutta, vaan
yrityksen kéytossa olevista rahanarvoisista eduista ja muista
palkitsemistavoista. Myds aineettomien palkitsemistapojen mer-

kitys kilpailuvalttina kasvaa entisestaén.”

Samassa veneessd - vai lentokoneessa?
Santander Consumer Finance Oy otti palkitsemiseen yhteisdl-
lisen ja proaktiivisen nakdkulman ja t@mén seurauksena koko
henkildstd padsee nyt syksylla tutustumismatkalle Santanderin
padkonttoriin Madridiin. Matka on palkinto tavoitteiden saavut-
tamisesta, kertoo henkildstopadllikké Teija Nousiainen.
“Halusimme osallistaa ja aktivoida koko henkilékunnan
mukaan yhteiseen kehittdmiseen ja yrityksen vision, ‘Teemme
enemmdn’, saavuttamiseen. Ensisijaisena tavoitteena oli asiak-
kaan odotusten ylittdminen ja oman panoksen merkityksen
ymmdrtdminen tavoitteen saavuttamisessa”, Nousiainen toteaa.
Samalla haluttiin lisata uskallusta kokeilla uutta ja kyseen-

alaistaa, seka lisata koko organisaation myyntihenkisyyta.

Ylita itsesi!

Tuumasta toimeen: santanderilaiset rakensivat pitkdjdanteisen
koulutusohjelman teemalla ‘Teemme enemmén’. Ohjelman ai-
kana kasiteltiin itsensd ylittdmista ja sen vaikutuksia akselilla
MINA-ME-ASIAKAS.

"Opettelimme sitd, mitd enemman tekeminen tarkoittaa
arjessamme. Valmennuksen aikana henkiléstén ymmarrys
myyntihenkisyyden merkityksesta lisaéntyi huomattavasti ja se
siirtyi luontevasti kaytantodn”, Nousiainen toteaa.

Samalla panostettiin jatkuvasti asiakaspalvelun, prosessien
ja koko henkildkunnan osaamisen kehittémiseen ja luotiin sisai-
sid laatutavoitteita palvelun kehittamiseksi. Lisaksi perustettiin
Ambassadors-ryhmd, jonka jasenet vievat jatkuvasti asiakasko-

kemuksen viestid eteenpdin organisaatiossa.

Ty6paikan seuratuin indeksi

Elé enemmén -indeksin avulla taas seurattiin asiakastyytyvai-
syyden kehittymista tuotteittain koko asiakassuhteen elinkaaren
aikana. Tuohon indeksiin sidottiin myds Madridin lentolippu-
jen kohtalo: mikali asetetut tavoitteet saavutetaan ja asiakastyy-
tyvaisyysindeksi kehittyy positiivisesti, syksylla lahdetaan reis-
suun.

“Taman vuoden heindkuussa saimme ratkaisevat ElG enem-
madn -indeksin tulokset, jotka vahvistivat, etta palkintomatka
toteutuu”, Nousiainen iloitsee. Hinen mukaansa koko henkils-
kunnan palkitseminen tdman tyyppiselld matkalla on “aivan eri-
tyislaatuinen” juttu. Santanderin kohdalla tama oli ensimmai-
nen kerta, kun tallainen koko porukan palkintomatka jarjeste-
tadn — eikd se kovin yleistd liene muuallakaan.

”Se on motivoinut ja kannustanut ihmisia ylittamaadn

itsensd. Taman seurauksena tuloksia on syntynyt.” B
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www.johtamisvalmennus.fi

HOTELLI

Palvako‘us
*39 00 €/hl5

Herkullinen ruoka, ystavolllnen palvelu ja rauhallinen
milj6 antavat loistavat puitteet onnistuneelle ja ikimuis-
toiselle filaisuudelle

Yévy ja kokousta :
135,00€ hlo 2hh

» Wine & Dine » Savusauna
illallinen » Karaoke

» Rantasaunat ja » Bandit
paljut » Hierontoja

y- Lue liséici: www.petaysresort.fi

T Kokous ja varaaaaN Hote 23 km HML:sta

F 3
(o

puh. 03 673 301

P ETAYS RESORT info@pe'roysresorf.fi
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Arto Eskelinen
Johtamisen konsultti
Reaktor Innovations Oy

www.reakfor.fi

Kirjoittaja kehottaa johtajia ndkemadn
maailman vudella tavalla ja siirtymaan

seuraavalle tasolle.

JORTAJUUDEN SEURAAVALLE
TASOILLE

Esimiesuran alussa panostamme taitoihimme ihmisten johtami-

sessa. Opimme, kuinka ihmisia motivoidaan, ja kuinka hanka-

lissa tilanteissa toimitaan rakentavasti. Nailla taidoilla saam-
me ihmiset viihtym&an paremmin ja suoriutu-

maan tuloksellisemmin kulloisissakin olosuh-

teissa. seuraavalle
tasolle siirtyminen
alkaa maailman

Johtajaksi kasvamisen seuraava vaihe on
oppia muuttamaan olosuhteita. Brittildisen joh-
tamisgurun John Seddonin mukaan 5 % orga-
nisaation tuloksesta selittyy yksildiden valisilla
eroilla, 95 % madaraytyy rakenteista. Menes-
tyvan johtajan on siis hallittava olosuhteiden
muuttaminen rakenteita muokkaamalla.

Sisdiset rakenteet ovat organisaation késitys siitd, kuinka

toimintaympdaristdssa parhaiten parjataan. Rakenteita ovat esi-

merkiksi yrityksen sisdiset prosessit, kdytannét ja toimintata-
vat, tydkalut, tydtilojen jarjestelyt, palkitsemisjarjestelma ja tii-
mijaot.

Rakenteet vaikuttavat tydn tuloksiin ratkaisevasti. lhmi-

set pyrkivat menestymédn olemassa olevia rakenteita hys-

34 HR viesti 4/2014

”Johtajuuden

nakemisestda uvudella
tavalla.”

dyntaen. Kun palkitsemisjarjestelma perustuu henkildkohtais-
ten tavoitteiden saavuttamiseen, eivét virkistyspaivan tiimileikit
muuta organisaatiota tiimikeskeiseksi. Todellinen muutos vaatii
rakenteiden muuttamista. Haaste on ymmar-
ta& mihin jonkin rakenteen muutos vaikuttaa
ja miten.

Johtajuuden seuraavalle tasolle siirtyminen
alkaa maailman nakemisesta uudella tavalla.
On luovuttava jaa-ongelma-osiin-ja-ratkaise-
osien-ongelmat ajattelusta. On opittava ndke-
mé&an kokonaisuuksia ja monimutkaisia syy-
seuraus-suhteita. On mydnnettavd, eftd on
asioita, joita emme vield tiedd. On uskallettava liikkua, vaikka
lopputulosta ei aina voi etukdteen ennustaa.

Kaiken taman luopumisen jalkeen saat uudenlaisen vapau-
den. Uskallat tarkastella asioita perustuen tosiasioihin usko-
musten sijaan. Tutkit uteliaasti todellisuutta maksimoiden oppi-
misen. Saat aikaiseksi liikettd. Johdat organisaatiosi menestyk-
seen tekemdlla oikeita asioita.

Joko sind olet valmis siirtymdén seuraavalle tasolle2 B



MANDATUM HENKIVAKUUTUSOSAKEYHTIO

Tyo tekijaansa kiittaa

Harva kuitenkaan pelkilla kiitoksella elda. Hyvin suunnitellulla
palkitsemisella vaikutetaan yrityksen tuottavuuteen.

Tehokas palkitseminen safstéé yrityksen kustannuksia ja lisdé palkitsemisen
vaikuttavuutta. Se on myos aidosti tyontekijoiden arvostamaa.
Varmista, ettd saat palkitsemiseen kiytetyista euroista enemmén irti.
www.mandatumlife.fi/palkitseminen

MANDATUM LIFE

RAHAT JA HENKI
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~ JA PARHAISIIN TULOKSIN PAASTAAN, KUN
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lean on vahva frendi yritystoiminnassa. Kun yritysté

ja foimituskefjua tarkastellaan kokonaisuutena,

tama vaatii po/[on erityisesti /'ohc/o/fo ja esimiehiltd.

laatukeskuksen vanhempi konsultti Juha Isomciki

kuitenkin rohkaisee suomalaisia yrityksic loikkaamaan

rohkeasti lean-maailmaan.

“Suurimmalla osalla yrityksia kilpailutilanne on edelleen tiuk-
kenemassa. Talléin prosessien kehittaminen kilpailijoita nope-
ammin nousee arvoon arvaamattomaan”, Isoméki toteaa ja li-
saa, eftd samaa patee myds palveluihin. Rimaa nostaa enti-
sestddn se, ettd asiakkaat vaativat yhd parempaa vastinetta
rahoilleen.

“Kun katse saadaan jatkuvan saastamisen sijasta jarke-
vampadn tekemiseen, niin hukka vahenee
ja kaikki hyétyvat tehokkaampien prosessien
luvomasta lisdarvosta”, Isomdki linjaa ja huo-
mavuttaa, ettd menetelmd on todettu toimivaksi
myds esimerkiksi kunnallisella puolella, eli se

ei ole pelkka tehdasvéen oma juttu.

”Leanin merkittdvin
hyéty tulee
paremmin toimivista

Isoméki itse toimii Laatukeskuksen Lean Six Sigma Green
Belt -kouluttajana. Kyseinen koulutus siséltaa nelja kaksipai-
vdistd valmennusta sekd valmiiden Green Belt -projektien esit-
telypaivan. Jokainen osallistuja valitsee omalta vastuualueel-
taan sopivan projektitydn, jonka avulla uusia oppeja testataan
tutussa ymparistossa.

"Valmistuneilla projekteilla on saatu erittdin merkittavia
tuloksia aikaiseksi, joten usko menetelman
tehokkuuteen kasvaa jatkuvasti”, kertoo Iso-
maki. Samalla Green Beltin suosio on kasva-
nut tuntuvasti:

"Viimeisin ryhma tayttyi niin nopeasti, etta

paatettiin kaynnistaa ylimaardinen ryhma.”

prosesseista.”

Toyotasta se lahti

Varsin teolliset juuret leanillg silti on. Lean-

termi tuli ensimmaista kertaa tunnetuksi MIT:n professorien
urac-uurtavasta kirjasta The Machine That Changed The
World, jossa kuvattiin japanilaisten autotehtaiden tuottavuus-
loikkaa Yhdysvalloissa. Lean pohjautuu alun perin Toyotan
tuotantosysteemiin ja -filosofiaan, jota on kehitelty Ihes 100
vuotta.

Lean-menetelmien kaytdn tavoitteena on parantaa asia-
kastyytyvdisyyttd, parantaa laatua, pienentdd toiminnan kus-
tannuksia ja lyhentaa tuotannon lapimenoaikoja. Isoméen
mukaan merkittavin hyéty tulee paremmin toimivista proses-
seista.

“Lisgksi erittain merkittava liséarvo muodostuu laajasta
ihmisten osallistumisesta. Paras prosessin tuntemus on aina
niilla henkilailla, jotka prosesseissa toimivat. Tama hurjan iso
parantamisen potentiaali on vain jossain organisaatioissa

unohdettu”, han harmittelee.

Opit kdyttoon yrityksissd

Laatukeskus on jdrjestanyt avointa Lean Six Sigma Black Belt
-valmennusta jo useiden vuosien ajan ja liséksi vuodesta 2013
|Ghtien my&s avointa Lean Six Sigma Green Belt -valmennusta.
Vahvempi panostus leaniin alkoi 2013-2014, jolloin mukaan
tuli kaksi verkkokurssia leanista, Lean kahdessa pdivéssa -kurs-

si seka Lean-opex valmennusohjelmat.

Syvemmiille leaniin

Kehitys- ja laatupaallikké Jaana Suokas Péyry
Finland Oy:std osallistui Green Belt -koulutukseen lokakuu
2013 - helmikuu 2014 valisend aikana. Suokas odotti saa-
vansa kurssilta kokonaisngkemystd siita, miten Six Sigma -me-
todologiaa voidaan soveltaa asiantuntijaorganisaation toimin-
nan kehittdmisessa. Lisaksi han halusi tutustua MiniTab-tydka-
lun saloihin.

