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SISALTO

Tiedon Laﬁra Ylg-Sulkava-Johans — Ison haasteen edessd.
MENE LAHELLE!

Mene léhelle!
] O Kun irtisanomispommi osui Tietoon, HR pdétti laittaa kaiken peliin ihmisten
auttamiseksi. Vaikka HR-tiimilla oli kéidet téynné tydtd ennestédn, nyt
ymmadrrettiin heti tilanteen vakavuus ja haluttiin tehdé kaikki mahdollinen,
jotta henkildsts ei koe jadvansa tuuliajolle missécn vaiheessa.

Aikuisten tuolileikki
Yt-neuvottelujen ei koeta aidosti muuttavan juuri mitédn — mutta onko

nykytilanteelle vaihtoehtoja? Esimiesten kyvykkyys on avainasemassa,
kun neuvottelujen ja irtisanomisten jélkeen yrityksen tilanne véhitellen
normalisoituu.
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Testaa niin tiedat
Erilaisilla arvioinneilla voidaan selvittaa

osaajien taidot ja paineensietokyky — mutta
miksi yritykset vierastavat niiden kéytto62
Arviointiprosessi on parhaimmillaan tehokas
tydkalu, joka liittyy suoraan yrityksen
kokonaistuottavuuteen ja menestykseen.

Kun kiire on vain tekosyy
2 6 Menestyvé Johtaja 2014 Antti Koponen

luottaa léisndolon voimaan — ja ympérdi
itsensd osaaijilla, joille uskaltaa jakaa
vastuuta. Tarkeimmét opetukset esimiehend
toimimisessa taas liittyvét oman kéytksen
tarkkailuun.

Tarvetta dirikalle?
Kannattavaan liiketoimintaan téhtaavia

uusia hankkeita kypsytelléiéin monessa
yrityksessd, mutta mistd projektille vetdja,
kun omilla padilliksillé on kédet téynnd ja
rekrytointikielto on pé&dlla2 Vuokrajohtajuus
nostaa p&dtadn taantumassa, kun vapaalla
jalalla on paljon kyvykkéité johtajia.

Kehityskeskustelu on kuollut,
3 4 kauan eldkoon kehityskeskustelu?
HR viestin paneelikeskustelu
kehityskeskusteluista kirvoitti esiin
mielenkiintoisia nékskantoja — ja tarjosi
kurkistuksen myds kehityskeskustelujen

tulevaisuuteen. Panelistien mukaan
kehityskeskusteluissa on paljon kehitettéivéd.

Peilin edessa
46 Vuoden Nuori Projektipdiillikks 2014

Marcos Arizti rakentaa siltoja kulttuurien
vélille. Nuori Projektipéllikks -kilpailu
haastaa vuosittain nuoria projektipadlliksita
testaamaan projektiosaamistaan
puolueettomassa ympéristdssd.
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VIESTI TOIMITUKSELTA

KOOKOO ETEEN!

Vaikka maa on mustanaan yt-neuvotteluja ja erilaisia kulukuureja, olisi lyhytng-
kaista ajatella ettd yrityksen kehittdmistoimet on syytd laittaa jaihin pahimman puhu-
rin ajaksi. Myrsky pauhaa vain aikansa ja ylivoimaisesti suurin osa laivoista pysyy
kylla pinnalla. Kysymys onkin etup&dssa siita, puskeeko oma laiva eteenpdin pur-
jeet riekaleina vai ehjing. Jos yrityksen HR-infra selvida hengissa myllerryksistd, voi-
daan nousukauden myététuulissa tehdé kilpailijaan varsin mukavaa hajurakoa.

Yksi hyva ja halpa tydkalu taantumataipaleella on kehityskeskustelut. Mydn-
netddn, mydnnetadn: kehityskeskusteluilla ei aina ole paras mahdollinen maine
ja etenkin monessa pk-yrityksessc ne ovat tavanneet jGada kahvittelu/rupattelu-
tuokioksi, jolla on vain véhan merkitysta tydnteon tehostamisen kannalta. Isommissa
yrityksiss@ meininki tapaa olla toinen, silla tavoitteiden asettamisen ja niiden saavut-
tamisen seuraamisen merkitys tunnistetaan sillé puolella paremmin - ja resursseja
allokoidaan strategisesti.

Ehké kehityskeskusteluista puhuttaessa vahan vield vaivaavat tilaisuuden
angloamerikkalaiset juuret. “Performance review” kuulostaa vahan liian rajulta suo-
malaisessa yhteen-hiileen hyvinvointivaltiossa: meitdké taalla arvioidaan kuin ravi-
hevosia ja raippa heilahtaa, jos vauhti ei riitd? Suomessa asetelma on kaannetty
siten, ettd katsotaan enemman tulevaisuuteen kuin menneisyyteen: tdnne asti on
tulty, tallaisilla evailla, miten tasta eteenp@ing Miten voin kasvaa ja kehittyd ja jaf-
kaa omalla henkildkohtaisella polullani?

Ripaus jenkkilaa ei kuitenkaan olisi pahitteeksi meillékin: kyllé tydnantajalla on
oikeus vaatia tehoja ja venymistd, jos ollaan vaikeassa paikassa (ja vastaavasti
tehoruuvia on 18ysattava, kun ollaan selvilla vesilld). Jotta kehityskeskustelu sailyisi
ihmiskasvoisena (ja piiskat pysyisivét piilossa), olisi HR:n syyté nostaa profiiliaan.
Jos HR valmentaa esimiehet vetdmaan proaktiivisia kehityskeskusteluja, joissa
rasvaprosentti on lghellé nollaa, pomon huoneesta lghtee entistd motivoituneempia
tyontekijsita.

Tavoitteena on tietenkin tehda kestavampaa henkilstépolitikkaa, jossa néh-
daédn kuluvaa paivaa tai vuotta pitemmdlle. Se on helpommin sanottu kuin tehty:
taktiset manddverit sydvat elintilaa strategisilta siirroilta, joiden varassa yritysten
tulevaisuus viime kadessa lepad. Joissain paikoissa on pulaa tydntekijdista tai ela-
kaidytaan, mika aiheuttaa padnsarkyd toimintavarmuuden tasaisesta jatkumisesta.

Osaaijista kannattaa pitdd kiinni, sillé talon tavoille oppiminen vie aikansa.
Liipasinherkalle talentille taas tekisi mieli muistuttaa tutkimuksista, joiden mukaan
yhdessa organisaatiossa loistanut tydntekija saattaa valahtaa rivimieheksi tydpaik-
kaa vaihdettuaan - sen verran merkitystd on hyvalla, tydntekijaa tukevalla tys-
ymparistolla.

Taantuman raadollisuus nékyy siing, ettd korkeakoulutettuja on nyt paljon tystts-
méné — eli tavallaan puhutaan ostajan markkinoista. Mutta vaikka yhté avointa tys-
paikkaa hakisi sadoittain ihmisid, ei HR:ssd tule ylpistyd likaa. Huonoina aikoina
ne harvat rekry-ilmoitukset luetaan tarkkaan, mutta nousukauden aikana vasta sel-
viéd, onko yritykselld tyénantajana sellaista vetovoimaa, ettd se kelpaa muuksikin
kuin turvasatamaksi.

Moniin kysymyksiin on mahdollista saada vastauksia kehityskeskusteluista.
HR:lle on annettava tarvittavat mittarit ja tydkalut, jotta “kookoo” saadaan taas

sinne, minne se kuuluu: etulinjaan!

JUSSI SINKKO
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OLISIKO AIKA INVESTOIDA PAAOMAAN?

Henkilostoassistentin tutkinto Johtamisen erikoisammattitutkinto Henkildstdjohtajan tutkinto
Koulutus alkaa 17.3. Koulutus alkaa 5.5. Koulutus alkaa 11.02. tai 20.4.
Henkilostopaallikon tutkinto Palkanlaskijan tutkinto Esimiehen tutkinto
Koulutus alkaa 23.3. Koulutus alkaa 18.3. Helsinki ja 24.3. Oulu  Koulutus alkaa 19.3. Helsinki
Markkinointi-instituutissa opit tyon ohessa, tyon kautta ja alan huippujen opastuksella.
94 % asiakkaistamme suosittelee meita. Lisda pddomaa kasvattavia koulutuksia: markinst.fi
markkinointi
Instituutti

Tunnistettava muutos.
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PROFESSIONAL
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PAULIG PROFESSIONAL auttaa valitsemaan tydpaikallesi parhaiten
soveltuvan kahviratkaisun. Vapauta kahvinkeittoon kuluva aika
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MENE LAHELLE!
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, oftaa vastuuta

ja kohdata ihmiset
silmdésta silmé&an.




Tiedon Product Development Services -yksikké oli ison haasteen edessa syksylld 2014. Tieto oli juuri meneftcinyt

merkitfévéin asiakkaan ja ytneuvottelut olivat véistamatta edessa. Pérssitiedotteen mukaan henkilstévahennyksia
oli luvassa satamédrin — miké neuvoksi kovassa paikassa?

Product Development Services (PDS) on iso yksikkd, joka toteut  Yhteen hiileen

taa erilaisia tuotekehitysprojekteja Tiedon asiakkaille. PDS:ssa Esimiehet tukivat hanketta ja myds rahoitus saatiin jarjesty-
oli t8issa 500 ihmistd, jotka joutuivat nyt miettimaan, lahteekd maan. Vastaavasti luottamushenkildt antoivat hankkeelle siu-
oma vai kaverin duuni alta? Yksikén HR-osasto otti kopin mah- nauksensa — ymmdrrettiin, ettd ison asiakkaan menetys tulee
dottomalta tuntuvassa tilanteessa. Vaikka HR- vahentdmaan rivejd, joten kaikki kei-
tiimilla oli jo kadet taynna tydta ennestaan, CV-klinikka not kannattaa ottaa kayttéon ilman vii-
nyt ymmarrettiin heti tilanteen vakavuus ja , oli todellinen vettd.

haluttiin tehda kaikki mahdollinen, jotta hen- Onni onnettomuudessa oli se, ettd

menestys ja moni

ihminen tunsi saavansa
vaiheessa. valmennuksen konseptia yhdessa AS3

rohkeutta sita kautta.

kilosto ei koe jaavansa tuuliajolle missaan Tieto oli jo jonkin aikaa hionut muutos-

HR Business Partner Laura Yl&-Sulkava- Finland Oy:n kanssa. Nopeat liikkeet

Johansin liscksi PDS-yksikén HR-iimiin kuu- ja suuret mullistukset eivat ole mitaén

lui kaksi henked — ja tarvittaessa saatiin jonkin verran tulitukea uutta IT-sektorilla, joten Tieto oli jo rakentamassa toimintamal-

myds padkonttorin HR:sta, mutta aika pienellé porukalla piti leja siita, miten muutoksen kanssa parjataan entista parem-

miinaa lahted purkamaan. Toisaalta pieni on ketfterd ja niin rat- min. Kriisin iskiess@ ei siis tarvinnut lahted liikkeelle aivan

kaisu kypsyi ennétysajassa: HR lghtee tukemaan kaikkia orga- nollasta.

nisaation tasoja, poikkeuksellisesti jo ytneuvottelujen aikana. "Meilla oli esimerkiksi esimiesvalmennus ideoitu aika pit-
"Meilla oli paljon 16issa seniori-tason vaked ja paljon osaa-  kalle valmiiksi ja nyt siihen piti vain lisata tama uusi kulma”,

mista yksikdssd ylipdatansé. Halusimme ottaa vastuuta ja koh- kertoo Leena Airola AS3 Finlandista.

data ihmiset silmastd silmaéan”, Laura Ylé-Sulkavaohans Jahka paketti oli kasassa, HR-véki jalkautui kentélle. Lop-

toteaa. puvuodesta 2014 HR-iimi vieraili seitsemalla paikkakun-
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nalla ja tarjosi kaikille mahdollisuutta saada tukitoimintoja.

Ensimmaisistd tilaisuuksista saatu palaute oli rohkaisevaa ja
HR-vaki tajusi olevansa oikealla tielld. Parissa viikossa koko

maan toimipisteet oli koluttu.

Ajoldhté edessd
Tilaisuuksissa keskeinen asia oli muutoksen luonne ja merki-
tys. Sessioissa pohdittiin, miten muutos voidaan hahmottaa
ja mita sen kohtaaminen edellyttaa yksildtasolla? Samalla
pohdittiin myds tunteiden (rankkojenkin) roolia koko yhta-
1854

"Halusimme alusta asti viestid, ettd tilanne on nyt erit-
tain vakava ja kaikkien tulee varautua hakemaan uvusia toita
siscisesti ja ulkoisesti”, Laura Yl&-Sulkava-Johans kertoo.

Henkiléstd sai myds koulutusta, jonka aiheena olivat tyd-
markkina-arvo, motivaatio ja tulevaisuuden toiveet ja odotuk-
set. AS3:n foteuttamissa valmennuksissa kasiteltiin tydmark-
kina-arvoa, oman osaamisen kirkastamista, motivaatiota
seka tulevaisuuden toiveita ja odotuksia. Valmennuksissa
kannustettiin ottamaan akfiivinen ofe epévarmuuden keskelld
ja tarkastelemaan omaa osaamista laajemmin. Néin voi
avautua vudenlaisten mahdollisuuksien maailma.

Konkreettista ofetta koulutuksiin haettiin mm. starttaa-
malla kattavat tukitoimet, joiden tavoitteena oli auttaa henki-
|6st6G paivitdmadn osaamisensa CV:hen.

"Tajusimme HR-iimissd, etté olemme lukeneet tuhan-

sia CV:itd ja tiedamme tarkkaan, milta hyva CV nayttaa.
Halusimme auttaa henkildstéd tarjoamalla heille
kéytanndn vinkkeja CV:n tekoon”, Yla-Sulkava-Johans

toteaa.

Tied&tké oman markkina-arvosi?

Puolen tunnin mittainen CV-klinikka auttoi tydntekijsité hahmot-
tamaan, millainen paketti heillé oli kasassa. Samalla paljastui,
etta ulkopuolisen tarjoama apu oli juuri se asia, jota tarvittiin:
ihmiset itse joko vaheksyivat taitojaan tai sitten eivat hahmot-
taneet kompetenssejaan kovin selvasti.

"CV-klinikka oli todellinen menestys ja moni ihminen tunsi
saavansa rohkeutta sita kautta. Taman seurauksena tydntekijat
ovat alkaneet paivittad CV:itadn pienissa porukoissa, ikadn
kuin toinen toistaan tukien ja sparraten”, Yl&-Sulkava-Johans
kertoo.

AS3 Finlandilla oli muutosvalmennuksissa keskeinen
rooli. Leena Airolan mukaan ydinviesti oli joka paikkakun-
nalla selva: ryhtymalla aktiiviseksi toimijaksi voidaan valttad
lamaantuminen ja apatia.

"Yhteistydssa toteutetun valmennuskokonaisuuden ydinteh-
tavang oli tukea ihmisia kasittelemadn omaa sisdista muutos-
prosessiaan sekd tiedostamaan, mitd osaamista he tarjoavat
ja miten viestia siitd niin CV:ss@, kuin sosiaalisessa mediassa
ja nakemadn myds uusia ja erilaisia uramahdollisuuksia”,

Airola toteaa.
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Syntipukkeja ei kaivattu

Riippumatta siitd, oltiinko Espoossa, Jyvaskylassa vai Rova-
niemelld, kuulijakunta oli hyvin vastaanottavaista. Tilanteen
vakavuus ymmarrettiin, mutta syyttely oli minimissaan — [T-
alan rakennemuutos oli jatkunut jo pitkaan ja vaki oli varautu-
nut huonoihin uutisiin. HR-tiimin jdrjestamiin tilaisuuksiin tultiin
isolla porukalla ja sisGanheittdjana toimivat usein — ehka hiu-

kan yllattaen — luottamushenkilat.

, HR:n ohjenuorana
yksikéssa on aina

ollut "Mene lahelle’.

“Kunkin toimipisteen henkildstdsta noin puolet osallis-
tui jarjestettyihin moduuleihin. Tama oli myds meidan tavoit-
teemme”, Yl&-Sulkava-Johans toteaa.

Leena Airola lisag, eftd tallaisissa nopeasti syliin tulevissa
tilanteissa on |ghes mahdotonta tavoittaa kaikki ihmiset — irti-
sanomisten pelko ja shokki on niin suuri, etté joidenkin on
hyvin vaikea tarttua nopealla aikataululla jarjestettyyn apuun.

"Se oli tiedossa jo etukdteen, mutta moni my®s farttui tar-
jottuun mahdollisuuteen — ja sai siitd hydtyd.” Omalta osal-

taan apua antoivat myds paikalliset TE-keskukset.

Tyoénantaja kiitettavdsti hereilla

Tiedon ndkdkulmasta juuri nopea ja padttavainen toiminta oli

kaiken a ja o: haluttiin kantaa vastuullisen tyénantajan rooli ja
tarjota tukea mahdollisimman laajalla rintamalla. My3s intra-

netti ofettiin avuksi urakassa ja sinne luotiin omat sivut aihepii-
rig koskien.

“Naéin ihmiset, jotka eivét jostain syystd padsseet road-
show-koulutuksiin, pystyivat hakemaan tietoa netista”, Airola
kertoo.

Nettiin syntyi myds erityinen rekry-palsta, joskaan ei ihan
tavanomaisinta reittia. Tiedon laitettua vahennystarvetta koske-
van pérssitiedotteen ulos, alkoi muilta ICT+oimijoilta tulla varo-
vaisia kyselyjé vapautuvan tyévoiman suhteen. Tiedossa p&d-
tettiin ottaa vastaan kollegoiden tarjoama vetoapu ja perustet-
tiin intraan erillinen sivusto, jofta osaajat padsevat puheisiin
heiddn taidoistaan kiinnostuneiden yritysten kanssa.

"Tilanteessa oli poikkeuksellista sekin, etta nyt vapautui
kokonaisia tiimejd ja tietenkin tiimiosaamisesta oltiin kiinnostu-

neita”, Yla-Sulkava-Johans kertoo.

Urakka voiton puolella

Laura Yl&-Sulkava-Johansin mukaan pahin on nyt ohi, vaikka
kukaan ei viela tieda esimerkiksi sitd, kuinka moni on lopulta
|6hddssa talosta. HR:ssa 12 vuoden tyduran tehnyt YI&-Sul-
kava-Johans puhuu viimeisistd muutamasta kuukaudesta aivan

poikkeuksellisena ajanjaksona:
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"Kylla tama omalla uralla on ollut se kaikkein dramaatti-

sin tilanne”, han toteaa ja lisad, eftd hajaantuneen organisaa-
tiorakenteen téhden vaadittiin paljon venymiskykyd ja jalka-
tyotd, ettd viesti saatiin perille kaikille.

Kuluneet kuukaudet ovat olleet raskaita, koska HR:n ohije-
nuorana yksikdssd on aina ollut “Mene Iéhelle” - néin opi-
taan tuntemaan ihmiset ja voitetaan heidan luottamuksensa.
Mutta on vaikea pitaa viileén ammattilaisen julkisivua yllg,
kun toisen sitten oppiikin tuntemaan todella hyvin. Kovien
totuuksien lateleminen ei ole helppoa, kun tietad mita ihmisilla
on pelissa.

"Néistd asioista me olemme puhuneet HR-iimin sisdlld,
kun alkaa tuntua liian rankalta. Silloin auttaa ajatella, etta

ellei tunnu pahalta, niin sitten on vaarat ihmiset tekemassa.”

Avoimuus on ainoa tie
Pahaa oloa taytyy kunkin purkaa tavallaan, jotta tydta pys-
tyy ylipadnsa tekemadn — esimerkiksi lenkkeilemallé tai puhu-
malla voi nollata tilanteen ja padsta siirtymaan eteenpdin.
Myrskyn nyt helpottaessa Yla-Sulkava-Johans ajattelee,
eftd valittu avoimuuden tie on ainoa kestdvé vaihtoehto pitkén
padlle.
"Tilanteessa taytyy ottaa vastuu ja ryhtyd toimenpiteisiin,

mutta kyllé avoimuus on se kaikkein térkein asia.” B
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AIKUISTEN TUOLILEIKKI]

YT-NEUVOTTELUJEN EI KOETA AIDOSTI
MUUTTAVAN JUURI MITAAN = MUTTA ONKO
NYKYTILANTEELLE VAIHTOEHTOJAR

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVAT: 123RF.COM

Tiukkoina aikoina ytneuvottelut valtaavat alaa véhén

joka puolella. Kun “yyteet” osuvat kohdalle, tunnelma on

harvoin katossa. Usein ytneuvottelut koetaan teatteriksi,

jossa kaikilla on roolisanansa sanottavana, mutta mikéan

ei muutu — ja kohta moni kollega suuntaa kohti ovea.

Lainsadtdjcn tarkoitus on ollut humaanimpi: yt-neuvotteluja
koskevan lainsaadénnén mukaan yhteistoimintaneuvottelu-
jen tulee perustua henkilostdlle oikea-aikai-

sesti annettuihin, riittGviin tietoihin yrityk-

sen tilasta ja suunnitelmista. Neuvottelut kay- ,
dadn “yhteistoiminnan hengessa” ja niissa

on oltava mahdollisuus aitoon vuorovaiku-
tukseen.