"Green Belt oli hyva kokemus — sain sen mitd lahdin hake-
maankin”, toteaa Suokas tyytyvaisend. Hanelle lean tosin oli
“"vanha tuttu” jo ennen kurssiakin ja kaytdssa toiminnan kehit-
tamisen pohjana. Green Belt -opeilla kehittamistydtd voidaan
jatkaa ja esimerkiksi asiakasprojekteihin saadaan uvudenlaista

otetta.

Prosesseihin potkua
Martti Salminen GA Telesis Engine Services Oy:sta kavi koulu-
tuksessa kevadalld 2014. Salmisen odotukset olivat korkealla,
sillé yrityksellé on akuutti tarve prosessien kehitykseen ja tétc
kautta taysimittaiseen lean-ideologian hyddyntamiseen. Green
Belt myds lunasti lupaukset: Salminen kehaisee, eftd koulutus
oli “erittdin kattava katsaus” Lean Six Sigmaan.

"Kurssista j@i ihan konkreettista hyotyd yrityksellemme
pakollisen harjoitustehtavan ansiosta”, han lisaa.

Salminen mydntad olevansa vield noviisi lean-asioissa,

mutta GA Telesis Engine Servicesilla on vakaa aikomus hys-
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dyntaa leania prosessien kehitykseen ja niiden toimivuuden
mittaamiseen.
"Téta silmélla pitden aiomme kouluttaa yrityksen kaikki

tuotannosta vastaavat henkilét vahintadn Green Belt -tasolle.”

Miten tadmdén voisi tehdd paremmin?
Kouluttaja Isoméen mukaan Green Belt -ryh-
mien luotsaaminen on mielekdstd, koska eri-
tyyppinen prosessien kehittdminen on hénells
aina ollut sydanta lahella.

“Jo toimiessani linjaorganisaatiotehtdvissa
mietin aina, voisiko t&mén asian tehdd jollain
lailla paremmin. Lean Six Sigma tuo erittdin
toimivan filosofian lisciksi koko joukon hyadyllisia tyckaluja,
joilla oikeasti saa tuloksia aikaiseksi.”

Green Belt -kouluttajana Isoméki kokee voivansa jokaa
tata osaamista eteenpdin — ja samalla oppii aina jotain uutta
itsekin.

"Taydellista prosessia ei ole viela vastaan tullut, aina 16y-
tyy jotain parannettavaa.”

”Kiinnostus leanid
kohtaan kasvaa
nyt jatkuvalla

lla.”

syoto

Tiukasti kiihdytyskaistalla
Miten lean-ideologia sitten juurtuu Suomeen tulevaisuudessa?
— Isomdki uskoo, ettd kiinnostus leanic kohtaan kasvaa nyt jat-
kuvalla systslla - ja ettd yha useammat organisaatiot tulevat
hyddyntamadn sitd omassa kehitystydssaan.
"Néayttoa tehokkuudesta 16ytyy sekd suoma-
laisista organisaatioista ettd maailmalta.”
Leanin on kuitenkin selvitettava jokunen
kanto kaskessa, ennen kuin kokonaisvaltaisem-
masta Suomen-valloituksesta voidaan puhua.
Yhtend ongelmana Isomdki mainitsee sen, etta
osassa organisaatioita ei vield tand pdivana
ndhda menetelmalla saavutettavia hydtyja. Tal-
|6in toimenpiteet voivat jaada yksittaisten henkildiden puur-
tamiseksi — mutta oli sitten kyseessd lean tai joku muu mene-
telmd, koko organisaation tulisi vetad samaan suuntaan.
"Tehokkaimmillaan lean on kytketty olennaiseksi osaksi
strategiaa, ja sitd kautta ofettu kéyttdsn koko organisaatiossa,
oli sitten kyse teollisesta toiminnasta, asiantuntijatehtavista tai
palveluista.”
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UUDET ITRATKAISUT
TUOTTAVAAN
KAYTTOON

TEKSTI: MATTI VALIMAKI
KUVAT: 123RF

Uuden itratkaisun hankkimisesta on vield pitké matka

} siihen, ettd se ofetaan todellisuudessa tuottavaan
kaytaon.
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Oy Yritys Ab:hen on hankittu kymmenié tuhansia euroja mak-
sava vusi itratkaisu. Yritys hankkii my&s koulutusta jarjestel-
madn kayttéén — kaksi kertaa puoli pdivdad.

Salcom Groupin koulutusliiketoimin-
nan johtaja Risto Hannikdinen kertoo,
ettd edellé mainittu esimerkki on suoma-
laisessa yritysmaailmassa surullisen taval-
linen tarina. Koulutusta hankitaan jopa
vain omatunnon puhdistamiseksi, jotta
voitaisiin sanoa, eftd onhan véki nyt kou-
lutettu.

"Eiké pelkka perinteinen koulutus riita
— ei edes siind tapauksessa, etté puhutaan jdrkevistd tuntimaa-
rista. Ei riita, eftd yksittaiset tyontekijat osaavat kayttad jarjes-
telm@a ja tietdvat mitd nappeja pitdd milloinkin painaa. Siitd
on vield pitké matka siihen, eftd se otetaan tuottavaan kéyt-
t66n koko organisaatiossa.”

Hannikainen viittaa yhdysvaltalaisen professori Robert

Brinkerhoffin High Impact Learning- tutkimuksiin. Niiden
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"Tutkimuksen mukaan
noin viidennes ottaa
kayttoon koulutuksessa
opitut vudet tavat tai
tyokalut.”

mukaan noin viidennes kurssilaisista oftaa kaytdén koulutuk-
sessa opitut uudet tavat tai tydkalut. Kolme viidennesta kokei-
lee uutta asiaa kerran tai pari, mutta luopuu siitd sitten. Yksi

viidesosa ei edes kokeile.

"Julkisuudessa on puhuttu viime
aikoina paljon epdonnistuneista it-projek-
teista. Oma arvioni on, ettd vahintadn
neljgsosassa pieleen menneista caseista
syynd ovat olleet ongelmat kayttdon-
otossa.”

Salcom Group tarjoaa asiakkailleen
it-palveluja, it-perustan padlle Lyncin,
Yammerin, Confluencen ja Office 365:n kaltaisia tuottavuus-
alustoja ja palveluja, miten tuottavuusalustat saadaan todelli-
seen hydtykayttoon.

"Erikoisosaamistamme on dlykés tys. Alykkaitd ratkaisuja
pitad osata kayttaa. Yksildn osaamisen rinnalle tarvitaan kaik-
kien sitoutumista jatkuvaan kehitykseen kohti dlykasta organi-

saatiota”, Hannikdinen muotoilee.



Olennaista esimiehen rooli

Hannikdinen arvioi, ettd kayttédnoton hankaluuksien taustal-
ta [8ytyy muun muassa se, eftd uusien jdrjestelmien opettelu
tarkoittaa tydta ja vaivaa. lhmiset haluavat tehdé asiat niin
kuin he ovat fottuneet tekemaan.

Uusi herattdd myds usein epéluuloja ja pelkoa: “Jokai-
nen, joka on tottunut pitdmaan lompakkoa takataskussaan,
voi kokeilla, mitd siitd seuraa, kun siirtaa lompakon povitas-
kuun. Kauhun tunteita, ainakin”, hdn naurahtaa.

Kun Robert Brinkerhoff tutki tarkemmin siihen viidennek-
seen kuuluvia, jotka oftivat uudet ratkaisut kayttoon, kavi
ilmi, ettd kyseessd eivat olleet esimerkiksi ne, jotka antoivat
koulutukselle korkeimman arvosanan. “Olennaista proses-
sissa oli esimiehen rooli. Esimieheltd tarvittiin kiinnostusta,

tukea ja myds vaativuutta.”

Liikkeelle kolmella kysymyksella

Risto Hannikdisen mukaan tekninen migraatio — uuteen jar-
jestelmaan siirtyminen — tarvitseekin rinnalleen Humaanin
migraation. Humaani migraatio on Salcom Groupin tana
vuonna lanseeraama organisaation toimintatavan muutok-
sen tydkalu ja rekisterdity tavaramerkki.

Hannikainen kuvailee, eftd monet menetelman yksittdiset
elementit ovat jo entuudestaan tuttuja, mutta niistd on luotu
kompakii ja tehokas, helposti hallittavissa oleva kokonai-
suus, jofa voidaan k&ytad nimenomaan teknologisiin pro-
iekteihin.

"Tydkalupakissa kaikki lahtee liikkeelle johdolle asete-
tusta kysymyksestd, etta mille tuloslaskelman riville tai riveille
uvuden ratkaisun avulla halutaan vaikuttaa. Eli mistd on tar-
koitus saada lisGa rahaa tai mista kenties saastdja. Jos like-
toimintajohto ei osaa vastata tahdn, niin koko teknistd rat-
kaisua ei todellisuudessa edes kannattaisi ottaa kéyttosn.”

Toinen kysymys kuuluu, eftd miten ihmisten pitdisi muut-
taa toimintaansa, jofta tuloslaskelman riveihin tulee muutos.

Kolmas kysymys on, eftd miten muutos todennetaan.

Esimiehille selkeat askeleet

Hannikaisen mukaan johdon vastauksista saadaan viisaus,

jonka kanssa mennaan esimiesten eteen. “Esimiehille anne-

taan hyvin selkedt stepit, askelmat joiden perusteella edetd.

He saavat tietenkin my&s tarvittavan tuen ja koulutuksen.”
Han huomauttaa, ettd hyvin tarked asia on myds mitta-

rointi; niiden mittareiden madrittaminen, joilla voidaan seu-

rata, miten esimiesten tyd ndkyy.

Viestintad, sitouttamista ja tukea

Jo aikaisessa vaiheessa, muutosprosessin alussa aloitetaan
myds aktiivinen viestintd koko henkildstélle. “Viestinnassa

kerrotaan selkedsti, mita ollaan tekemdssd ja miksi. Tallsin
selvitetdan mitd hystyd vuden ratkaisun kéyttddnotosta on
yksilélle ja mita koko yritykselle. Jokaiselle kerrotaan konk-

reettisesti, mitd haneltd odotetaan ja milla aikataululla.”

HYVA —vai viel
PAREMPI elearning?

DIGITAL | LESSONS

www.digitallessons.com

Henkilostolle kerrotaan myds se, mitd esimiehiltd vaadi-
taan. “Esimiehet motivoituvat ndin entistd paremmin muutosten
lGpi viemiseen, kun heihin kohdistuu odotuksia seka johdon
ettd henkildston taholta.”

Tarjolla on koko ajan myds osaamisen kehittamista, yri-
tyksen tarpeiden mukaan. “Uuden oppimista voidaan auttaa
vaikkapa tietoiskuilla. Kéytdssa voi olla myds Floorwalker —
yrityksessd kiertava kouluttaja, joka on varattavissa lghiope-
tukseen. Tai sitten kouluttaja voi rakentaa vaikkapa koko yri-

tyksen tarvitseman koulutuspaketin.”

Onnistuuko itsendisesti?

Mutta jokuhan voi nyt ajatella, ettd mainittuja periaatteita nou-
dattamalla systeemi saadaan kylla toimimaan ominkin voimin.
"Ajatus on joskus esitetty. Mind olen kysynyt sitten vastaavas-
i, ettd miksette ole hommaa jo tehnyt. Kyseessa on kuitenkin
tyd, joka vaatii muun muassa erittdin paljon pohjatydta ja eri-
koisosaamista.”

"Jos otetaan esimerkiksi vaikkapa Lync-viestintajarjestelma,
niin kuka tahansa oppii kayttamaan sita tunnissa. Tavallisesti
menee kuitenkin vahintaan vuosi ennen kuin yritys voi sanoa,
etta Lync on heillé tuottavassa kéytéssé. Humaanin migraation
avulla tuo aika voidaan laskea puoleen vuoteen”, Hannikai-

nen arvioi. @
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Perttu Seppdnen

www.mepco.fi

Palkanmaksu on yksi tydnantajan keskeisimmista velvoitteis-
ta tydntekijad kohtaan. Se kuuluu asioihin, jotka yhdistévat ja
koskevat kaikkia tydnantajia. Palkkahallinnon toteutus voi kui-
tenkin vaihdella yrityksestd toiseen.

Perinteisesti palkanlaskenta on ollut osa yrityksen talous-
hallintoa, ja se on myds hoidettu samalla tavoin. Nykyisin
palkkahallinto mielletdan yha useammin henkildstohallinnon
osaksi. Nain taloushalllinnon toimintatavat eivét endd sido

palkkahallintoa.

Ulkoistettu palkkapalvelu tarjoaa monia etuja
Palveluntuottajien nopea kartoitus osoittaa, etté palkkapalve-
lujen ulkoistamista tarjoavia yrityksid 16ytyy melkoinen maara.
Palveluyritysten sanoma on selva: kun ulkoistat palkkahallin-
non, vapaudut lakisadteisten velvollisuuksien seurannasta, pal-
kanlaskijoiden koulutuksista sekd henkildiden poissaoloihin liit-
tyvista riskeistd. Lisdksi saat tueksesi joustavan, kustannuste-
hokkaan ja yrityksen johtamista tukevan kumppanin. Oman
energiasi voit keskittaa ydinosaamisten kehittamiseen.

Edut ovat selvia - ei ihme, ettd noin kolmannes pk-yrityk-

sista onkin etsinyt kumppanin palkkapalvelujen tuottamiseen.

Oma palkkahallinto palvelee omaa henkiléstéa
Ulkoistuksen hyddyistd huolimatta suurin osa yrityksista kokee,
eftd palkkahallinto kannattaa hoitaa oman henkilékunnan ja
omien jdrjestelmien avulla. Oma palkkahallinto nghdaén koko
henkil6sta tukevana palveluna.

Palkkahallinnon ulkoistus ei poista tarvetta omalle, asiaan
perehtyneelle yhteyshenkilélle. Erilaisten tapausten tulkinta jaé
usein yritykselle. Ulkoistus ei vapauta yritystd kokonaan palk-
kahallintoa koskevista tehtavista. Palkanlaskenta kannattaakin
hoitaa itse, mikdli tarjolla on henkildresursseja, joilla on tarvit-
tavaa osaamista ja mielenkiintoa.

Palkkapalvelun tuottamiseen tarvitaan aina jokin ohjel-

misto. Markkinoilla on useita jarjestelmid, joilla voi hoitaa
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Tuotepadllikkd, Mepco Oy

perttu.seppanen@mepco.fi

NAKOKULMA

Kirjoittaja pohtii keinoja, joilla palkkahallinnon prosessit voidaan hoitaa
optimaalisesti. Palkanlaskenta katsotaan yha useammin kuuluvan osaksi

henkilssthallintoa, joka voi jarjestad palkkapalvelut useallakin erilaisella tavalla.

PALKKAPALVELUJA VOI TUOTTAA
MONELLA TAVALLA — SOPIVIN
VAIHTOEHTO RIIPPUU YRITYKSESTA
JA OLOSUHTEISTA

lakisaateisen palkanlaskennan. Kehitys, jossa palkkahallinto
on siirtynyt enemman henkiléstohallinnon puolelle, nakyy
myds ohjelmistoissa. Nykyaikaiset jarjestelméat ovat osa koko-
naisvaltaisia HRM-ratkaisuja, eikda niiden kayttd rajoitu pelk-
kaan palkanlaskentaan. Ohjelmiston hankinta on pitkaaikai-
nen investointi. Hankintap&atéksessa kannattaa kiinnittad huo-
miota jarjestelman ikadn ja elinkaaren vaiheeseen, palkanlas-
kentaa tdydentdvédn toiminnallisuuteen seka kehityksen jatku-

vuuteen myds tulevaisuudessa.

Ulkoistettu palkkapalvelu ja oma ohjelmisto
kasvattavat suosiotaan
Perinteisten toimintamallien rinnalla suosiotaan kasvattaa ul-
koistuksen ja oman jdrjestelmén yhdistelma. Mallissa yritys
hankkii ohjelmistotoimittajalta palkka/HRM-jarjestelman ja
hankkii omaa ohjelmistoa kayttavan palkanlaskijan palveluna.

Oma ohjelmisto antaa yritykselle vapauden kehittaa
palkka- ja henkildstohallinnon prosesseja yhdessa jarjestelma-
toimittajan kanssa. Samaan aikaan palkanlaskennan sijaisuus-
ja joustavuusongelmat, koulutuspaineet seké palkanlaskennan
muutosten seuranta hoituvat palkkapalvelun tuottajan toimesta.

Yritykset ovat valmiita investoimaan ohjelmiston hankin-
taan myds sen tuoman vapauden takia. Oman jérjestelméan
ansiosta yritys voi itse madritelld, mita osia palkka- ja hrtoi-
minnoistaan se haluaa ulkoistaa. Palveluntuottajan kanssa voi-
daan sopia ketterdsti prosesseja ja ohjelmiston yllapitoa kos-
kevasta tydnjaosta. Toimintatapa parantaa yrityksen valmiuk-
sia reagoida nopeasti muutoksiin. Palkkapalvelun tuottajan
vaihtaminen tai palvelujen siirtdminen oman henkildkunnan
hoidettavaksi ei edellyta tietojen siirtamistd jarjestelmasta toi-
seen.

Milloin olet kéynyt lépi yrityksesi palkkahallinnon prosessit
ja jarjestelmat? Toimintamalleja ja ohjelmistoja koskevat mah-
dollisuudet kannattaa selvittdd, ennen kuin haasteet kasvavat

ongelmiksi asti. m



, , Henkilostopaallikon tutkinto

Harjoitukset pakottavat
ajattelemaan asioita

ja kehittamaan liike-
toimintaa.

Nina Leppékangas

smartum

Henkilostojohtajan tutkinto

HR:n huipulle ja liiketoiminnan ytimeen! Kehitat oman
organisaatiosi henkilostéjohtamista alan ammattilaisten
valmennuksessa.

Koulutus alkaa 8.12. Helsingissa.

Palkanlaskennan perusteet -verkkokurssi
Verkkokurssi on oiva orientaatio palkanlaskennan
kasitteisiin, tydlainsaadantoon, palkan maaraytymiseen
ja varsinaiseen palkkojen laskemiseen.

Koulutukseen jatkuva aloitus.

Johtamisen erikoisammattitutkinto

Nayta osaamisesi johtajana ja kehity yha vahvemmaksi
ammattilaiseksi yksilollistd oppimispolkua pitkin.
Koulutus alkaa 5.2. Helsingissé ja 13.1. Oulussa.

Henkiléstbassistentin tutkinto

Osaava ammattilainen kohottaa HR-toiminnon arvoa.
Koulutuksen jélkeen hallitset keskeiset HR-tehtavat,
tyOlainsaadanndn ja tydsuhdeasiat.

Koulutus alkaa 17.11. Helsingissa.

Henkilostopaallikon tutkinto

Erinomainen yleistutkinto henkildstotehtaviin. Saat Tunnistettava muutos.
varmuutta osaamiseesi ja organisaatiollesi toimivat

HR-kaytannot.

Koulutus alkaa 26.11. Helsingissa. markinst.fi

94 % asiakkaistamme suosittelee koulutustamme! (Asiakaspalaute 2014)




PUHUTKO
PROJEKTIA,
HABLAATKO
HOOARRAA?

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVA: 123RF

HR:n ja projektiosaajien vdlissé on
usein ndkymdton seind. HR viesti kysyi

asiantuntijoilta, mita asialle pitdisi tehda.

Monessa talossa HR toimii ikaan kuin omana erillisend saa-
rekkeenaan - ja myds projektit nghdadn ikaan kuin irrallisi-
na lauttoing, jotka saapuvat jostain ja katoavat taas. Toimitus-
johtaja Taina RGmé-Korpinen Suomen Projekti-instituutti Oy: st
my&ntad ongelman olemassaolon.

"Talla hetkella ollaan tilanteessa, jossa ei juuri synny luon-
tevaa vuoropuhelua HR:n ja projekti-ihmisten vélilla. Tavoitteet

eivat kohtaa ja puhutaan ikaén kuin eri kieltd.”

”"Osaamisen
kehittamisjdarjestelmat ovat
kaytéssa, mutta ne eivat
aina toimi projekteissa.”

R&mé-Korpisen mukaan ongelmaa ei varsinaisesti hel-
pota se, ettd kumpikin leiri puhuu “véhemmistskielta”. Yri-
tyksen kuin yrityksen “virallinen” kieli kun on liiketoiminnan
kieli, jonka bisnesjargonilla kaikki asiat perustellaan. Nain
sekd HR- eftd projektivaelld voi olla ongelmia myds kulmahuo-
neessa — sielld halutaan kuulla kylmaé liiketaloudellista jarkei-

lya, eikd juuri muita murteita sallita.
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Sormi suussa?

Ramao-Korpinen tietdd — jo viran puolesta — ettd projektiosaa-
misen kehittéminen luo organisaatiolle kilpailuetua. HR ei var-
sinaisesti ole vastahakoinen laittamaan kehityspaukkuja pro-
jekteihin, mutta on usein neuvoton sen suhteen, mitd oikein
pitdisi tehda.

"Osaamisen kehittamisjarjestelmat ovat kaytdssa, mutta ne
eivat aina toimi projekteissa. Yhtend ongelmana on se, ettd
projektiosaaminen pilkkoutuu moneen palaseen yrityksessd,
eikd aina nouse esiin niin hyvin.”

Ramo-Korpinen tarjoaa esimerkin: yri-
tys X:llé on vakavia ongelmia kustannus-
tenhallinnan kanssa ja tata pulmaa ratko-
maan perustetaan projekti. Ongelma on
polttava ja kovia projektijyrid tarvitaan
hatiin, jofta tuloksia saadaan — mutta HR
ei saa tilanteesta ofefta.

"Projektissa tarvittava osaaminen dé
tallaisessa tapauksessa herkasti piiloon,

kun HR ei kykene kaivamaan sité esiin organisaatiosta.”

Projektien luvattu maa

Ramo-Korpisen mukaan parempi vuoropuhelu voisi vaikuttaa
tulokseen huomattavastikin: jos lahdetadn liikkeelle siitd, eftd
tana paivana yritykset tapaavat olla jatkuvassa muutoksen ti-
lassa, huomataan eftd muutostoimet yleensd organisoidaan
projekteiksi.

“Nykytilanne on aiheuttanut sen, ettd projekteja on yha
enemman, mutta miten on projektiosaamisen laita?”, kysyy
Rémé-Korpinen. Hanen mukaansa projektiosaamisen kehitta-
miseen ei ole panostettu samassa suhteessa kuin projektien
painoarvo on noussut.

"Tama johtuu myds siitd, eftd HR ei aina huomaa projek-
tiin liittyvié tarpeita ja projekti-ihmiset taas eivat osaa perus-
tella oikein sitd, miksi juuri tietyntyyppistd osaamista tarvi-

taan.”

Strateginen valttikortti tuuliajolla

Rémé-Korpinen on huomannut, ettd jos yritysjohdolta kysyy,
onko projektiosaaminen strategista osaamista teidan organi-
saatiossanne, johtajat vastaavat kdsi sydéamella: ilman muu-
ta on. Jatkokysymykseen onkin sitten vaikeampi vastata: miké
on projektiosaamisen taso teidén organisaatiossanne? “Vas-
tausta tGhan kysymykseen ei laheskaan aina tule, ja se kertoo
jo paljon.”

Johtaja Markku Aarni Suomen Projekti-instituutista muistut-
taa, ettd HR:n vahvuus on siind, ettd se tietdd, mitd osaamista
organisaatiossa tarvitaan ja miten muutoksia viedadn eteen-
pdin. “Organisaatio kehittyy vain jos yksildt kehittyvat. Jonkun
taytyy viedd muutosta oikeaan suuntaan”, toteaa Aarni ja kiis-
tad, ettd tilanne olisi erityisen synkka.