Nykyista lakia on sovellettu 1.7.2007
alkaen, jolloin lakia uudistettiin aiempaan
ndhden huomattavastikin: soveltamisalaa laajennettiin, yt-
neuvotteluja koskevia kaytantéja tasmennettiin ja niiden
ennakoitavuutta lisdttiin. Tavoitteena oli, ettd henkilston vai-

kuttamismahdollisuudet yttilanteissa paranisivat.

Pelivara véahissd

Nousukaudella kynaillyt lakimuutokset ovat joutuneet totiseen
testiin pitkassa taantumassa. Esimerkiksi Tekniikan Akateemi-
set TEK:n viimevuotisessa tutkimuksessa tyontekijat ja henki-
|6ston edustajat kokivat, ettei kysymyksessa ole aito neuvot-

telutilanne laisinkaan - paatokset tai suunnitelmat oli tehty jo
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Omalle kohdalle
sattuvaan
irtisanomiseen
reagoidaan yksilollisesti.

aiemmin eikd lopputulokseen padssyt konkreettisesti vaikutta-
maan. Neuvoteltavaa on vain vihan eikd todellisesta, lainsad-
tajan tarkoittamasta yhteistoiminnasta
voida puhua.

TEK:n tutkimuksen mukaan luotta-
musmiehet voivat kylla neuvotteluissa
esittad henkildston nakemyksia tilan-
teesta ja tehda ehdotuksia, mutta niita
ei juurikaan huomioida. Neuvottelupro-
sessi ja irtisanomiset nayttéytyvat henki-
lostélle helposti epaloogisena peling, joka vaikuttaa pahimmil-
laan arpomiselta.

Tutkimusta varten haastatellut totesivat karusti, ettd yt-tilan-
teissa irtisanomiseen ei ndyttdisi vaikuttavan se, onko henkild
tehnyt tydnsc hyvin vai huonosti. Taman vuoksi yrityksiin jac-
neet tydntekijét suhtautuvat yt-neuvotteluihin ja neuvottelujen

ialkeisiin tilanteisiin kyynisesti.

Kun nalli napsahtaa
Omalle kohdalle sattuvaan irtisanomiseen reagoidaan yksi-

llisesti: osa pystyy sopeutumaan asiaan ja kokee irtisano-
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, Esimiesten
kyvykkyys

on avainasemassa
neuvottelujen ja
irtfisanomisten jalkeen.




misessa myds mahdollisuuksia. Osalle sen sijaan irtisanotuksi
tuleminen aiheuttaa sekd psyykkisia et fyysisic oireita.

Ytneuvottelujen vaikutukset yrityksessa tai tydpaikassa voi
TEK:n tutkimuksen perusteella jakaa lyhyt- ja pitkakestoisiin
vaikutuksiin. Pitkakestoiset vaikutukset liittyvat luottamuksen
rapautumiseen tydntekijdiden ja johdon valilla. Tutkimukseen
vastanneet kertovat tySilmapiiriin, motivaation, keskittymisky-
vyn ja luovuuden heikkenemisestd.

Tyonsa sailyttavat tydntekijat kokevat pahimmillaan, eftd
yritys on vailla luotettavaa johtoa ja néin ollen vailla onnis-
tumisen mahdollisuuksia tulevaisuudessa. Heikosti toteutettu
yh-prosessi voi kddntyd tarkoitustaan vastaan: lyhyelld aikava-
lilla tavoitellut sGastét ja supistukset saavutetaan, mutta tuot-
tavuuden ja tehokkuuden laskeminen nékyy pidemman ajan
kuluessa. Huono yt-prosessi voi johtaa negatiiviseen kiertee-

seen.

Esimiehen kiirastuli

Helppoa ei ole pomoillakaan yt-miinaa purkaessa. Riitta
Hyppasen kirja Tiukka tilanne antaa kaytannon vinkkeja tys-
voiman sopeuttamistilanteisiin ja YT-neuvotteluihin. Hyppdsen
mukaan perustehtavat pitad hoitaa, vaikka tunteet kuinka olisi-
vat pinnassa.

Hyppdnen nostaa esille strategialdhtdisen henkildsts-

JET, johtamisen
erikoisammattitutkinto

B Terveydenhoitoalalle alkaa 10.3.
B Jarjestojen toiminnanjohtajille ja esimiehille,
alkaa 16.4.

Tuotekehittdjan erikoisammattitutkinto,
alkaa 7.5.

Tarjoamme kaytannonlaheistd, raataloitya
henkiloston kehittamista.

Ota yhteytta:

Kati Vetsch,

p. 050 303 4837,
kati.vetsch@omnia.fi

omnia.fi

suunnittelun yhtend keinona, jolla kovasta paikasta selvitaan.
Strategiasta esimies saa myds selkanojaa, jos liipaisimen veta-
minen tuntuu mahdottomalta tehtavélta. Hyppdsen mukaan
itse irtisanomiskeskustelussa korostuu kaksi asiaa: lasnéolo ja
vuorovaikutus. Korrektiin viestintaan kohdistuu paljon paineita
- Hyppénen neuvoo kuitenkin, eftd esimerkiksi irtisanomisen
perusteluja on turha selitelld likaa.

Myds TEK:n tutkimuksessa pohditaan ratkaisuja. Yksi keino
on miettid, miten yt-neuvotteluprosessi voitaisiin toteuttaa niin,
ettd henkildstd pystyy vaikeassakin tilanteessa luottamaan yri-
tyksen johtoon, eika tydnteko olennaisesti hairiinny.

TEK kehottaa my6s tarjoamaan mahdollisimman moni-
puolisia tukitoimia — irtisanomispaketit mukaan lukien -

irtisanomisuhan alla oleville henkilsille.

Lahtétilanne selville
Lisaksi tulee oftaa huomioon yrityksen todellinen tilanne seka
yhteydet irtisanottaviin henkilsihin. Lahijohtoa kannattaa kéyt-
t4d asiantuntijoina, kun tydpaikan, yksikdn tai vastaavan
todellista tydtilannetta arvioidaan.

Viimeisend teesing TEK:n tutkimus kehottaa kiinnittémdaan
esimiesten asemaan erityistd huomiota. Esimiesten kyvykkyys
on avainasemassa, kun neuvottelujen ja irtisanomisten jdlkeen

yrityksen tilanne vahitellen normalisoituu. B
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, Arviointeja tarvitaan,
jotta yritys pystytadan

organisoimaan toimintansa

entistd paremmin.




TESTAA NIIN TIEDAT

ERILAISILLA ARVIOINNEILLA VOIDAAN
SELVITTAA OSAAJIEN TAIDOT JA

PAINEENSIETOKYKY — MUTTA MIKSI

YRITYKSET VIERASTAVAT NIIDEN KAYTTOAZ

TEKSTI: SAMIJ. ANTEROINEN
KUVAT: ISTOCKPHOTO
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Yritysten HR-osastoilla on kaksi kestohaastetta: miten 16ytéé paras falentti organisaatioon ja miten

parhaiten kehittad talossa jo olevien taitoja? Erilaisilla arvioinneilla voidaan vaikuttaa filanteeseen

huomattavasti. Rekrytointifilanteissa on vdlftdmdténta selvittda potentiaalisten kandidaattien

vahvuudet ja heikkoudet, mutta arviointeja tarvitaan myds jatkossa.

Arviointiprosessi on parhaimmillaan tehokas tydkalu, joka
liittyy suoraan yrityksen kokonaistuottavuuteen ja menestyk-
seen. Arviointikeskustelujen kautta henkilstd kykenee hahmot-
tamaan asetetut tavoitteet paremmin nimenomaan suhteessa
kokonaisuuteen.

Johanna Tétterman Personnel Insightista katsoo, eftd suo-
malaiset yritykset eivat osaa oftaa arviointitydkaluista |Ghes-

k&an kaikkea irti. Hanen mukaansa esimerkiksi rekrytoinnin
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yhteydessa saatetaan tehdd ndenndisia arviointeja, joiden tar-
koituksena on Iéhinna vahvistaa omaa positiivista nédkemysté
hakijasta.

"Sen sijaan rekrytoinnissa ei perusteellisesti selvitetd, efta
minkélainen henkild organisaatioon tarvitaan juuri nyt ja tule-
vaisuudessa ja lahdetd sita kautta etsimadn vastauksia”, Totter-
man toteaa ja lisad, eftd yksittdisiin kompetensseihin tuijottami-

nen saattaa monissa tapauksissa hamartad kokonaiskuvaa.




, Suomalaiset
yritykset

eivat osaa ottaa

arviointityokaluista
ldheskadn kaikkea irti.

Salat julki?

Personnel Insightilla on kéytdssa lukuisia maailmanlaa-
juisesti kaytettavia henkiléarviointitesteja ja -menetelmia.
Nadistd tunnetuin on Pl — Predictive Index, tieteellisesti tut-
kittu ja validoitu henkildarviointimenetelmd, jota kéyte-
tadn 140 maassa. Internetpohjainen Predictive Index -ana-
lyysi kertoo tarkasti analyysin suorittavan henkilén motivaa-

tiosta, hdnen ty8han liittyvistd toimintatavoista ja tarpeesta

VOIMA

JHL KE\\\“I\M\SESTI\

tyoyhteisokehittajana

Tarjoamme kehittamispalvelua tydpaikkasi
kehittamis- ja uudistamistyohon.

Kehittdmispalvelu voi olla lyhyt- tai pidempikestoinen
valmennusprosessi tai hanke, joka raatéldidaéan sinun
tyopaikkasi tarpeita ajatellen. Esimerkiksi kehityskes-
kustelut ovat tydyhteisdssa kaikkien yhteinen asia,
siksi niitd kannattaa kehittaa yhdessa.

Haluamme auttaa tydyhteisoja itselleen sopivien,
uskottavien ja kdytannoéllisten ty6- ja toimintatapojen
rakentamisessa.

Ota yhteyttd JHL kehittdmispalveluun:

Tuula Kiander, 050 4455302, tuula.kiander@jhl.fi
Heini Wink, 050 5891326, heini.wink@jhl.fi
Johanna Karatmaa, 050 5130168, johanna.karatmaa@jhl.fi

JHL - Julkisten ja hyvinvointialojen liitto
www.jhl.fi/kehittamispalvelut

vaikuttaa ymparistédnsa. Tulos on tarkasteltavissa vélitts-
masti.

Pl soveltuu paitsi ulkoisiin ja sisdisiin rekrytointeihin myos
organisaation kehittdmiseen ja esimiestydhdn. Menetelmé var-
mistaa HR-henkilostlle ja esimiehille rekrytoinnin onnistumisen
mittaamalla henkilén pysyvén toimintatapaprofiilin sekd miten
han ymmartad tydtehtdvansd odotukset.