“Jos ajatellaan vaikka projektitoimistoa - joka ei aina ole

edes virallinen instanssi organisaatiossa, mutta silti vastuussa
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”Projektiosaamisen
kehittémiseen ei ole
panostettu samassa
suhteessa kuin projektien
painoarvo on noussut.”

projektista — on selvag, ettd se voi parhaimmillaan olla lois-
tava kumppani HR:lle. Siing on pieni kielimuuri vain valissa”,

Aarni rohkaisee.

Haasteiden nelikentta

HR:n haasteet projektiosaamisen kehittamisessa liittyvat

usein osaamisen ja resurssien saatavuuteen ja niiden varmis-
tamiseen. Tydelaman kehittaja Riitta Hyppdnen CM & HR
Consulting Oy:std nékee, ettd haasteita on tavallaan neljéssa
eri kategoriassa.

"Ensinndkin on liiketoimintaan liitty-
vt haasteet — ndhdadnksd vudistustarpeet
ja miten niihin vastataan2 Toinen asia on
osaaminen: miten osaaminen tunnistetaan
ja hyédynnetddn, miten sitd jaetaan pro-
jektissa. Osaamisen hallinta ja hyddyn-
nettdvyys projekteissa ovat selked kehitys-
kohde. Kolmas tekijé on osaamisen doku-

mentointi.”

Projektin kokoonpano elad

Se neljas juttu onkin sitten monisyisempi ja hyvastd syysta:

se liittyy ihmisiin. Hyppdnen muistuttaa, eftd projekteissa on

tyypillisesti ihmisia, joilla on erilainen tilanne — joku on aina

tulossa, joku menossa ja joku on ollut mukana alusta asti.
“Uusien tiimin jGsenten kohdalla perehdytys on olennai-

sen tarkead”, toteaa Hyppdnen ja harmittelee, ettc perehdytys

ei vielakaan ole kaksisuuntainen prosessi Suomessa. “Uusilta

tulokkailta voi aina oppia ja heidén taitonsa pitdisi ottaa tay-

simadraisemmin kayttéon.”

Projektiaivo ei ole putkiaivo

Sama pétee (tavallaan) projektista poisléhteviin: kunnon
exitstrategia varmistaa, ettd osaaminen ja& projektin ja
organisaation kaytoon.

Kolmas ryhmé@ on sitten projektin ydinporukka, jonka haas-
teet liittyvat oppimiseen — ja poisoppimiseen. Usein projek-
teissa haetaan uutta ja haastetaan vallitsevia totuuksia, joten
ajattelussa tarvitaan joustavuutta. Kun HR:n projektitietd-
mys lisGantyy, opitaan organisaatioissa pitdmaan “projektiai-
voista” paremmin kirjaa - ja paremmin huolta.

Riitta Hyppdnenkin katsoo, eftd HR:n ja projekti-ihmisten
|Ghentymisestd seuraa pelkkad hyvad. Hanen mukaansa osaa-
minen rakentuu pitkalti kolmen T:n varaan: pitad olla tietoa,
taitoa ja tahtoa.

“Naistd etenkin tahdon osuus korostuu projekteissa”, Hyp-
panen tofeaa ja lisad, eftd HR kykenee lataamaan projektei-
hin paljon nykyisté enemman tietoa ja taitoa, jahka sillanra-

kennustydssa edistytaan.

Kun projektitiimi nahkansa loi
Projektipaivien Key Note -puhuja Taneli Tikka Tieto Oyj:std tuo

projektiosaamisesta kaytavaan keskusteluun vuden nakokul-



man: yksi avain umpisolmuihin voisi
tulla transformationaalisen johtamisen

muodossa.

OL13IL “VANM

"Transformationaalinen johtaminen

on osoittautunut hyvéksi tydkaluksi jo
lyhyessakin projektissa”, toteaa Tikka,
joka johtaa teollisen internetin vallan-
kumousta Tieto Oyj:ssa. Tikka on kayt
tanyt ldhestymistapaa esimerkiksi tyds-
kennellessacn kasvuyritysten kanssa.
Kuningasajatuksena on, ettd ryhma
oppii yhdessd, kulkee muutoksen lapi
yhdessa - ja vahvistuu matkalla.

Transformationaalisen johtamisen
juuret yltavét toisen maailmansodan
jalkeiseen aikaan, jolloin tutkittiin mm.
erilaisten sotilasryhmien suoriutumista
taisteluissa. Tutkijat halusivat saada sel-
ville, miksi jotkut tiimit ylittivat itsensd,
kun taas foiset epdonnistuivat pahasti.

“Tutkimus paljasti, ettd kulttuurista
riippumatta kaikilla ihmisillé on sama
kasitys erinomaisesta vuorovaikutuk-
sesta. Kun tdma toteutetaan kaytan-
ndssd, projektin tulokset ovat erittdin
hyvia.”

Tikka listaa nelja kulmakived, joi-
den varassa projekti saa siivet alleen:
arvostuksen osoiftaminen, luottamuksen
rakentaminen, ihmisten inspiroiminen/
motivoiminen ja oppiminen yksilding
ja yhdessa.

"Tarkedd prosessissa on, ettd
namda nelja vaihetta kaydaan lapi jar-
jestyksessa ja liikoja kiirehtimatta. Pro-

jektin vetdja ei esimerkiksi voi raken-

taa luottamusta ennen kuin on osoit-
tanut projektin jasenille arvostavansa
ndita.”

Jos projektin johtajalla on malt-
tia kdyda kaikki nelja rastia lapi, tii-
P min koheesio nousee uudelle tasolle:
i 4 ryhma on utelias, avoin, oppii koke-
mastaan ja pystyy jakamaan negatiivi-
siakin kokemuksia.

"Tasta seuraa, ettd joukko on val-
il mis |Ghes mihin tahansa. Esimerkiksi

vuodenkin mittainen rankka projekti
pystytadn viemaan lavitse hyvin tulok-
J sin”, Tikka uskoo. m

“Transformationaalinen johtaminen on osoittautunut hyvéksi tyékaluksi jo lyhyessékin projektissa”,
toteaa Tikka, joka johtaa teollisen internetin vallankumousta Tieto Oyj:ssd ja lupaa kertoa aiheesta
liséé marraskuussa pidettavillé Projektipgivillé. yksi Key Note -puhuja.

Taneli Tikka on Projektipdivien 2014
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POMOILLE KOMPASSIe

JUSI RATKAISU TUO JOHTAMISEEN UUDENLAISTA
POTKUA = TITTELIN KATSOMATTA

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVA: QUESTBACK OY

Tydelcmén murros tuo mukanaan vudenlaisen suhtautumisen johtamiseen ja

esimiestySskentelyyn — sekd mySs ndiden asioiden mittaamiseen ja arvioimiseen. Vanha

"kulmahuoneesta kajahtaa” -ajattelu on muuttumassa efenkin pienissd ja vikkelissa

asiantuntijaorganisaatioissa, joissa tydt suunnitellaan ja organisoidaan itse. Tasté huolimatta

360apaiset johtajuuden arviointityckalut ovat keskittyneet ylemman tason johiaiiin.

Palautteenhallinnan asiantuntija Questback alkoi miettia, olisi-
ko syyta pdivittda mittaristo uudelle aikakaudelle. Henkilsston
kehittamisen ja asiakaskokemuksen tydkalujen parissa tyds-
kenteleva Juhamatti Muuraiskangas Questbackilta kertoo, et-
ta yrityksessa on tehty vuosia tysta erilaisten HR:Gan liittyvien
asioiden kanssa ja tama kokemuspohija auttoi kehittdmaan
Leadership Compass -nimisen ratkaisun. Nimensa mukaises-
ti se kertoo, missd menn&an johtamisen osalta - sijainnin ja
suunnan selvitys kdy tarvittaessa nopeastikin, ilman viikkojen
tai kuukausien taustatysta.

"Halusimme ratkaisun, josta on hydtyd kaikille ihmisille,
jotka joutuvat johtamaan tydnsa puitteissa — kompassia ei
ole suunnattu pelkastaan ylimmalle johdolle”, Muuraiskangas

toteaa.

Esimies peilin edessé

Muuraiskankaan mukaan etenkin téssé taloudellisessa tilan-
teessa on pakko tunnustaa, ettd tuloksen tekevat viimeka-
dessa ihmiset: kun johtaminen on kunnossa, tyd sujuu aivan
eri tavalla.

"Tydntekijét sitoutuvat paremmin tyénantajaan, jolla joh-
tajuusasiat on hoidettu hyvin. Taman huomaavat myés asiak-
kaat ja heidankin sitoutuneisuutensa aste paranee”, han lisaa.

Muuraiskangas muistuttaa, etté kun yrityksissc on kaytdssa
erilaisia HRM-mittareita, ne tapaavat liittyd henkildston tyy-
tyvdisyyteen — vastaavaa laajaa kuvakulmaa hysdynnetéén
liian harvoin johtamiseen, vaikka tarvetta olisi. “Naimme, efta
vastaavaa tuotetta ei ole markkinoilla ja paatimme luoda sel-

laisen.”

Miten vaikutus mitataan?
Kevaalla 2014 Questback lanseerasi uuden Leadership
Compassin ja lahti viemaan ratkaisua asiakaskenttaan.

Samalla efsittiin kumppaneita, jotka voisivat auttaa rat-
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kaisun viemisessa yrityksiin. Ensimmdinen yhteistyd syntyi
HRM Partnersin kanssa, jonka ajatukset kavivat hyvin yksiin
Questbackin véen kanssa. Valmentaja Rea Klingberg kertoo,
eftd HRM-markkinassa puhuttaa paljon vaikuttavuus, mutta
konkreettisista mittareista on vdlilla pulaa.

”Johtajuus on murroksessa ja uudistumista haetaan. Talle
muutokselle tarvitaan myds sopivia mittareita”, han foteaa.
HRM Partners raatalsi tuotteeseen oman lisGosion: Leadership
Snapshot tarjoaa johtajalle ajanmukaisen kysymyspatteriston
oman kehittamisen tueksi. “Snapshotin avulla on mahdollista
tehdd ndkyviksi uudistumisen kannalta kriittiset asiat ja toden-
taa mydhemmin myds coachingin tai muun kehittamisohjel-

man tulokset.”

Pilottia pukkaa

Muuraiskangas ja Klingberg kertovat, etta yhteistyd on ollut
hedelmallista ja ensimmdinen varsinainen asiakaspilotti on
kéynnistymdssd. Muuraiskangas kertoo, ettd vieraillessa
potentiaalisten asiakasyritysten luona huomaa, ettd joka puo-
lella tuntuu olevan muutosta ilmassa.

"Tahan liittyy pelkoa siitd, miten muutos viedaan lapi. Yri-
tyksen johto ja HR tarvitsevat nyt tehokkaita tydkaluja, joiden
avulla varmistetaan, ettéd muutos pysyy johtajien kdsissd.”

Klingberg lisad, ettad muutostilanteissa tarvitaan lisaa roh-
keutta. Liian usein ajaudutaan valjuihin kompromisseihin.
"Mikadn ei muuty, jos mikadn ei muutu. Coacheina kysymme-

kin usein: mita tekisit, jos et pelkaisig”

Kevyempi paketti

Muuraiskangas ja Klingberg myontavdt, ettd toki isoissa yrityk-
sissa on ollut olemassa prosessit muutoksenhallintaan jo parin-
kymmenen vuoden ajan, mutta proseduurit ovat usein ras-
kaita ja aikaa vievid. Nyt on tarjolla monta astetta ketterémpi

mittari: “Helppous, keveys ja foistettavuus ovat Leadership



Compassin valttikortteja. Tydkalua voi kayttaa kate-
vasti eri padtelaitteilla ja toimenpiteitd voi oftaa
nopeasti kayttédn”, Muuraiskangas toteaa.

Uudenlaiselle kompassille on kayttoa myos
sen takia, eftd tydpaikoilla on kaynnissa sukupol-
venvaihdos. Pari-kolmekymppiset milleniaalit ovat
“"tyn uudet sankarit” ja heille tuskin riittaa palaut-
teen saaminen pomolta kerran vuodessa. Muurais-
kangas muistuttaa tutkimuksista, joiden mukaan mil-
leniaalit haluaisivat palautetta tydstaan nelja ker-
taa viikossa:

"Organisaatiot tarvitsevat oikeat prosessit
ja tydkalut, jofta tahan kuvioon saadaan jousta-
vuutta.” Han pitad halyttavana sitd, ettd vain har-
vassa paikassa Suomessa on mietitty, miké muuttuu
kun milleniaalit tulevat taloon. Kuitenkin jo rekry-
toinnin kannalta on elintarkedd, ettd nuorta vaked
kuunnellaan tarkasti ja heiddn toiveisiinsa vasta-

taan.

Johtaminen 2.0

Rea Klingberg ndkee, ettd palautteen antamisen
tarkeydestd on HR:ssa puhuttu jo vuosituhannen
alusta lahtien, mutta ensi alkuun keskustelu keskittyi
siihen, ettd esimiesten tulee antaa kehuja ja kiitosta
aina tarpeen tullen. "Nyt taas puhutaan kehittavéan
palautteen antamisesta. Meille kaikille on téarkeda
tuntea vahvuutemme ja saada apua sen tunnistami-
seen, missd voisimme olla vieldkin parempia.”

Aika ajoin puhutaan myés “johtajuuden
lopusta”, jonka mydta asiantuntijat toimivat verkos-
tomaisesti, horisontaalisesti ja itseohjautuvasti etu-
padssé ilman pomoja. Muuraiskangas ja Klingberg
nydkyttelevat:

"Jaettu johtajuus alkaa monessa organisaati-
ossa olla totta jo nyt”, Klingberg pohtii ja lisag,
ettd Leadership Compassin kaltaisella tydkalulla on
paljon voitettavaa nimenomaan horisontaalisesti —
asiantuntijat, jotka johtavat osaamisensa ja mieli-
pidevaikuttamisensa kautta, saadaan sitoutumaan
prosessiin, jossa oma johtajuus tunnistetaan ja sitd

kehitetddn.

Potentiaalia piisaa
Muuraiskangas ja Klingberg ovat yhtd mieltd siitd,
efta tydsarkaa talla alueella riittaa: yritykset ovat
heraamassa siihen, eftd johtajuuden kehittamiseen
— riippumatta siitd, milld kohtaa tikapuita ollaan -
on pantava enemman paukkuja.

"Yrityksilla on tarvetta panostaa téhén puo-
leen, silla oikeanlainen johtaminen ja henkil3stén
sifoutuneisuus ovat menestyksen avaimia”, Muurais-

kangas summaa. B
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TYOKYKY-
JOHTAMISELLA

TEKSTI: SAMIJ. ANTEROINEN
KUVA: ARI TALUSEN

TySkykyjohtamisen tulokset nékyvat suoraan viivan alla. Terveystalon vetéma Tydkykyjohtamisen benchmark

utkimus néythi nyt kolmatta kertaa, effé panostaminen tydkykyyn kannattaa myés taloudellisesti.

Projektipddllikké Sini Marttila Terveystalosta kertoo, etté vuon-
na 2013 tekematta jGaneen tyon kustannukset palkkasum-
masta olivat keskimaarin 6,3 prosenttia — kun vield 2008 tuo
osuus oli vajaat 8 % . Rahassa mitattuna sama kustannus on
n. 2 600 euroa per henkildtydvuosi.

Maalis-lokakuussa jarjestettyyn tutkimukseen osallistui 71
organisaatiota. Hankkeeseen osallistuneet yksityisen ja julki-
sen sektorin toimijat saivat selkean kokonaiskuvan oman orga-
nisaationsa tekemattdman tydn kustannustasosta ja sen kehi-
tyssuunnasta — ja liséksi saivat vertailuaineistoon suhteute-
tun arvion omasta sadstdpotentiaalistaan. Tiedon perusteella
organisaation on mahdollista kohdentaa tyckykyjohtamisen ja
tydhyvinvoinnin investointeja paremmin.

Sini Marttila kertoo, ettd tutkimukseen osallistuneista toimi-
joista kymmenkunta yritystd muodosti “edellakavijoiden” ver-
tailuryhmén, jotka ovat saavuttaneet vaikuttavia tuloksia tavoit-
teellisella tydkykyjohtamisella. Juuri nama edellakavijayrityk-
set tekivat mainitun tervetulleen leikkauksen tekemattd jaaneen

tyon kustannuksiin.

Maératietoinen tyd kantaa hedelméa
Edellékavijéryhmé on panostanut tyékykyjohtamiseen maaré-
tietoisesti jo viiden vuoden ajan. Koko osallistujaryhman osal-
ta hajonta oli laajaa: parhailla toimijoilla tekemattd jGaneen
tyén kustannus palkkasummasta oli kolmen prosentin luokkaa,
kun taas haitarin foisesta padsta [dytyy perati 13,5 prosentin
oSsuUs.

Esimerkki edellakavijasta ja tuloksellisesta tyckykyjohta-
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mista on Lassila & Tikanoja. Keskimé&dardinen elaksitymisika
yhtidssa oli nelj@ vuotta sitten noin 59,4 vuotta, kun nyt puhu-
taan 63,3 vuodesta. Sairauspoissaoloprosentti on pudonnut
7,5 prosentista 5,3 prosenttiin. Mddrdtietoisella tydkykyjoh-
tamisella ja tiiviilla yhteistyolla tydterveyden seka tapaturma-
ja TyEL-vakuuttajien kanssa on saavutettu miljoonien eurojen
sdastot.

Terveystalossa tiedetadn kokemuksesta pitkajanteisen tyd-
kykyjohtamisen tuovan helpotusta raskaaseen kustannusraken-
teeseen, kun panostukset kohdistetaan oikein. Yritysten kehi-
tyksessa yha tarkeammiksi tekijdiksi nousevat tydterveyden —
ja hyvinvoinnin tavoitteiden aseftaminen, niiden systemaatti-
nen mittaaminen ja seuranta seké& toimintatapojen pitkdjdntei-

nen kehittdminen.

Koko paketti haltuun!

Terveystalon johtaja Lasse Parvinen foteaq, ettd parhaisiin tu-
loksiin padstaan, kun tyokykya johdetaan kokonaisvaltaisesti,
eikd jaada osaoptimoinnin pauloihin.

"Esimerkiksi sairauspoissaolojen véhentdminen on tér-
kedd, mutta se ei ole se ainoa asia. Myds sellaiset tekijat kuin
tapaturmat, tydsuojelu ja tydterveys vaikuttavat. Tarkeintd on
kohdentaa toimenpiteet oikein ja hanskata kokonaisuus ja toi-
mia ennakoivasti”, Parvinen toteaa.

Parvinen tarjoaa esimerkin: “Yritykset voivat hyétyd huo-
mattavasti, jos oftavat parempaan syyniin ne syyt, miksi ihmi-
set jaavat tyokyvyttomyyseldkkeelle. Kun naita ei-toivottuja

ennenaikaisia tydelémdstd poistumisia tutkitaan tydtervey-



dessa kerattavan tiedon avulla, voidaan tunnistaa ne tydnteki-
jat, jotka ovat samanlaisessa vaarassa viiden, 10 tai 15 vuo-

den paasta.”

Viiskymppié téyteen ja eldkkeelle?
Toimeen kannattaa tarttua, sillé keskimadrdinen tyskyvytto-
myyselakaitymisen iké Suomessa on 52 vuotta. Jokainen tydn-
tekija, joka saadaan “pelastettua” tydkykyiseksi on tarked niin
tyévoiman sailymisen ja kustannusten kannalta yrityksille kuin
koko kansantaloudelle. “Tutkimukseen osallistuneilla edelléka-
vijayrityksilla seka alkaneiden tydkyvyttomyyseldkkeiden lu-
kuméarat ettd tyckyvyttdmyyselékemenot olivat laskeneet suh-
teessa enemmdin kuin muilla”, Sini Marttila toteaa.

Yksi tydpaikoilla muhiva pommi on hoitamaton diabe-
tes, josta karsii arviolta 9 % tydeldmassd olevista. Jos ndiden
ihmisten hoitotasapaino ei ole kunnossa, siitd seuraa ongel-
mia: "Nailla ihmisillé sairauspoissaoloja voi tulla keskim&arin

jopa 10 pdivéd enemmdn vuosittain”, Parviainen foteaa.

Ennakoivasti eteenpdin
Mutta millaisista panostuksista tydkyvyn johtamisessa sitten pu-
hutaan? Marttila ja Parvinen kertovat, ettd tutkimukseen osal-
listuneet edellakavijayritykset ovat keskimadarin nostaneet vuo-
sittaisia tydterveyden panostuksiaan 250 eurosta lahes 450
euroon per tydntekija (Kela-korvausten jalkeen). Muissa yrityk-
sissd vastaavat panostukset olivat keskimaarin n. 310 euroa
henkilstydvuotta kohden. Samalla painotukset ovat siirtymdssé
nimenomaan ennakoivaan tydterveyteen. “Toivottavaa olisi,
eftd tydterveyden kustannuksista ennaltaehkdisevan toiminnan
osuus olisi 60 % ja sairaanhoitoa olisi 40 %, mutta kdytdnnds-
sa tilanne on vield yleisesti painvastainen”, Marttila toteaa.
Suomen kilpailukyvyn kannalta puhutaan todella merkitta-
vastd taloudellisesta vaikutuksesta ja siksi hankkeessa on ollut
mukana laaja rintama eri tydelaman osapuolia; Terveystalon
lisaksi mukana olivat jo kolmatta kertaa Tydterveyslaitos, Elin-
keinoeldman keskusliitto EK, Suomen Ammattiliittojen Keskus-
jarjestd SAK, tilintarkastusyhtic PwC seka tydelakevakuutusyh-

tiot Elo, Varma ja Veritas.

Pehmedt keinot, kovat tulokset

Marttila ja Parvinen toteavat, eftd eteenpdin on menty, mutta
tydsarkaa riittda edelleen: firmoissa ei aina ymmarretd, ettd
tyontekijdiden tydkykyyn ja tyShyvinvointiin vaikuttamalla kil
pailukyky paranee vaistamatta.

Edellékavijcyrityksissé on saavutettu merkittavia saastoja
tekemé&ttdman tydn kokonaiskustannuksissa: vuositasolla kes-
kimaarin 7 % ja viiden vuoden sdteella 30 %. Tutkimuksen
muissa yrityksissé vastaava kustannuskehitys on laskenut vuosi-
tasolla keskimadrin vain 1-2 %.

"Yrityksen henkildstohallinnolta on puuttunut keinoja osoit-
taa tydkykyjohtamisen taloudellisia hydtyjé silla tavalla, ettd
yrityksen johto ja omistajat ymmartavat niiden merkityksen”,

Parvinen muotoilee.

Yleisesti tydhyvinvointia ja sen johtamista pidetaén peh-
mednd keinona, mutta panostaminen kannattaa kun todella
halutaan kaulaa kilpailijoihin ja kovia tuloksia. Tydvoimasta
kilpaillessa panostaminen henkildstoon vaikuttaa my6s yrityk-

sen maineeseen tyonantajana.

Kuka teilla vastaa kilpailukyvysta?

Lasse Parvinen peraankuuluttaa “yrityksen omaa kilpailukyky-
vastaavaa”, joka ottaisi tydkyvyn johtamisen asiakseen. Te-
kemattdman tydn kokonaiskuva ja kustannukset ovat useim-
min yrityksissa hajallaan pelkdstaan siita syysta, etta kustan-
nuserdt nékyvat tuloslaskelmassa erilléén ja vastuu toimintojen
johtamisesta jakautuu eri henkilsille. Ison yrityksen talousjoh-
tajaa luulisi kutkuttavan mahdollisuus saada tydelakevakuutuk-
sen tydkyvyttémyysmaksuluokkia alaspéin. Myés tapaturmava-
kuutuksista saadaan sadstéa tydkykyjohtamisen opeilla, Parvi-
nen pohtii. @

Tutustu Tydkykyjohtamisen tutkimusraportiin:

www.terveystalo.com/tyokykyjohtaminen
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Tekematon tyé maksaa miljardeja

— Tydkyvyttdmyydesta johtuvat kustannukset ovat
3-13,5 % yrityksen palkkasummasta tai
1 400-5 400 € henkilotydvuotta kohden

— Vertailututkimuksen 71 yrityksessé summa on
n. 125 miljoonaa euroa vuodessa

— Suhteutettuna koko Suomen yksityissekforiin,
vuosikustannukset ovat n. 4,5-5 miljardia euroa
vuodessa

— Edellékavijcryhman saavutuksen perusteella
tekemattdman tydn kustannusten sadstdpotentiaali on
Suomen yksityissekforilla ainakin 1,3 miljardia euroa

vuodessa.