Téttermanin mukaan Pl:td kdytténeet firmat ovat innostu-
neet siitd aina siing madrin, ettd monessa paikassa tydkalun
kéyttod on jatkuvasti laajennettu monenlaiseen sisdiseen kehit-
tamiseen.

“Siitd on tullut arkipdivad monessa organisaatiossa”, Tot-

terman tietaad.

Elama&a irtisanomisten jdlkeenkin

Pl:n kaltaisilla tydkaluilla on kysyntad, kun taantuma riehuu ja
ykneuvottelut vellovat — mutta elaman pitad silti jatkua irtisano-
misten jalkeenkin.

"Arviointeja tarvitaan, jofta yrityksen toiminta pystytadn
organisoimaan entistd paremmin ja jdljelle jaaneille kyetadn
suunnittelemaan jatko.”

Téttermanin mukaan nihked taloustilanne vaikuttaa yrityk-
siin nyt kahdella eri tavalla: joissain yrityksissa halutaan hyo-
dyntad arviointeja ja toisissa taas pyritddn valtamaan ja
véhentdmadn kaikkia kustannuksia. Strategisesti ajattelevat

toimijat ovat selvasti sitd mieltd, ettd koska rekrytointeja teh-
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daan nyt vahan, niihin on todella syyta panostaa — joka nuo-

len taytyy osua madaliin.

Ei oikotietd onneen
Téttermanin mukaan hintalappu ei ole ainoa jarruttava tekija

arviointipalvelujen hankkimisen suhteen: monet

Mukavuusalueeltaan tyystin heivattu erikoisosaaja tai esi-
mies voi olla arviointitilanteessa aika tavalla stressaantunut,
mutta jalkeenpdin kokemusta yleensd arvostetaan. Wallén-
Fogden ja Weckstrom-Nousiaisen mukaan arvioinnin lapi-
kayneet saavat arvokasta tietoa itsestadn, ja tietavat valtaa

ainakin ne pahimmat sudenkuopat.

menetelmat ovat niin tydl&ita, ettd niiden opet- , Yksittaisiin "Vaikuttaa siltd, ettd seka yri-

telu vie aikaa tai ainakin niiden koetaan vievan kompetensseihin tykset ettd arvioitavat henkildt ovat

liikaa aikaa. . . siind md&arin viisaita, ettd he ymmar-
tuijottaminen

“Ihan kaikkialla ei ole ajateltu loppuun asti
sita, ettd kysymys ei niinkaan ole siitd mitd
osaat, vaan siitd, miten voit kéayttad kaikkea
osaamaasi organisaation hyvaksi parhaalla
mahdollisella tavalla”, Tétterman vertailee.
Koska kokonaisvaltaista ndkemysté ei synny,
kehitystoimet jaavat yksittaisiksi sohaisuiksi.

"Pitdisi toimia struktruroidusti ja suunnitelman mukaan,
mutta se jG& liian usein aivan puolitiehen. Ehké sitten ihmisillé

vain on liian kiire”, Totterman harmittelee.

Potentiaalia piisaa?

Leaders Potential Group Oy on alan toimija, joka tarjoaa
Talent Management -konsultointia, avainhenkildiden ja esi-
miesten potentiaalin arviointia ja avainosaajien kehittamistd.
Ann Wallén-Fogde ja Sonja Weckstrém-Nousiainen kerto-
vat, eftd viime aikoina etenkin avainhenkildiden ja esimiesten
potentiaalin arviointi on ollut kysytty palvelu.

Ann Wallén-Fogden mukaan téhan on syyna ainakin se,
ettd markkinoilla on nyt paljon kiinnostavia kandidaatteja, joi-
hin sisdisid kandidaatteja voidaan verrata.

"Potentiaalin lisdksi kiinnostavia asioita ovat arvopohjan
ja kyseisen henkilon palkkaamiseen liittyvien riskien selvittami-
nen.”

Wallén-Fogde ja Weckstrom-Nousiainen kertovat, etta
taantuman puristus ndkyy siingkin, ettd yrityksia ei enad kiin-
nosta pelkkd avainhenkildiden ja johtajien “valoisa puoli”.
Tivkassa paikassa tarvitaan paineensietokykyd, joten Leader
Potential Group kayttaa ns. Hogan-menetelmaa mittaamaan
sitd, kuinka hyvin ihminen pysyy kasassa ja kurssissa erit-
tdin stressipitoisessa tilanteessa. Maailmalla puhutaan jo
‘Executive Derailment’ -ilmissta. llmid on kasvanut kuin lumi-
pallo, koska johtaminen on kéynyt vaikeammaksi kompleksi-
sessa, epdvarmassa ja vaikeasti ennustettavassa markkinati-

lanteessa.

Sopivasti tolaltaan

"Derailment” termi viittaa jo ihan henkilén raiteiltaan suistu-

miseen, mutta ei ihmisid silti [Ghetetd viidakkoon matoja sys-

ma&an. Paiva tai puoli paivaad kovaa prassia sisatiloissa riittaa

nimittdin paljastamaan, miten ihminen toimii paineen alla.
"Kaikilla on paineen alla tietty riskikéyttdytyminen ja

arvioinnin kautta se voidaan tehda nakyvaksi”, kertoo

Weckstréom-Nousiainen.
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saattaa monissa
tapauksissa hamartaa

tavat, ettd ndma asiat on syyta sel-

vittaa ennakoivasti”, Wallén-Fogde

toteaa.

kokonaiskuvaa.

Kenen testi olikaan
kyseessa?
Tassa asiassa — ja laajemminkin arviointien ollessa kyseessa
— vallitsee tosin jonkinlainen sukupolvien vélinen kuilu. Erityi-
sesti nuoret ovat kiinnostuneet henkildkohtaisesta kasvusta ja
kehittymisestd.

“Parhaimmillaan kyseessd on win-win, kun sek& arvioi-
tava henkil eftd tydnantaja kokevat saavansa jotain arvioin-
nista”, Weckstrém-Nousiainen kertoo.

Wallén-Fogde ja Weckstrdm-Nousiainen mydntavét,
ettd kaikki yritykset eivat ole valmiit panostamaan kattaviin
arviointeihin, mutta kentéllé on vastaavasti paljon toimijoita,
jotka ajattelevat painvastoin: tarkeat paatokset halutaan lapi-
valaista huolella, koska virheisiin ei ole varaa.

"Oikeilla rekrytoinneilla on suuri liketoiminnallinen mer-
kitys — samoin kuin sillg, eftd avainasemassa olevat ihmiset

ovat tehtéviensd tasalla”, summaa Wallén-Fogde.

Monipuolisempaa perspektiivid, kiitos!
Taantumasta huolimatta naiset katsovat, ettd markkina on
kehittynyt ja asiakkaan tietoisuus palveluista kohentunut: nyt
ymmdrretddn, ettd vaikka rekrytointi ei ole mitaén eksaktia
tiedettd, ulkopuolinen nékokulma voi auttaa onnistumisen
mahdollisuuksia huomattavasti.

Valilla kay niinkin, ettd arviointipalveluja kylla kéyte-
tadn, mutta asiakas tekee silti itsendisen padtoksen ja ei valt-
tamatta huomioi konsulttien tekemad suositusta. Asiakkaan
halu tehda kompromisseja kriittisella hetkella voi kuitenkin
kostautua, kun taloon otettu henkils ei kykenekddn astumaan
odottaviin suuriin saappaisiin — ainakaan heti.

“Henkiln koulutuksella ja valmennuksella tallaistakin
tilannetta voi kuitenkin joissakin tilanteissa edesauttaa, mutta
ei aina ”, toteavat Wallén-Fogde ja Weckstrom-Nousiainen.

Ja niinkin on kaynyt, ettd kandidaatin 16ytaa headhunter,
yritys tekee omat testinsé — mutta lausunto halutaan myés
Leaders Potential Groupilta. Naisten mukaan tassa tiivistyy
paljolti ajan henki: kilpailu on niin kovaa, ettd virheaskelei-
siin ei ole varaa.

"Kun paatoksia tehdaan, halutaan efta kaytettavissa on

punnittua tietoa”, he toteavat. B
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KUN KIIRE ON VAIN TEKOSYY

MENESTYVA JOHTAJA 2014
ANTTI KOPPONEN LUOTTAA LASNAOLON
VOIMAAN — JA YMPAROI ITSENSA OSAAJILLA,
JOILLE USKALTAA JAKAA VASTUUTA

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVAT: HARRI HINKKA
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Menestyva Johtaja 2014 ~kisassa voiton

nappasi projekiijohtaja
Antti Kopponen, vksi [THirma Eatechin
kolmesta perustajasta. Rajussa kasvuvaiheessa
olevan tamperelaisen firman nousukiito on
huomattu muuallakin — marraskuussa Eatechin
parinerit Esa Mdkela, Antfi Kopponen ja
Toni Kokkonen valittiin Hervannan vuoden
yrittgjiksi. Yksin viime vuonna rekryftoitiin
20 uutta osaajaa ja sama meno jatkuu.

“Juuri nyt Eatechilla on tissé 46 henkil6a”, Kopponen kertoo.
Eatech Oy on ohjelmistoyritys, joka tuottaa ja myy ohjel-
mistoratkaisuja kaupanalan, teollisuuden, ohjelmistoalan ja
julkishallinnon tarpeisiin. Yrityksen ydinosaamisalueita ovat
mm. ennakoiva huolto, maantieteellisesti hajautettujen ympa-
ristdjen raportointi- ja seurantajérjestelmét, web-pohjaiset rat-
kaisut seka maksuliikenteen, logistiikan ja sahkaisen liiketoi-
minnan ohjelmistoratkaisut ja konsultointi.
Ohijelmistoratkaisut, konsultointi- ja testauspalvelut ovat
Eatechin tllé erdd merkittévin liiketoiminta-alue, jossa fokus
on asiakaskohtaisten ohjelmistoratkaisuiden suunnittelussa,

toteutuksessa ja testauksessa.

, On erittdin tarkeaa

koko ajan siirtaé valtaa
ja vastuuta organisaatiossa
eteenpadin.

Monta rautaa tulessa

Antti Kopposella itsellaan on alaisia yhteensa 34, joista suo-
ria alaisia 13. Vastuita Kopposen tontilla on hyvin laajalti,
mutta yrityksen kasvaessa voimakkaasti hén on oppinut myds
delegoimaan.

"Esimiehen roolissa vastuut ovat tavalliset esimiesvastuut,
tarkeintd tassd roolissa on huolehtia alaisten hyvinvoinnista ja
motivaatiosta. Projektijohtajan roolissa vastaan kaikkien mei-
dan kehitysprojektien resursoinnista ja aikataulutuksesta seka
kaikista tuotekehityspuolen rekrytoinneista”, Kopponen kertoo.
Projektipadllikén roolissa Kopponen vastaa parista asiakkuu-
desta ja myds vetad projekteja.

Millainen johtajatyyppi Kopponen sitten on2 Mies kokee
olevansa ennen kaikkea vahvasti lédsnéoleva, analyyttinen
ja valmentava johtaja. Nimeltd mainittavia esikuvia Koppo-
selle ei kysyttGessa tule mieleen, vaan han pyrkii omaksumaan
uusia asioita vahan joka puolelta.

Motto sen sijaan |dytyy: “Kiire on (Iahes aina) tekosyy”,

Kopponen virnistad.

Aina asiakkaan iholla

Eatechin tavassa toimia korostuvat luottamukselliset, avoi-

met ja pitkdikdiset asiakassuhteet — tavoitteena on kumppa-
nuus, jossa tyytyvdinen asiakas saa Eatechin palvelujen avulla
tehostettua toimintojaan ja mahdollisesti 18ytaa vusia markki-
noita. Henkildston tyytyvdisyys, korkea asiakastyytyvaisyys,
korkea laatu, toiminnan jatkuva kehittdminen, tuloksellisuus
seka henkilostolahtoisyys ovat Eatechin toimintaa ohjaavat tér-

keimmat arvot.
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Ketterss
kehitysta

Parasta
palvelua

Eatech perustettiin loppuvuodesta 2006, kun kolme Tam-
pereen teknillisestd yliopistosta valmistunutta kaveria paatti
pistdd oman firman pystyyn. Kolmikko oli tuol-

loin t6issa samassa tydpaikassa ja paatti

“Tunne pitaa olla mukana tekemisessa, mutta se ei saa
mennd yli”, han linjaa.
Kopposen mukaan porukan koko ajan

kasvaessa suuri haaste johtamiselle on pakot-

kokeilla, miten siivet kantavat yrittgjing. , Tunne pitéd tava tarve jatkuvasti kyseenalaistaa vanhat
Yrityksen toiminta kéynnistyi kevaalla olla mukana toimintamallit.

2007. Antti Kopponen on toiminut projekti- tekemisessd, mutta “Lisaksi on erittdin tarkeaa koko ajan siir-

johtajana ja vastannut tuotekehityksestd alusta  ge ei saa menné yli. 146 valtaa ja vastuuta organisaatiossa eteen-

asti. Esimiesasemassa hén on ollut seitsemdn
vuotta ja paljon on matkan verralla opittu.

"Tarkeimmat opetukset yrityksen kehittamisen osalta liit-
tyvat raakojen faktojen kunnioittamiseen padtoksenteossa ja
priorisoinnin jatkuvaan korostamiseen. Tarkeissa paatdksissa
on kaytettava kunnolla harkintaa, mutta ne paatdkset on aina

uskallettava tehdé ajoissa.”

Fiilistd sopivassa suhteessa
Tarkeimmat opetukset esimiehend toimimisessa taas liitryvét
oman kaytcksen tarkkailuun. Omien toimien pitdisi aina olla

asiallisia, Kopponen pobhtii.
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pdin, jottei itse j@& pullonkaulaksi ja toisaalta
jotta padsee paremmin keskittymaan koko
homman balanssissa pitdmiseen ja siihen varsinaiseen johta-

miseen.”

Muvutosjohtamisessa riittéa haasteita
Voimakas kasvu luo tarvetta jatkuvalle ja fiksulle muutosjohta-
miselle. Muutosjohtamisen yhdistaminen p&datésten johdonmu-
kaisuuteen ja jatkuvuuteen on vdlilla hyvin vaikeaa, Kopponen
myontad.

Mukavampi osa duunia on pirauttaa haastattelussa

hyvin parjanneelle tydttémalle tydnhakijalle ja pyytad hanta



Eatechille t6ihin - se piristad pai-

vad langan kummassakin padssa.

, Yrittdjén =~ —————

Etenkin nyt kun paljon osaavaa ja johtajan e

vaked on taantuman takia vailla identiteetit ovat —

t6itd, Eatech painelee mielel- . i
tasavahvoja. :

l&dan vastavirtaan ja toimii kasvun
mooftorina.

"Tykk&an paljon myés asiak-
kailta saadun hyvan palautteen 1
valittamisestd tekijsille”, Koppo-

nen lisad.

Tuplaidentiteetti
Toisaalta Kopponen on yrittdjg,
toisaalta johtaja ja esimies —
miten Kopponen itse kokee oman
ammatti-identiteettinsg? Kopposen
mukaan yrittdjdn ja johtajan iden-
titeetit ovat tasavahvoja eikd han.,
nde asiassa sanoftavaa ristiriitaa.
"Kaksoisroolin takia nden
oman etuni ja yrityksen edun ole-
van sama asia. Toimiminen yrit-
t6jand toimii omalta osaltani
hyvin vahvana sitoutustoimena
Eatechiin. Sama kaksoisrooli on
meilld my&s toimitusjohtaja Esalla
ja myyntijohtaja Tonilla, mika tuo
Eatechille hyvin vahvaa jatku-
vuutta johdon toimintaan, kun joh-
don avainrooleissa on yrittajat”,

hdn summaa.

Menestyksen evéat

Yrittdjcvetoinen konsepti vaikut-

Menestyvé Johtaja 2014

taa toimivalta: jo mainittujen pal-

kintojen liscksi eatechildisilla Henkildsto- ja rekrytointipalveluita tarjoavan Assidu

oli syytd réyhistaa rintaa viime Finland Oy:n Menestyva Johtaja -valinnassa

kesdnd, kun Kauppalehti Oy:n tut- asiantuntijaraati palkitsee vuosittain menestyksekkadn

kimus- ja analyysiyksikké Balance esimiehen ja keskijohdon edustajan, joka on

Consulting luokitteli Eatech Oy:n merkittGvasti edistanyt yrityksensa kilpailukykya.
taloudellisen suorituskykynsd Valinnan tarkoituksena on nostaa julkiseen keskusteluun

perusteella menestyjayritykseksi. henkildstojohtamisen taidot ja huomioida organisaation

Menestyjc-sertifikaatin saa- eri johtotasojen rooli strategian toimeenpanossa.

neen yrityksen ominaisuuksia ovat Menestyvé Johtaja -valinnan finalisteja arvioidaan

vakiintunut toiminta, vakaa kas- General Electricsin entisen toimitusjohtajan Jack Welchin

vukehitys, hyva tulos ja kannatta- 4E-mallin pohjalta (energy, energize, execution,

vuus, vahva rahoitusrakenne sekd edge), joiden lisgksi arvioinnissa otetaan huomioon

jatkuvan toiminnan turvaava mak- ajankohtaisia teemoja.

suvalmius. Vain noin viisi pro- _ Menestyva Johtaja 2014 -valinnan teemoja olivat
senttia Suomen yrityskannan noin &
320 000 yrityksestd ovat oikeutef

tuja Menestyja-sertifikaattiin. B

erilaisuuden johtaminen, innovaatiovastuu, johtajan

vuorovaikutustaidot sekd vahva ldsndolo.



TARVETTA DIRIKALLE?

VUOKRAJOHTAJUUS NOSTAA PAATAAN
TAANTUMASSA, KUN VAPAALLA JALALLA ON
PAJON KYVYKKAITA JOHTAJIA

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVA: ARI TALUSEN

Taloudellisesti tivkkoina aikoina rekrytointi voi olla arka asia — efenkin jos samaan aikaan

porukkaa harvennetaan oikein urakalla. Toisaalta faantumassa on férkecd kédniad joka ainoa

kivi ja etsia uusia kasvun mahdollisuuksia. Kannattavaan liketoimintaan téhiacvia vusia hankkeita

kypsytellacn monessa yrityksessd, mutta misté projektille vetdja, kun omilla padllikéilla on kadet

fciynnd ja rekryfointikielio on pddllcie — Ratkaisu voi olla vuokrajohtajuus, jossa projektia kaitsemaan

varvatadn ammattijohtaja vaikkapa puolen vuoden sopimuksella.

ManpowerGroupiin kuuluvan Experiksen liiketoimintajohtaja
Kalle Toivonen toteaq, ettd vuokrajohtajuudessa ei sindnsa ole
mitadn kovin erikoista: yritykset ovat aina

efsineet osaamista vuokramarkkinoilta myds

asiantuntija-, esimies- ja johtajapuolelle.
"Mutta siing missa projektipadllikksjé

on haettu paljonkin meidan kauttamme,
nyt on yleistymdssd kdytanto, jossa organi-
saatio hakee johtajaa hankkeelle tai ohjel-
malle. Nain puhutaan jo senior manage-

| q X ?
ment -toimenkuvasta”, Toivonen kuvailee. paalla :

Poweria pomoportaaseen

Toivosen mukaan on varsin yleish':i, ettd omassa organisaati-
ossa ei yksinkertaisesti ole riittdvéd johtamiskompetenssia tai
-kokemusta - tai sitten resursseja on niin rajallisesti, etta nii-
den irrottaminen ydintoiminnoista olisi liian riskialtista liiketoi-
minnan sujumiselle. Mink&an yrityksen ei mydskadn ole jarke-
vaa hankkia kompetenssia, jota tarvitaan vain tilapaisesti, Toi-
vonen muistuttaa.

"L ahtckohtaisesti kysymme, eftd mikd on se asiakkaan
ongelma, johon kulloinkin haetaan vastausta. Monesti ollaan
lanseeraamassa jotain kokonaisuutta, joka vaatii uudenlaista
ajattelua ja toimintamalleja ja johon tarvitaan taitava johtaja,
jolla on my&s hyvat naytét muutoksen lapiviemisesta”, han

kertoo.

Mista projektille

on kadet tdynna ja
rekrytointikielto on

“Toinen yleinen tilanne on sitten se, eftd johtajatarve tulee
vastaan niin nopeasti, ettd normaali rekryprosessi on autta-

mattoman hidas vastaamaan haasteeseen.

Silloin nopeasti ohjaimiin astuva vuokrajoh-

taja voi olla se kaikkein fiksuin ratkaisu.”

vetdaja, kun

Néyton paikka

omilla padillikéilla

Mutta kuinka vaikeaa on l6ytaa johtaja,
joka oftaa oman roolinsa ja on valmis sitou-
tumaan uuden organisaationsa favoitteisiin,
vaikka tietad olevansa vain pikapestilla
talossa? Toivonen vastaa, ettd motivaatio-
ongelmia ei yleensa esiinny, silla ammatti-
johtajat haluavat tehda hyvaa tysta ja jattaa itsestaan hyvan
vaikutelman. Kun tyé on tehty, sheriffi voi karauttaa seuraa-
vaan kaupunkiin ja seuraavien haasteiden kimppuun. Tai sit-
ten ei:

"Joskus vuokraty® vaihtuu vakituiseksi johtajan pestiksi,
jos kyseinen henkild on tehnyt vaikutuksen organisaatioon ja
hénen on havaittu sopivan sinne hyvin. Esimerkiksi Aditro haki
meiddn kauttamme johtajaoa Baltian liiketoiminnalleen vuokra-
sopimuksella, mutta padtyi lopulta rekrytoimaan taman kysei-
sen johtajan.”