Terveystalo
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TULEVAISUUDEN OSAAMINEN ON TOISEN
IHMISEN KUNNIOITTAMISTA

Osaaminen ei ole vain kykyd toteuttaa jotain tydtehtavaa.
Osaaminen on laajempi ymmarrys siitd, kuinka olla ihmisten
kanssa. Osaaminen muuttuu kyvykkyydeksi, kun siita tulee si-
sdistetty toimintamalli. Vuorovaikutustaidot, yhteistyd, asenne,
ihmisten kunnioitus ja arvostus sekd sen néyt-
tdminen ovat eldmantaidon osaamista. Mut-
ta myds nykyisen tydeldman osaamisen kul-
makivid.

HENRY ry — Henkil6stjohdon ryhma
tekee joka kolmas vuosi Suomen oloissa
ainutlaatuisen tutkimuksen, HR-Barometrin.
Siing samat kysymykset kysytaan likkeenjohdolta, henkilos-
t8johdolta ja luottamusmiehiltd. Tutkimus valottaa suomalais-
ten yritysten ja julkisten organisaatioiden kasitystéa tydelédmds-
tamme ja tulevaisuuden haasteista. Viimeisimman, vuonna
2013 tehdyn tutkimuksen mukaan suurimmat tulevaisuuden
haasteet ovat osaaminen, johtaminen ja vuorovaikutustaidot.
Mita osaamista, minkélaista johtamista ja minkdlaisia vuoro-
vaikutustaitoja suomalainen tydeldma tarvitsee, jotta voisimme

maana parantaa kilpailukykyédmme.

Osaaminen kehittyy arjessa yhdessa tekemadlla
Suorituksen johtaminen on meille jo tuttua ja osaamisen johta-
misesta olemme puhuneet pitkdan. Suorituksen ja osaamisen
johtaminen kulkevat kési kddessd. Saavuttaaksemme parem-
pia tuloksia ja parantacksemme suoritustamme, on olennaista,
ettd meilld on nyt ja tulevaisuudessa oikeata osaamista orga-
nisaatiossamme. Mistd sitten tieddmme mika meille on mil-
loinkin oikeata osaamista? llman vision, mission ja strategian
ymmartamistd ja tavoitteiden asettamista emme voi madritella
osaamisia. Oikeiden, tarvittavien osaamisten m&arittely on
strateginen tehtdva jo strategian luontivaiheessa.
Muuttaaksemme toimintaamme ja toimintatapaamme,

asioita on tehtdva yhdessa siten, eftd arvostamme kaikkia
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"Yhdessa tekeminen
kasvattaa henkiloston
osaamista.”

kanssaihmisiGmme ja ndytdmme sen. Tunnustamme toisten
ihmisten arvon ja osaamisen. Sanomme sen Gdneen. Henkilds-
t6n mukana oleminen jo strategian rakentamisvaiheessa laajen-
taa henkildstén ymmarrystd organisaation tahtotilasta ja omasta
roolistaan siind. Yhdessd tekeminen kasvattaa
henkildston osaamista, koska yhdessa teke-
misessd viipyillaan perustavanlaatuisten kysy-
mysten adrelld, kuunnellen kanssamielipiteitd
ja luoden yhteistd nakemysta oman organi-

saation matkasta tulevaisuuteen.

Vuorovaikutus on enemmadén kuin viestinté
Merkittava osaamisen alue on itsereflektio. Itsereflektion kautta
avautuu mahdollisuus johtaa omia ajatuksiaan ja tunteitaan.
Tama mahdollistaa jatkuvan oppimisen. Se taas puolestaan
mahdollistaa kanssaihmisten paremman ymmartamisen vuoro-
vaikutustilanteissa.

Vuorovaikutus on enemman kuin viestintd. Se on vaikutta-
mista vuorotellen, antaen aktiivisesti toiselle osapuolelle aikaa
reagoida omaan esitettyyn mielipiteeseen. ltsereflektio on vuo-
rovaikutusta itsensa kanssa, jota ilman emme kykene olemaan
vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Kansainvalistyvéssa Suo-
messa ja maailmassa ei endd voi tulla toimeen ilman avoi-

muutta, ihmissuhde- seké vuorovaikutustaitoja.

Vaikutu kanssaihmisistési

Jatkuva muutos arjessamme on vusi normaali. Jotta osaamme
asettautua t&hdn uuteen olotilaan, on padstettava irti yksinteke-
misen -ajatuksesta. Yhdessd tekemisessd, siis sellaisessa teke-
misessd, jossa arvostamme kaikkia kanssaihmisiamme ja nay-
tdmme arvostuksemme vaikuttumalla heistd, on uuden nousun
salaisuus. Tunnustamalla toisten ihmisten osaamisen ja sano-
malla sen vilpittdmasti Ganeen on toisen tunnustamista parhaim-

millaan. W



NAKOKULMA

Paula Mékelginen

MUKAVUUSALUEEN TUKALUUS JA
TSEMPIN TAIKA

Saapunut séhkaposti vilkkuu luurissa ja néytdn nurkassa. Nel-

ja valilehted on auki yhtaaikaa, puhelin soi viidesti. Hallin-
nan tunne katoaa ja mielen valtaa riittémattdmyyden tun-

ne. Mitd olin tekemdssd, minne menossa seuraavaksie Ser-
minaapurilla edellinen ilta on vendhtanyt ja unet jGaneet va-
hiin “yhden” keppanan jdljiltd. Yhdella on hyva kunto, mut-
ta stressitasot punaisella. Toisella on kunto rapaterdssé, mutta
tydmotivaatio kohdallaan.

Tyontekijoiden ominaisuuksien yhdistelmid riittaé loputto-
miin. Tydnantajien ja organisaatiotapojen kirjo on vahint&dn
yhta suuri. Yhteistd tydnteon ytimessa ovat yksild ja tapa,
miten ihminen toimii ja omaksuu muutoksia arjessa. Useim-
mat tydhyvinvointipalvelut eivat ole riittévan yksildllisia tai ne
kattavat vain tietyn hyvinvoinnin osa-alueen. Tydhyvinvoin-
tiprojekti ei valtamatta kannusta uusien tapojen omaksumi-
seen osana arkea ja tuettuna, vaan kertarytingllé tai yksin.
Ihminen on luonteeltaan laiska ja halukas pysymaan muka-
vuusalueellaan, vaikka tamé alue olisi ahdas ja hiertava.
Siksi tuki arjessa ratkaisee.

Tydhyvinvoinnin valmennusprojektit ovat yleensd myén-
teinen signaali yrityksen johdolta. Investointi maksaa, joten
tuloksilla pitdisi olla suurin merkitys: saadaanko panostuk-
sella aikaan aitoa hyvinvoinnin kohenemista yksilétasolla?
Tyhypdaiviksi ristityt hengennostatuspdivét ovat nekin jos-
kus tarpeellisia, mutta useimmille siité koituu p&énsarkyd tai

hyvin lyhytlentoinen virkistys. Henkil6ston yhteiset koulutuk-

set tydarjenhallintaan ovat paikallaan nekin, mutta jaévatksd
kaytanndt pysyvyksie Arki nielaisee helposti hyvatkin aikeet ja
ohjeistukset.

Tavoitteellisessa muutoksessa henkildkohtaisen valmenta-
jan tuki ja kannustus tuovat paremman ja pysyvamman loppu-
tuloksen. Valmentajan ohella tarkein arkista muutosta tukeva
ominaisuus on valmennettavan motivaatio. Se ajaa eteenpdin
silloinkin, kun arjen vastukset kovenevat. Yksildllinen valmen-
nusohjelma, joka soveltuu valmennettavan elédmantilanteeseen
ja taustaan on omiaan heréttémé&dn motivaation. Kokonaisval-
tainen |Ghestymistapa puolestaan tuo syvyytta: tydhyvinvoinnin
nakokulmasta pelkka kuntoremppa ei riitd, jos unta ei ole tar-
peeksi tai padssd prakaa.

Valmentajan tapaamisiin yhdistettavalla etavalmennuk-
sella tydhyvinvoinnin valmennusjaksoa on mahdollista piden-
144 ja syventdd, mikd vaikuttaa uusien tapojen omaksumiseen
mydnteisesti. lhmisen tapojen pysyva muutos vaatii 4-12 kuu-
kauden prosessin, mieluiten asteittain sekd yksilon tarpeisiin
ja eldmantilanteeseen raatélsdiden. Valmentajan tuen tuominen
osaksi tydntekijan arkea on kustannustehokas tapa lisata val-
mennuksen ja tydhyvinvointi-investoinnin vaikuttavuutta.

Elékeicin nostoaikeet, yhd nuorempien terveysongelmat
tydssa sekd tydelaman muutos hajanaiseksi, patkittaiseksi ja
itsendiseksi vaatii uudenlaista |Ghestymistapaa tydssa jaksami-
sen tukemiseen. Olipa tyd fyysistd puurtamista tai luovaa lii-

kettd, niin yksiléa kannattaa paitsi kuunnella, myds tukea. B
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tan aiheena on tydterveys.

Tulevaisuuden hyvinvointi
on toimintakykyad ja
osallisuutta

Ihmisten terveys ja toimintakyky ovat
kestavan talouden ja tyohon osallistu-
misen perusta, linjatoan sosiaali- ja ter-
veysministerion tulevaisuuskatsauksessa.
Sosiaali- ja terveysministerio (STM) jul-
kisti katsauksensa yhdessa muun valtio-
neuvoston kanssa perjantaina 3. loka-
kuuta.

Sosiaali- ja terveysministerion tavoit-
feet ja toiminta ovat fiiviisti mukana kaik-
kialla yhteiskunnassa, eika niita voida
erottaa irralleen muista toimialoista.
Terveys ja toimintakyky lisaavat ihmis-
ten hyvinvointia ja eldmanlaatua. Ne
parantavat myds tyollisyytta. Tydsscolo-
vuosien lisaaminen on yksi Suomen tule-

vaisuuden keskeisistd tavoitteista.

Hyvinvointi on toimintakykya ja osallisuutta. Sosiaali-

ja terveysministerion tulevaisuuskatsaus 2014 >
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Oikeus kuntoutukseen
selvitettdvd ennen
tyokyvyttomyyseldaketta
Tyoeldkelaitosten olisi jatkossa
oma-aloitteisesti selvitettava tydky-
vyttomyyselcketta hakevan henki-
|6n oikeus ammatilliseen kuntoutuk-
seen hallituksen eduskunnalle 11.9.
antaman esityksen mukaan.

Jos kuntoutuksen myodntamisedel-
lytykset tayttyvat, henkildlle annet-
faisiin tyokyvyttomyyselakeratkai-
sun lisaksi ennakkopadtés kuntou-
tuksesta. Myas Kelan velvollisuutta
selvitiad kuntoutusmahdollisuudet
ennen tyokyvyttomyyseldkepadtok-
sen anfamista korostettaisiin.

Kuntoutusmahdollisuuksien
oma-aloitteisella selvittamisella
nopeutettaisiin ihmisten padsya
tarpeelliseen kuntoutukseen. Kun-
foutuksen ensisijaisuutta korosta-
vat nykyiset saénnokset ovat yleis-
luonteisia eivatkd ne ohjaa kuntou-
tusmahdollisuuksien riittévan teho-
kasta selvittamista. Koska henki-
[6n on pitanyt itse hakea kuntou-
tusta, kuntoutuksen aloittaminen on
voinut turhaan viivastyd, jos hakija
on hakenut vain tydkyvyttiomyys-
elaketta.

Muutosta ehdotti tydryhma,
joka selvitti osatydkykyisten tyo-
hon padsyd ja tydssa jatkamista.
Lakien on farkoitus tulla voimaan

1.1.2015.

Lisatietoja: Sosiaali- ja terveysministerid,
hallitussihteeri Hanna Tossavainen,
puh. 02951 63181, etunimi.sukunimi@stm.fi



,’ Tyohyvinvoinnista on tulossa

osa johtamista

Suomalaiset yritykset ovat jatkaneet
kaikissa kokoluokissa hyvaa kehitysta
tydhyvinvoinnin johtamisessa. Yha
useammin tyohyvinvointi on otettu osaksi
liiketoiminnan johtamista ja esimiehille
on méadritetty tydhyvinvoinnin huomioivat
tavoitteet, vastuut ja mittarit. Tiedot kayvat
ilmi Strategisen hyvinvoinnin johtaminen
Suomessa 2014 -utkimuksesta, joka
julkaistiin jo viidetta kertaa.

Tydhyvinvointi on otettu yha useammin
mukaan johdon ja henkiléstohallinnon
(HR) prosesseihin, kuten strategiatychon,
esimieskoulutuksiin ja kehityskeskusteluihin.
N&mé kaikki luovat vahvan pohijan
strategisen hyvinvoinnin pitkgjanteiselle
kehittamiselle. Strategisen hyvinvoinnin
tavoitteellisuus, esimiehille maaritetty vastuu
ja mittaaminen ovat kehittyneet myonteisesti
vuosien 200912 tasoon verrattuna.

Strategisen hyvinvoinnin investoinnit ovat
viimeisten vuosien aikana vahentyneet.
Tyoterveydessa on ollut maltillista nousua,
mutta koulutukseen, henkildstéetuihin ja
projekteihin investoiminen on vahentynyt
huomattavasti. Vuoden 2014 tulosten
valossa panostus oli keskimaarin 726 €
henkiloa kohden vuodessa. Tamé vastaa
n. 1,8 mrd€:n vuotuista investointia
koko Suomen tasolla. Vastaajilta on
kysytty hyvinvoinnin kokonaisinvestoinnit,
tyoterveyden osalta Kela-korvauksen

iclkeen.

Strategisen hyvinvoinnin tila Suomessa -tutkimussarja on
kartoittanut tydhyvinvoinnin johtamisen ja kehittémisen
toimintatapoja vuodesta 2009. Tutkimukseen osallistui

385 organisaatiota seitsemdltd eri toimialalta.

TYORYVINVOINNIN

MARINA CONGRESS CENTER, HELSINKI
6.11.2014 12.30 - 17.00

Haasteita — Nak6kulmia — Ratkaisuja

Liiketoiminta- ja HR-johdolle suunnatussa viidennesséa
Tyéhyvinvoinnin TulosFoorumissa keskustelemme siita,
miten tuloksellisesti johtaa tydhyvinvointia ja
ty6turvallisuutta.

Seminaarissa viisi ajankohtaista puheenvuoroa

mm. professori, hallitusammattilainen Anne Brunila
pohtii henkiléston tyéhyvinvoinnin taloudellisia
vaikutuksia yritykselle. Esimerkkej& tuloksekkaista
tyéhyvinvoinnin ja tyéturvallisuuden toimenpiteista
kertovat mm. henkiléstdjohtaja Saara Lamberg
CGl:std seka tyoterveys ja —turvallisuusjohtaja Kaisa
Lehtipuro UPM:sté4.
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Palstalla yhteistydkumppanimme kertovat toiminnastaan.
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KUKA HOITAA YRITYKSESI PATEVYYSASIOITA?

Liscicintyvét pdfevyysvooﬁmuksef, lain

ja tyén vaatimat korttikoulutukset,

ammattiajoluvat ja henkilopdtevyyksien seuranta, seka niiden ajan tasalla pitéminen,
aiheuttavat ylimadrdistd koordinointia ja lisckustannuksia henkilstéosastolle.

Ulkoistamisella panostetaan erikoistumiseen
Liiketoiminnan kannalta on jarkevaa ulkoistaa toiminnot,
jotka eivat kuulu omaan ydinosaamiseen. Luotettavan ja

asiantuntevan yhteistydkumppanin avulla vapautetaan

aikaa ja resursseja muuhun toimintaan. Myds patevyyskou-

lutukset sekd koulutusten hallinta on mahdollista ulkoistaa,
kun yhteistyokumppanina on asiantuntija.

“Alertum Oy on suomalainen koulutusyritys, jossa pyri-
tacn erinomaiseen asiakaspalveluun ja luotettavuuteen”,
kertoo Alertum Oy:n toimitusjohtaja Riku Aho.

Hallitse, hoida ja organisoi yrityksesi

patevyyskoulutukset kustannustehokkaasti

Alertum yllapitaa rekisteria koko henkildkuntasi osalta ja
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asiantuntevat kouluttajat huolehtivat heidan kouluttamises-
taan, jolloin koulutusten hallinta, toteutus ja yllapito eivat
jaa itselle tehtavaksi.

"Koko prosessin yhtendistaminen aina ilmoittautumisesta
palautekyselyyn on meidén ydinosaamistamme. Toimimme
yhteistyckumppaninanne, koko Suomen alueella, jolloin vas-
taamme yrityksenne henkildston kaikista patevyysvaatimuk-
sista”, kiteyttaa Alertum Oy:n koulutuspaallikkd Mika Ahola.
"Meidan avullamme pétevyydet pysyvat voimassa ja

ajan fasalla.” ®

Lisatietoja: koulutuspadllikké Mika Ahola,

mika.ahola@alertum.fi, www.alertum.fi




SKCCC = INHIMILLISTEN VOIMAVAROJEN VALMENNUSTA

SKCCC on johdon ja henkiléstdn valmentaja — inhimillisten
voimavarojen valmentaja.

Asiantuntijapalvelujamme ovat Johdon valmennus: johdon
coaching, johtoryhmévalmennus ja esimiesvalmennukset seka
Henkildston valmennus: henkildston muutostilanne-, yhteistyo-

ja kriisivalmennukset seké& tydnohjaus.

SKCCC:n asiantuntija ja valmentaja on psykologi, joh-
don ja esimiesten tydnohjaaja Sampo Kettunen. Kettuselta ja
Timo Ropelta ilmestyi syksylla 2012 yhteistyona kirjoitettu kirja
Halujohtaminen. m

Lisatietoja: www.skecc.fi

NAIN MENESTYT MBA- TAI EMBA-OPISKELJANA

Oletko kiinnostunut MBA- tai EMBA-koulutusohjelman suoritta-
misesta® Punnitsetko ohjelman investointia siita saataviin hyo-
tyihin? Tydeldmén koulutussivusto www.koulutus.fi auttaal Tu-
tustu sivustolla haastateltujen EMBA-osallistujien kokemuksiin.

Paivi Leppanen valmistui kesdkuussa 2014 Jyvaskylan yli-
opiston Avance-johtamiskoulutuksen Executive MBA-ohjel-
masta ja kokee opintojen tuoneen varmuutta omaan tydhén.

“Jo se, eftd on suorittanut opinnot loppuun, kertoo ihmi-
sestd paljon. Henkildllé on kyky ja halua aikatauluttaa kii-
reista tydelamadnsa omalle vapaaehtoiselle kehittymiselle”,
Paivi tiivistad kokemaansa.

Tampereen teknillisen yliopiston General Executive MBA
-ohjelmassa loppusuoralla oleva Jussi Koivusalo kertoo ohijel-
man lukuisten vierailevien luennoitsijoiden olleen talouseld-
man huippuosaajia. Opintojen mydtd Jussi on myds vieraillut

Marylandin ja Stanfordin yliopistoissa sekd Piilaaksossa.

“Koulutusohjelman kiinnostavimpia aiheita ovat olleet tie-
dolla johtaminen ja innovaatiot johtamisen tydvalineina. Ne
ovat tulevaisuuden johtamisen tarkeitd elementteja. Ohjelma
on mielestani ollut hyvin kattava ja luonut pohjaa kokonaisval-
taiselle itsensa kehittamiselle johtajana”, Jussi pohtii.

Erityisesti EMBA-opinnot suoritetaan yleensd tyén ohessa.
Jussi ja Paivi kannustavat ohjelmista kiinnostuneita tarttumaan
tilaisuuteen, mutta myds miettimaan ajankayttoaan realisti-
sesti.

"Koulutusohjelman opinnot on mahdollista saada mahtu-
maan kiireiseenkin aikatauluun, mikéli vain on valmis panos-
tamaan niihin riittdvasti”, Jussi kiteyttdd neuvonsa opintoja

harkitseville. m

Lue haastattelut kokonaisuudessaan: www.koulutus.fi/haastattelut

Suomessa tarjolla olevia MBA- ja EMBA-ohjelmia loydat

osoitteesta: www.koulutus.fi/haku/mbakoulutus

MBA- ja EMBA
pahkinankuoressa:

— Master of Business
Administration (MBA)
ja Executive MBA (EMBA) ovat
taydennyskoulutusohjelmia.

— MBA- ja EMBA-koulutuksia tarjoavat
Suomessa ja ulkomailla lukuisat eri
koulutusorganisaatiot.

— Ohjelmat keskittyvat kaytannon
paatdksentekoon huomioiden

liiketoimintaympdristdn.
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ASIAKAS V|ESTI
HR:N TEHTAVA ON TUNNISTAA PILEVAT KYVYT

Tunnistatko siné yrityksesi Menestyvéan
Johtajan? Me tunnistamme.

Assidu valitsee vuosittain

Menestyvan Johtajan,

Palstalla yhteistydkumppanimme kertovat toiminnastaan.

Lisatietoja:

www.assidu.fi

Enfon Service Desk -asiakaspalvelussa
tydskenteleva Topias Laaksonen on va-
littu Vuoden 2014 parhaaksi Service
Desk -asiantuntijaksi. HDI Nordic
Oy:n jarjestamassa kilpailussa arvioi-
tiin muun muassa hyvén asiantuntijan
ominaisuuksia ja soveltuvuutta nopea-
tempoiseen asiakaspalvelutydhon.
Asiakaspalveluun erikoistuneessa

Yhteys-konferenssissa valitaan vuo-

sittain asiakaspalvelun parhaimmat
osaajat kuluvalle vuodelle. Vuoden
parhaana Service Desk -asiantuntijana palkittiin [T-palvelutalo
Enfo Oyj:n Service Deskissa tydskenteleva Topias Laaksonen.
Tuomariston puheenjohtajan Marko Uusitalon mukaan valinta
kohdistui Topias Laaksoseen, jonka parhaimmiksi ominaisuuk-
siksi nousivat sosiaalinen alykkyys, empaattisuus seka halu
kehittad omaa tydtadn ja tydskentelytapaa.
“Laaksosen kisaan ilmoittaneet tydtoverit kertoivat, eftd

Topias Laaksonen kyseenalaistaa jatkuvasti asioita, eli miet-
tii miten jotakin voisi tehdd paremmin. Topias on rautainen

ammattilainen, joka jakaa tietdamystaan myos muille ja pitad
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ENFON TOPIAS LAAKSONEN VALTTIIN
VUODEN SERVICE DESK -ASIANTUNTIJAKSI

ndin ylla hyvaa ilmapiiria seka kulttuuria tiimissaan”, Marko
Uusitalo HDI Nordic Oy:sté toteaa.

"Empatialla on myds iso merkitys asiakastydssé. Asiakasta
voi myds ymmartad, eli astua hanen saappaisiinsa. Topias
Laaksosella on selkedsti sosiaalista alykkyyttd, jonka merki-
tysté asiakastydssa ei voi liian paljon korostaa teknisen ja tuo-
tetietdmyksen rinnalla”, Uusitalo kertoo valintaperusteista.

Parhacksi Service Desk -asiantuntijaksi valittu Topias Laak-
sonen on hyvin kiitollinen ja otettu saamastaan tunnustuksesta.
"Hyva, ellei paras Service Desk -asiantuntijan ominaisuus on
kyky muuntautua nopeasti ja asiakaskohtaisesti eri tilanteissa
sekd tarjota asiakkaan néksinen ja asiantunteva palveluko-
kemus. Kaikessa palvelutydssa on tarkedd menna koko ajan
efeenpdin ja mukautua muuttuvan maailman vaatimuksiin ja
pyrki@ hakemaan vastauksia uusiin haasteisiin”, Topias Laak-
sonen sanoo.