Tallaisissa tapauksissa voi ajatella, etta kukin johtaja on
antamassa myds naytéja vuokrakeikalla — CV:ssa komeasti

hoidettu keikka tapaa erottua edukseen.
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Taytettdvana spesifit saappaat

Toivosen mukaan oikean henkilén |8ytdminen ei ole pelkka

johtamiskentén probleema: esimerkiksi erikoisasiantuntijoilla

on joskus hyppysissaan niin jalostunutta osaamista, eftd kysei-

sen kaliiberin eksperttej@ on koko maassa vain kourallinen.
“Naitd pulmia olemme tottuneet ratkomaan ja myés kan-

sainvdlinen verkostomme auttaa tassa tydssa.” Toivonen huo-

mavuttaa, ettd esimerkiksi Isossa-Britanniassa on mukavaa

J

virettd sek& pomo- ettd asiantuntijapiireissé: jos
urapolkua ei 16ydy omasta maasta, vuokrapestia
jossain toisessa EU-maassa pidetadn ihan kokei-
lunarvoisena asiana.
lhan jokapaivainen juttu vuokrajohtajuus ei
silti ole Experiksellakadan. Toivosen mukaan vuo-
sittain tulee vastaan 10-20 tapausta, jolloin
haussa onkin johtaja. Kaikki yritykset eivat sita
paitsi edes tiedd, ettd tallaista palvelua on tarjolla.
"Kun kdymme keskusteluja asiakasyritysten kanssa, maarég-
aikaisen johtajan tarve nousee silloin talldin esille ja voimme
silloin esitelld vuokrajohtajuuden yhtend varteenotettavana

vaihtoehtona.”

Kohtaavatko kemiat?

Sindnsd vuokrajohtajan pestaaminen ei ole sen hankalam-
paa kuin asiantuntijankaan - samat lain-alaisuudet vaikuttavat
IGhes kaikissa tapauksissa, arvioi Toivonen.

“lhan normaalit rekrytointiin liittyvét seikat ohjaavat pro-
sessia, eli on pitkalti kysymys siita, kohtaavatko odotukset
ja kemiat”, Toivonen toteaa ja lisad, ettd kansainvalistymi-
sen mydtd on mietittdva tarkemmin myds tydnteon kulttuurien
yhteensopivuutta.

Tietyilla toimialoilla, joissa kilpailu on erityisen tiukkaa,
voisi kuvitella tilanteen, etté vuokrajohtajaa ei uskalleta ottaa
taloon, koska pelataan taman paljastavan organisaation
salaisuudet jollekin taholle. Toivonen myontag, ettd Suomessa
piirit ovat pienet, mutta mitéén “Troijan puuhevonen” -virityk-
sid ei ole paljastunut.

“Johtajien kohdalla tama nousee ongelmaksi aika harvoin:
enemman asia on akuutti joissakin asiantuntijaprofiileissa”,
Toivonen foteaa. Luottamus on ensiarvoisen tarkeda — se kylla

ymmdarretdén molemmin puolin.

Ei pikalaastaripalvelu

Yrityksella ja vuokrajohtajalla on yleensa yhteinen nakemys
myds siitd, etté mikacn parin viikon piipahdus tulipaloja sam-
muttelemassa ei kdy laatuun. Toivonen kertoo, ettd vuokrajoh-
tajaa haetaan yleensd vahintaan puoli vuotta kestaviin projek-
teihin.

"Esimerkiksi jos taloon tulee myyntijohtaja vuokralle,
hanen taytyy ensi alkuun tutustua asiakkaisiin ja prosessei-
hin ja siind menee aikaa. Jos ajatellaan, ettd kolmen kuukau-
den kohdalla on ikaan kuin padssyt tydhon sisalle, niin kuu-

den kuukauden kohdalla voidaan nahdé vasta ihan niitd
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Joskus
vuokratyo
vaihtuu vakituiseksi
johtajan pestiksi.

ensimmadisia tuloksia”, Toivonen toteaa ja toppuuttelee samalla
niitd, jotka uskovat vuokrajohtajan ratkovan kaikki ongelmat kuin

salamaniskusta.

Halpisjohtaja haussa?
Tallainen “"quick fix" -ajattelu nousee valilla esiin asiakaskdyn-
neillé - ja valilla joutuu oikomaan muitakin vaarinkdsityksia. Jos-
kus yritys nimittdin ajattelee, ettd hyvan myyntijohtajan saa hom-
miin ITtukihenkilon palkalla, kun kerran vuok-
rauksesta on kyse. Nain tuskin kuitenkaan kéy:
"Kyllad meidan taytyy silloin talléin haas-
taa asiakkaita, kun heillé on selvasti epérealis-
tisia odotuksia palkkatason suhteen”, Toivonen
toteaa. Hanen mukaansa johtaja on valmis jon-
kin verran tinkim&dn normaalista ansiotasos-
taan etenkin, jos tarjottu tehtdva on arvokas
lis ansioluettelossa, mutta loputtomiin ei vieteri veny. Jos johtaja
kaapataan hommiin selvésti alle markkina-arvon, yrityksen ei kan-
nata onnitella itseddn kovinkaan paljon, sillé kyseinen henkil tus-
kin on kovin motivoitunut “riistoduuniin” — ja efsii kaiken aikaa

vain parempia apajia.

Katse horisonttiin, HR!

Experiksen vaellé on varsin hyva késitys siitd, mita suomalaisissa
yrityksissa ja etenkin HR-puolella tapahtuu télla hetkella. Toivosen
mukaan henkildstdpuolella on merkkejé siitd, ettd taantuma on tur-
ruttanut HR-porukan reaktiiviseksi — kiire on niin kova, eftd kaikki
aika menee operatiivisen tason juttujen hoitamiseen, eikd kun-
nolla ehditd miettia henkildstoresurssien kehittamista strategiselta
kannalta.

"Vaikka t6itd on paljon, strategista ajattelua ei voi laimin-
lydda, mikali halutaan varautua tulevaisuuteen. Johtamisresurssien
hankkiminen ja kohdentaminen on tdssé kuviossa tarked asia”,
han pohtii.

Toivonen kertoo, etta asiakasyrityksen HR:ltd tulee yhteyden-
otto joskus juuri sen takia, ettd ei yksinkertaisesti ole aikaa hoitaa
rekrytointia fiksusti. Muitakin syité on:

"Joskus HR on yrittanyt etsia oikeaa osaamista, mutta ei ole
|ytcinyt. Sitten on tapauksia, ettd rekrytointi omin voimin on epd&-

onnistunut ja halutaan ottaa ulkopuolinen apuun.”

Vuoropuhelun voimaa

Mit& isompi firma on kyseessd, sitd fodenndkséisemmin Experiksen
konsultit ovat puheissa juuri HR:n kanssa. Aina ndin ei kuitenkaan
ole: valilla vuokraresursseista keskustellaan osto- tai liketoiminta-
funktion kanssa.

“Kaikkein isoin yhteistydtaho meille on kuitenkin HR, jonka
kanssa kéydadn se tarkein dialogi.”

Toivonen itse on ollut Experiksen kelkassa vasta vuoden. Tand
aikana bisneksen hektinen luonne on tullut moneen kertaan sel-
véksi: “Palvelun nopeus on se kriittinen asia. Meiddn on kyettava
|6ytamaan ratkaisu hyvin nopeasti, jos haluamme todella palvella

asiakasta.”
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HR viestin Helsingissé Vallilan Akselissa iGuzzini Finland & Baltic 2 -
Oy:n auditoriofiloissa jdrjestamdn paneelikeskustelun osallistujat » g
oikealta alkaen: Sampo Suomalainen, Kirsi Hanhisalo, Timo Helosuo, = it
Irmeli Kalliosalmi, Marjo Ylinen ja Harri Sirén.

KERITYSKESKUSTELU ON KUOLLUT,
KAUAN

FLAKOON
KERITYSKESKUSTELU?
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HR-AMMATTILAISET POHTIVAT
KEHITYSKESKUSTELUJEN KIPUPISTEITA JA
TULEVAISUUDEN MAHDOLLISUUKSIA HR VIESTIN
PANEELIKESKUSTELUSSA

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVAT: VESKU SALMI




HR viestin paneelikeskustelu kehityskeskusteluista kirvoitti esiin
mielenkiinfoisia ndkdkantoja — ja tarjosi kurkistuksen mySs
kehityskeskustelujen tulevaisuuteen. Vallilan Akselissa tammikuun
lopussa crjestetyss videoidussa paneelissa olivat mukana Irmeli
Kalliosalmi ja Kirsi Hanhisalo Markkinoint-instituutista, Sampo
Suomalainen ja Marjo Ylinen Mepco Oy:std sekd Timo Helosuo
ja Harri Sirén MIF:sté. Kaikilla kuudella on myés kokemusta
kehityskeskustelujen vetdmisestd.
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Panelistien mukaan kehityskeskusteluissa on paljon kehitta-

vad — nykyisellaén kehityskeskustelut ovat liian monessa pai-

J

alkaa olla tiensd padssa.

kassa “pakkorasti” seka esimiehelle eftd

alaiselle.

Kehityskeskustelu

"Asiaa pitdisi Iahestyd niin, etta kehi-
nykymuodossaan

tyskeskustelu on kahden kauppa, jossa
kumpikin voi onnistua”, toteaa Harri
Sirén.

“Kun tilanne on rauhoitettu ja paikka
hyva - ja kumpikin osapuoli on valmistautunut keskusteluun -
IGhtokohdat onnistumiselle ovat otolliset”, liséd Sampo Suoma-

lainen. suutta.
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Yrityksen omakin intressi vaatii, ettd kehityskeskusteluista

saadaan kaikki irti: Timo Helosuo huomauttaa, eftd kehityskes-

kustelu on keskeinen hetki, jolloin on mah-
dollista paasta kasiksi yrityksen strategiaan
ja siihen, miten se kaytanndssa toteutuu.
"Vuoropuhelun kautta 18ytyy ymmarrys,
joka taas vaikuttaa tydtyytyvaisyyteen.”

Kehityskeskustelusta kaikki irti

Irmeli Kalliosalmi on samoilla linjoilla: kehityskeskustelu tar-

joaa yksilélle mahdollisuuden tuntea olevansa osa kokonai-

’5/;%’5'1//,{”



“Parhaimmillaan kokemus on hyvinkin inspiroiva tyénte-
kijaille.”

Marjo Ylinen muistuttaa, ettd kyseessd on monessa tyo-
paikassa ainoa kohtaaminen vuodessa, jossa asioihin kay-
daan kiinni tassa laajuudessa ja syvyy-
dessd. Vaarana kuitenkin on, eftd kehitys-
keskustelu jad irralliseksi kahvittelutuokioksi.

"Follow-up-mekanismien tulee olla kun- ,
nossa, jotta voidaan seurata, mité tapah-
tuu jatkossa.”

Kirsi Hanhisalo nostaa pdydaille kysy-
myksen siitd, kenen kehityksestd oikein oli-
kaan kyse? Jos puhutaan “kestavasta kehi-
tyskeskustelusta”, on katsottava yksilén uraa ja kehitysta pit-
kalla aikavalilla. Panelistit ovat yhta mieltd siité, ettd hyvalla-
kin pomolla voi tulla kiusaus pitaa hyvat osaajat itsellaan —
vaikka alainen olisi jo valmis siirtymé&an vaikkapa isompiin
saappaisiin toiselle osastolle. Esimiehen on p&dstavé itsensd

yli ja ajateltava alaisensa parasta.

Alé tyhjenné pajatsoa kerralla

Paneelissa vallitsee konsensus myds siitd, etta kehityskes-
kustelujen laadun parantamisen lisaksi pitdisi arkeen tuoda
myds paljon muun tyyppisid kohtaamisia, “minikehityskeskus-
teluja”, joiden avulla paineita voidaan tasata pitkin vuotta.
Nain kaikki miinat eivat j@& purettavaksi yhteen tunnin tai
parin istuntoon, jossa kummallakin osapuolella on véhan lii-
kaa hampaankolossa.

Harri Sirén toteaa, ettd hyva esimies kylla hanskaa kehi-
tyskeskustelun, koska hén on tehnyt pohjatydt — ottanut
hihasta kiinni pitkin vuotta ja kysynyt, onko kaikki ookoo.

“Kaikki kulminoituu siihen, eftd tydntekijca arvostetaan
ja hanestd ollaan kiinnostuneita”, Sirén summaa.

Kirsi Hanhisalon mukaan aidon kohtaamisen erottaa
aina epdaidosta: padlleliimattua fiilista ei voi valttaa, jos
koko vuoden vilinpitdmatén pomo yhtékkia haluaakin olla
tyontekijan sydanystava. Panelistit nydkyttelevat: joskus kehi-

tyskeskustelusta tulee néytelmd, jossa kummallakin on omat

vuorosanansa sanottavana (ja kiire niihin oikeisiin t6ihin).

Kehityskeskustelut
tayttavdat Suomessa
helpommin maadaralliset
kuin laadulliset kriteerit.

Avoimuus ja rehellisyys ovat avainsanat pattitilanteen valtta-

misessd.

Treenaa, pomo, treenaa!

Timo Helosuo ndkee, ettd niin kauan
kuin esimies on oikeasti utelias tydnteki-
jdiden tekemisien ja mielipiteiden suh-
teen, ollaan vahvasti voiton puolella.
Tyckaluja kyllé 16ytyy ja esimerkiksi
sopivia sahkaisia jarjestelmid on ole-
massa, jotta varmistetaan etteivat tar-
kedt tiedonmuruset katoa, kun vaikkapa
esimies vaihtuu.

"Tarkedd on myds tiedostaa se, eftd johtajuutta voi har-
joittaa ja parantaa ihan samalla tavalla kuin huippu-urheilija
tekee toita omien tulostensa parantamiseksi.”

Sampo Suomalainen uskoo, ettd iso osa ongelmaa piilee-
kin juuri tdssa: osa esimiehistd ei tunne oloaan lainkaan kotoi-
saksi kehityskeskusteluissa, eika “pakkopullaksi” koettuun tyd-
sarkaan haluta panostaa. Suomessa l6ytyy paljon pomon pal-
lille nostettuja asiantuntijoita, joille tekniikka ja numerot ovat
|Gheisempid kuin lihaa ja verta olevat ihmiset.

Enemmaén médraéd kuin laatua?

Irmeli Kalliosalmi arvelee, etta kehityskeskustelut tayttavat Suo-
messa helpommin madralliset kuin laadulliset kriteerit. Se on
hanestd sadli, koska organisaatiot ovat tand péivénd keskella
kovia muutoksia — ja juuri kehityskeskustelun avulla olisi mah-
dollista kartoittaa esimerkiksi sitd, onko talossa sitd osaamista
mitd tulevaisuudessa farvitaan.

Marjo Ylinen toteaa, ettd jos ihmiselld on intoa esimiestyd-
hén ja sen kehittamiseen, se kylla kantaa pitkélle. Moni pala-
nen loksahtaa kohdalleen, kunhan energiaa ja hyvéa tahtoa
riittad. Samalla panelistit toivovat kaikille esimiesasemassa
oleville itselleen hyvia esimiehicd — on paljon helpompi onnis-
tua esimiehend, kun on léhelld toimiva malli.

Panelistit pohtivat myds sitd, onko “kehityskeskustelu”
endd validi termi tulevaisuudessa. Harri Sirén arvelee, ettd

"kehityskuuntelu” voisi olla osuvampi nimitys, jos ajatellaan




eftd hyvassa kehityskeskustelussa alainen on Ganessa valta- kymppiset milleniaalit ovat tottuneet “laittamaan kaiken
osan ajasta. jakoon”. Panelistit arvelevatkin, ettd some-sukupolven valla-

Kirsi Hanhisalo lisaa, efta viime kadessa on tessa konttorit kehityskeskusteluihin tulee

kysymys ihmisistd, jotka viettavat vuoden mittaan iso "instant”-elementti: palaute halutaan

paljon aikaa yhdessd — mika ainakin mahdollistaa , Myos heti, eikd vuoden paasta.

sen, ettd he oppisivat tuntemaan toisensa hyvin. alaisella Paneelikeskustelussa sivuttiin myds

Kaikki eivat kuitenkaan halua tuoda esiin yksityis- on vastuuta alaistaitoja: ihan kaikkea ei voi pistaad

eldmaansa tydpaikalla, ja esimieheltd edellyte- kehityskeskusl-elun pomon piikkiin, vaikka mieli tekisi.

taankin herkkyytta tunnistaa, mika tyontekijalle on onnistumisesta. "Myés alaisella on vastuuta kehitys-

luontaista jakaa. keskustelun onnistumisesta”, Marjo Yli-

"Vaatii melkoisesti pelisilmaad, jotta tietdd nen kiteyttaa.

keneltd ja miten voi kysya”, myontaa Timo Helo- Panelistit pohtivat, ettd hyva kehitys-

suo. keskustelu etenee kuin tanssi — kummankin panosta tarvi-
taan ja ilman samaa aaltopituutta homma ei yksinkertai-

Instant Karma sesti toimi.

Myés sukupolvisidonnaiset seikat vaikuttavat: siing missé suu- "Viime k&dessa kaikki perustuu luottamukseen”, toteaa

ret ikdluokat ovat j@hmedmpid avautumaan asioistaan, pari- Irmeli Kalliosalmi.




Datataivas on jo tadlla

Samalla pohdittiin sitd, eftd kehityskeskustelujen perinteinen ‘ruu-
tupaperi-ja-kynd’-malli alkaa olla aikansa elényt. Timo Helosuon
mukaan analytiikan tydkalut ovat muuttamassa suomalaista tys-
elamaa vahvasti myds HR-puolella - ja samalla kehityskeskuste-
luistakin voidaan ammentaa huomattavasti nykyistd enemman
tietoa. Kirsi Hanhisalo katsoo etta digitydkalut ovat vahvoilla jo
nyt, mutta niiden merkitys kasvaa koko ajan.

"Tydkalujen skaala laajenee ja HR-kéytannét tulevat muuttu-
maan radikaalisti”, hdn toteaa.

Inhimillista otetta ohjelmistot eivét silti korvaa koskaan. Harri
Sirénin mukaan uudenlainen “kokemuksen johtaminen” on yhtd
loilla tarkeaa: jos alainen padsee kehityskeskustelussa esimer-
kiksi kerfomaan jostain tuoreesta onnistumisen kokemuksestaan,
se luo kummasti nostetta arkiseen puurtamiseen.

Myds Sampo Suomalainen korostaa toisen huomioimisen far-
keytta: pieni “peukutus” aina silloin talléin - joko digitaalisesti
tai livend - on tarkedmpi asia kuin paéllepdin voisi ajatella.

"Monesti kysymys on kuitenkin aika pienista jutuista, kunhan

ne vain muistetaan tehdd.”

Parvidlya ja heimoidentiteetteja

Tyon — etenkin tietotydn — jatkuva murros saa panelistit mietteli-
diksi. Jos suunta on pois isoista avokonttoreista ja erddnlaisiksi
mikroyrittdjiksi, tuleeko kehityskeskustelusta fossiili alta aikayksi-
kan? Kirsi Hanhisalon mukaan vudessa verkostoituneessa maa-
iimassa voisi olla “parvia” tai "heimoja”, jotka kehittévat omia
kanaviaan ja keinojaan feedbackin antamiseen.

"Kohtaamisen tarve ei katoa mihinkaan, vaan kehityskeskus-
telu siirtyy uusille foorumeille”, hén maalailee.

Irmeli Kalliosalmi uskoo, ettd koko esimies-alainen-dyna-
miikka tullee muuttumaan tavalla tai toisella. Tulevaisuudessa
puhutaan ehkd enemmén saman verkoston jasenistd, jotka ovat
erilaisissa vuorovaikutussuhteissa keskenaan.

Myds Marjo Ylinen ndkee, ettd kehityskeskustelu nykymuo-
dossaan alkaa olla tiensd padssa — tilalle voisi kuvitella systee-
mid, jossa vuorovaikutuksen tapoja ja kanavia on useita, ja tie-

tynlainen sparraus on koko ajan padalla.

Presenssia peliin!

Muutoksen tuulista mainitaan myés globalisaatio. Tiimien ollessa
monikansallisia ja maantieteellisesti hajallaan, vanha suomalai-
nen “omalla porukalla saunaan” -johtaminen voi kdyda mah-
dottomaksi. Nykyajan esimieheltd siis vaaditaan paljon, mutta
panelistien mukaan erityisesti [dsndolo on se asia, joka erottaa
jyvat akanoista pomoportaassa.

Esimiehen ei tarvitse olla mikddn halausautomaatti, mutta
autenttisuutta on lupa vaatia. “Kehityskeskusteluteatteri” kacntyy
vain itseddn vastaan, paneelissa uskotaan.