"Kiitokset vield kerran omalle tiimille ja esimiehille, jotka
ilmoittivat minut kilpailuun mukaan ja antoivat mahdollisuuden
toteuttaa itsedni. Ja erityiskiitos Enfon asiakkaille, joita on ilo

palvella”, Laaksonen jatkaa. B

Lisétietoja: www.enfo.fi




KAHVITAUKO
SIVITTAA UUSIIN
OIVALLUKSIIN

*
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Nykypdivand yrityksissé ymmarretaan, ettd kahvitauko ja Parhaat erikoiskahvijuomat valmistetaan tuoreesta
sosiaalinen kanssakd@yminen tydkavereiden kanssa edistaa maidosta. Laite kuumentaa maidon muutamassa sekunnissa.
tydtehokkuutta. Taukojen merkitys on ennaltaehkaista Taydellinen pienikuplainen kylmé tai kuuma maitovaahto on
tydpdivan aikana syntyvad vasymystd. Kesken jadnyt tehtavé kuin oikean baristan valmistama. &

tai pulma saakin kahvitauon jalkeen vutta ndkékulmaa ja asia
ratkeaa tuorein oivalluksin. Lisatietoja: www.pauligprofessional.fi
Vietédmme tydpaikallamme yli puolet valveillaolo-
ajastamme. Tutkimusten mukaan ihminen kykenee
keskittymaan tiiviisti yhtajaksoisesti noin tunnin, joten
laadukkailla tauoilla on iso merkitys.
Hyva kahvi tukee tydviihtyvyytta ja -hyvinvointia
sekd auttaa véhentémadn tydntekijan stressia.
Paulig Professional on kahvihetkien ammattilainen,
jolta 18ytyy ratkaisu kaikenkokoisten yritysten
kahvitarpeisiin. Toimiva kahvitauko syntyy hyvéasta
kahvista, laadukkaasta kahvilaitteesta ja siististd

kahvipisteestd.

Hemmottele tyontekijoitdsi ja vieraitasi
Suomalaiset ovat suodatinkahvikansaa, joten sen
laadusta ei saa tinkia. Erikoiskahvit, kuten espresso
ja cappuccino, maistuvat tydpaikoilla erityisesti
iltapdivisin.

Paulig Professionalin tyylikas uutuus
Thermoplan Black& White3 CTMC2 loihtii
kahvin, teen, espresson, cappuccinon,

caffé latten ja nyt myds kaakaon.
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ASIAKAS Vl ESTl Palstalla yhteistydkumppanimme kertovat toiminnastaan.

HYVAN OLON
KOKOUKSET

Petdys Resort tarjoaa rauhalliset ja
toimivat puitteet kaiken kokoisiin
tilaisuuksiin, pienemmistd palavereista
aina 200-hengen kokouksiin saakka.
Kokoustiloja voidaan yhdistaa tai
jakaa tarpeen mukaan ja kaikissa
kokoushuoneissa on moderni
kokoustekniikka monipuolisten esitysten
pitdmiseen.

Kokouksen aikana tarjottavat ateriat
ja valipalat on tehty korkealaatuisista
raaka-aineista, intohimolla ja
ammattitaidolla. Herkullinen ja
monipuolinen ravintolamaailmamme
pitaa kokousvaen kylldisend ja mielen
virkeana.

Kokouspaiva ei olisi taydellinen
ilman yhteishenked kohottavaa
virkistysta. Lahde lumikenkavaellukselle,
Amazing Racen mukaan tai pelaa

erd curlingia. Tai yksinkertaisesti

antaudu hemmoteltavaksi Hyvén olon
hoitolassamme.

Loppusilauksen kokoukselle antaa
saunamaailmamme. Koe savusaunan
pehmed [dyly ja rentoudu puisessa

paljussa tai pulahda virkistavaan

jarviveteen rantasaunastamme.

Rentouttavaa ja tunnelmallista

illanviettoa varten voit varata kaytoosi
myds takkahuoneen hotellisaunojen
kera.

Tyontayteisen ja tapahtumarikkaan
pdivan jalkeen nukut ravhallisesti
ja makeasti vusituissa

hotellihuoneissamme. B

Marras- ja helmikuussa

kokoustat meilla

super edullisesti!

— Paivakokous kaikilla herkuilla
vain 29,00 € / hl

- Maijoittuva kokouspaketti
109,00 € / hlé / 2hh.

Tervetuloa Hyvan Olon Niemeen!

LisGtietoja: www.petaysresort.fi
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STRESSI ON OMA VALINTA

Fyysisen hyvinvoinnin merkitys on ymmérretty jo pitkaan. Vii-
meaikoina on noussut esiin henkinen jaksaminen ja henkinen
hyvinvointi. Nyky&dn ymmarretédn molempien treenaamisen
olevan mahdollista ja téarkeda.

Keskittymiskykya voi kehittad, rauhoittumisen taitoa tulee
harjoitella, “vanhakin koira voi oppia uusia temppuja” ja
aivoista voi tehdd viisaamman ja helpommin hallittavan.
Aivan kuin kuntosalilla kéydessa kasvavat ne lihakset joita
treenaat, mielenhallinnan harjoittelulla voi kehittaa aivojen eri
osa-alueita.

Aivokuvannus on osoittanut konkreettisesti, ettd stressi
tekee meidat tyhmemmdksi. Tydpaikalla stressi ndkyy tiimitydn
takkuamisena, alhaisena tyémotivaationa ja huonona tydilma-
piiring, lisaksi kiireessa virheet ja huonot paatokset lisaantyvat
ja onneftomuusalttius kasvaa.

Mindfulness-menetelmén avulla on tutkitusti voitu vahen-
ta& masennusta ja ahdistusta, lisata stressinhallintaa ja jarke-

vampaa padtoksen tekoa, sekd véhentaa murehtimista, asioi-

den marehtimistd ja jatkuvaa litkaa hermostumista. Loppujen
lopuksi stressi on aina oman tulkinnan seurausta, ei tilanteen
pakottamaa. Rauhallinen mieli auttaa tekeméadn tietoisia ja
positiivisempia tulkintoja.

Samsaraa Tasapaino-koulutukset oy jdrjestdd tunnetaito- ja
stressinhallintakursseja yrityksille, esimiehille, opettajille seka
koululaisille. Parhaimpiin tuloksiin padastaan 10 viikon kurs-
seilla, jolloin kerran viikossa harjoittelemme uusia taitoja ja
annamme aivoille aikaa kehittya tukemaan naita taitoja.

Jarjestamme myds yritysten hyvinvointi/virkistyspaivia
yhteistydssa Villa-Apollon kanssa Paraisten saaristossa, seka
virkistysiltamia yhteistydssd Turun maineikkaan tanssiteatteri
Aurinkobaletin kanssa. Nain yrityksenne on helppo padsta

liikkeelle tunnedlyn ja stressinhallinnan opettelussa.
Varaa aika rentoutukseen tydporukallenne! B

LisGtietoja: www.samsaraa.fi

FELLMANNIA — KOKOUSTAJAN KEIDAS

Fellmannia on tilaisuuksien jarjestdjien ja kokousvieraiden kei-
das Lahden keskustamiljadssa.

Auditorio on suunniteltu 250 hengelle, minké lisdksi
talossa on viisi 8-45 hengen kokoustilaa ja runsaasti moni-
muotoista tilaa ryhmatdiden tekemiseen. Luokat ja ATK-luo-
kat sekd ryhmatys- ja kokoustilat on varustettu nykyaikaisella
AV- ja [Tteknologialla, mika mahdollistaa myds etayhteyk-
sien kautta toteutettavan opetuksen, ryhmatydt, kokoukset ja
neuvottelut. Striimaus valittaa tilaisuuden tunnelmat internetin
kautta reaaliajassa yleisdlle.

Liikkumalla Fellmannian verkkosivujen interaktiivisella kar-

talla padsee tutustumaan tiloihin, tekniikkaan ja palvelutarjon-

taan. Kokoustilojen varaustilanteen voi myds tarkistaa netissa.

Tarvittaessa kokoustilojen ulkopuolelle sopii nayttelypoytia.
Kokouspalvelutarjontaan kuuluu my&s tieto- ja kirjastopalvelut.
Ravintola Fellmannia palvelee kokousvieraita auditorion
ja kokoustilojen vélittoméassa laheisyydessa. Aamiais- ja ilta-
paivakahvibuffetissa on tarjolla hyvé valikoima suolaista,
makeaa, hedelmid ja virvokkeita. 200-paikkaisessa ravin-
tolasalissa nautitaan maukas kokouslounas, joka on valmis-
teftu paijathamalaisten tuottajien raaka-aineista. Kokouspai-
van padtteeksi on mukava nauttia pdivéllinen tai vaikkapa
Chicago-menu ravintolassa ja sen jalkeen Chicago-musikaalin

esitys viereisessd Lahden kaupunginteatterissa. B

Lisatietoja: www.fellmannia.fi




HR MO D U U LI Henkiléstéalan ammattilaisen palveluhakemisto

TYONOHJAUSTA

Tydyhteisévalmennusta ' ' - E LA M A N TYé
logoterapeuttinen » # I :'
tyénohiaaja, STOry g\~ = 2 [ — yhta ainutkertainen kuin taideteos
Sirpa Kirjalainen
www.kouluttaja.fi

040 751 9059

AHAA VisIoN

Ahaa maps®
fasilitointialustat
ja valmennuspelit,
lue lisaa:

www.ahaavision.com

TYONILOA ja IDEAA!

Esimiesten,
Asiantuntijoiden ja

Kohti hyvinvointia ja menestystd. o
Tyoyhteisdjen

Valmennus/ | Henkiloston | Organisaatio- Koutsaus ja valmennus

Coaching koulutus konsultointi
mervi.perkinen@karamondo.fi

www.karamondo.fi Bulevardi 12, 00100 Helsinki

henkildstéosaamisen ammattilehti
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Seka Booking.com
etta TripAdvisor.com
-palveluita kayttavat
asiakkaamme
arvioivat

SATO HotelliKodit

erinomaisiksi!

SATO HotelliKoti

Tarvitseeko yrityksesi henkilosto
tilapaista kotia ilman sitoutumisaikoja?

SATO HotelliKodit ovat erikokoisia kalustettuja
asuntoja, joissa voi asua tarpeen vaatiessa
jopa useita kuukausia. Olipa kyseessa yksin
muuttava tai perheellinen, SATO HotelliKoti
mahdollistaa nopean ja joustavan muuton
Helsinkiin. Valmiiksi kalustettuihin asuntoihin
on yhta helppo tulla kuin hotelliin ja niissa
viihtyy kuin kotonaan.

Tutustu asuntoihin netissa
www.satohotellikoti.fi -sivuilla.
Hinnat ja saatavuustilanteen
ndet heti ja varauksen voit
tehda saman tien.

YRITYSMYYNTI JA -SOPIMUKSET

Sami Haverinen
Hotellikotipaallikk®

Puh. 020134 4408 ja 040 525 1510
sami.haverinen@;sato fi

www.satohotellikoti.fi



tuutori

Uusi verkko-oppimisymparisto

Tuutori on itsenaisen opiskelun oppimisymparisto verkossa. Kehita henkiloston osaamista
paikasta ja laitteesta riippumatta. Tuutorista loytyvat organisaatiollesi selkeat ja helppokayttoiset
koulutuskokonaisuudet it-sovellusten ja mobiililaitteiden kayttamiseen.

Tuutorin kayttoonotto on vaivatonta, hinnoittelu selkeaa ja raportointi henkilotasolla.

Tuutorin verkkosisallot

)) Microsoft Office 2013
Word, Excel, PowerPoint

) Office 365
Lync, Outlook

) Windows-kayttdjarjestelmat
)) Alypuhelimet ja tabletit
tuutor

)) Harjoitustehtavat

> Lahto- ja lopputasotestit

)) Pyyda demotunnukset! )) Tutustu osoitteessa:
koulutus(dsalcom.fi www.tuutori.fi

‘:)alcom Learning
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