Samalla ei pida unohtaa mydskaan itse “kehittyjan” roolia.
Jos tydntekija on avoimin mielin liikkeell ja valmis ottamaan
vastaan rakentavaa kritiikkid, kahvi ei mene vadaradn kurkkuun

- kummallakaan puolella péytaa. m
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, Esimiehen
ei tarvitse

olla mikaan

halausautomaatti.
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ILMOITUS

YL ESTEIDEN, OHI KARIKOIDEN

OSAAMISEN KEHITTAMISESSA TULEE PITAA
KIRKKAANA MIELESSA SE, MIHIN ORGANISAATIO ON
MENOSSA, TOTEAA AMIEDUN ARI SEPPANEN

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
y KUVA: MALLA JUUMA

Henkiléston kehittcmiseen ei ole yhic oikeaa
viisastenkived — mutta polulla on kyllakin
monta tuttuakin tutumpaa miinaa. Varsinkin
faantumassa firmat ajattelevat herkdsti, effci
panostus henkiléstéén on kulverd, eiké investointi.
Yrityspalvelujohtaja Ari Seppdnen Amiedusta
tietcid, ettd silloin ollaan varsin vaarallisella tielld,
kun henkilston kehittminen sysatacn tylysti

sivuraiteelle.

, Kun epdtietoisuuden
aika yrityksessd

vaistyy, ihmisten katse

saadaan nousemaan

lattiasta.



“Liiketoimintajohto jaa herkésti tuijottamaan toiminnan tavoit-
teita ja niiden poikkeamia, eikd ymmarra panna panoksia
osaamisen kehittémiseen”, Seppénen toteaa.

“Muutaman vuoden sisallé tassa on kuitenkin tapahtunut

merkittdva muutos”, han lisad.

”Viimeinen” kortti pdytadn

Onko sitten kuitenkin niin, eftd yritykset ymmartavat taan-
tuman olevan itse asiassa hyvéd aika kehittéd osaamista? -
Tasta on ainakin osittain kysymys paikoissa, joissa toimintaa
pyritaan kehittamadn mahdollisimman pitkgjanteisesti. Toi-
nen asia on sitten se, eftd pitkittyneen taloudellisen ahdingon
aikana firmat ovat trimmanneet jo lahes kaiken mahdollisen:
Seppdsen mukaan “hardware” on jo kunnossa ja endd on jal-
iella “software” eli osaaminen.

Talldin saattaa olla edessa ikavia yllatyksia. Yrityksissa
huomataan usein, ettd kukaan ei tarkalleen tiedd, millaista
osaamista talossa on, saati sitten miten sitd tulisi kehittad.
Strategialinjaukset valuvat organisaatioon eri fasoille vain
satunnaisesti ja organisaatiossa vallitsee hdmmennys. Vaikka
tiedettaisiinkin, mihin laivan pitd& olla menossa, yksittéinen
miehiston jasen on ulalla omasta tehtavastaan ja sen merkityk-
sestd kurssin pitamisessa.

Seppdnen muistuttaa, etté menestyvélld organisaatiolla on
oikeanlaista osaamista suhteessa sekd oman litketoiminnan
kehittdmiseen ettd toimintaympadristdssd tapahtuviin muutok-
siin. Amiedulla ryhdyttiin runsaat viisi vuotta sitten miettiméadn,
miten yrityksid voisi tallé saralla auttaa - ja lopulta

Osaamisluotsi-konsepti naki paivanvalon.

Bisnesjarjellé, HR-kérjella

Mist sitten on kysymys2 Seppdnen kertoo, ettd Osaamisluofsi
on palvelukonsepti, joka yhdistaa liketoiminnan ja osaamisen
kehittdmisen.

"Osaamisluotsi luo perustan nimenomaan suunnitelmalli-
selle osaamisen johtamiselle ja kehittémiselle”, Seppdnen lin-
jaa.

Osaamisluotsi on kehitetty perustaksi juuri strategial&htai-
selle osaamisen johtamiselle. Se tarjoaa nékemyksen henki-
|6ston tavoitteellisesta osaamisesta, henkildston tehtévakohtai-
set osaamisprofiilit ja sopivat tydkalut osaamisprosessien hal-
lintaan.

"Keskeinen asia tdssd on varmistaa se, ettd yritysten kehit-
tamispanokset todella ovat tehokkaita ja eftd panostuksilla

saadaan sitd mitd haettiinkin.”

Koulutusko ratkaisee kaikki ongelmat?
Kun “osaamisgapit” paljastuvat, niitd varten voidaan réatd-
16id& tasmatoimia — mikd ei automaattisesti tarkoita koulu-
tusta.

"Esimerkiksi tydsséioppiminen, projektissa oppiminen fai
mentorointi voivat olla monessa kohtaa tavallista koulutusta

tehokkaampia keinoja.”

Prosessi toteutetaan Amiedun asiantuntijoiden ja asia-
kasorganisaation avainhenkildiden yhteistydnd, tydkaluina
mm. johdon haastattelut ja workshopit. Tuloksena syntyy
kehittémisjarjestelmd, jonka avulla varmistetaan, ettd organi-
saatiolla on aina strafegisten tavoitteiden mukaista osaa-
mista.

“Nykyaan ollaan tilanteessa, jossa strategian jalkautus
epdonnistuu usein. OsaamisLuotsin avulla tydntekijsille voi-
daan viestid, mitd osaamista yrityksessé arvostetaan — ja
mitd tyontekijalté odotetaan.”

Kun epdtietoisuuden aika yrityksessa vaistyy, ihmisten
katse saadaan nousemaan lattiasta. Osaava ja sitoutunut

henkil3sté taas parantaa yrityksen kilpailukykya.

Osaamissalkku kuntoon!

Seppdnen puhuu paljon ennakoimisen tarkeydesta: enna-
koiva kehitystyd on yksinkertaisesti valttamatontd, silla osaa-
minen siirtyy organisaatiossa pdivittdiseen toimintaan aina
viiveelld. Systemaattinen osaamisen johtaminen onnistuu
vain kytkemdllé osaamisen kehittaminen liiketoiminnan kehit-
tdmiseen, hdn toteaa.

"Esimerkiksi kenttamyyjdn kohdalla kysymys on siitd,
eftd mitkd ovat ne kriittiset osaamiset, jotka myyijalla tulee
olla, jotta han omalta osaltaan voi toteuttaa yrityksen strate-
giaa”, Seppdnen havainnollistaa.

Seppdasen vinkki yrityksille on simppeli: aloita osaami-
sen kehittéminen ajoissa. Muuten strategiaa jalkautettaessa
keskeiselle pallille ei olekaan istuttaa ketdan — oikeanlaista
osaajaa ei huomattu “kasvattaa” saappaisiinsa sopivaksi.

Henkilékohtainen osaamissuunnitelma on hyvé tydkalu
kaaosta vastaan”, han toteaa ja muistuttaa, ettd kaiken kehi-
tystoiminnan tulee olla tavoitteellista, systemaattista ja lapi-

nakyvaa.

Ankkurina tuoteperheelle

Osaamisluotsi on osoittautunut hyvaksi tuotteeksi ja sen
ympdrille on muodostunut kokonainen tuoteperhe. Luotsi-
tuoteperheen muut Luotsit ovat Palveluluotsi, Tuotantoluotsi,
Turvallisuusluotsi, MuutosjohtamisLuotsi ja ICTLuotsi.

Osaamisluotsi usein esitellddn ensin HR-osastoilla, mutta
kun OsaamisLuotsi-prosessi kdynnistyy, mukana on seka
strategiasta vastaava liiketoimintajohto etté HR. Johto saat-
taa joutua lujille ja tosissaan miettim&an sitd, miten strate-
giaa parhaiten toteutetaan osaamisen kehittamisen nakokul-
masta, huomauttaa Seppdnen.

Sindnsa OsaamislLuotsi sopii sekd isolle etta pienelle yri-
tykselle. Seppasen mukaan isoilla firmoilla on apuna se, ettd
niillé on valmiimmat kuviot HR-puolella ja siten hyva |éhto-
taso; pienissa firmoissa taas kaikki tuntevat toisensa ja myds
toistensa vahvuudet ja heikkoudet.

"Olennaista on tunnistaa mitd osaamista tarvitaan ja
mikd nyt on osaamisen taso, olipa yritys sitten minka kokoi-

nen tahansa.” W
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NAKOKULMA

Johanna Tétterman
Toimitusjohtaja
Personnel Insight, P

www.pi.fi

Kirjoittaja laittaisi johtamisen
perusosaaminen kuntoon jokaisella
tasolla, oikea ihminen oikeaan

paikkaan, kehitystd ja tuloksia.

Yksinkertainen on kaunista - ja

tehokastal

MITAS JOS.. .2

Mités jos rekrytoinnissa saatua toimintatapa- ja motivaatio-
tietoa kaytettdisiin esimiehen ja HR:n toimesta myds rekrytoin-
nin jalkeen uudessa tydsuhteessa? Esimiehen ja alaisen yhteis-
tyd, henkildn “sisdénajo” tehtdvéan, hanen vahvuuksiensa
hyddyntaminen, jotka kaikki vaikuttavat suoraan tulokseen

ja onnistumiseen, toteutettaisiin suunnitellusti ja ajatuksella

sen sijaan, ettd niiden annetaan "hoitua itsestddn”. Mitds jos
kéynnistysvaihe puoliintuisi ja henkil olisi tuottava huomatta-

vasti nopeammin?

Mités jos projektinjohtajalla olisi projektinsa jasenistd kom-
petenssien liscksi kaytdssaan henkildiden “kayttdohje”e Mitas
jos projektien toimintatavat voitaisiin yksiselitteisesti sopia jo
ennen projektin alkua? Potentiaaliset ristiriitatilanteet olisivat
tiedossa ja pelisd@nnét sovittu. Henkildiden vahvuudet otettai-
siin suunnitellusti ja tarkoituksenmukaisesti heti alusta projektin
kéyttodn ja siten varmistettaisiin, eftd projekti onnistuu ja aika-

taulu pitaa?

Mités jos esimies johtaisi alaisiaan perustuen tietoon kunkin
henkilon toimintatapavahvuuksista® Ymmartaisi kuka on tdysin
omalla vahvuusalueellaan ja saa hommasta energiaa. Ymmar-
taisi miten henkildd, jonka vahvuudet eivat aivan tasmaa tys-
tehtdvén vaatimuksiin, voidaan ohjata onnistumaan, motivoitu-
maan tehtdvastd, kehittymé&dn ja etenemédn itselleen ja yrityk-
selle parhaalla tavalla. Jos esimies ymmartaisi olevansa sita
parempi esimies, mitd paremmin kehittdd ja vie porukkaansa

parempiin tuloksiin.

Mitds jos, niin johtoryhman, kuin mika tahansa muun tiimin

jGsenet, tietdisivat alusta alkaen, minkélaisia j@senid tiimissd
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on, mitd se tarkoittaa ja miten erilaisuuksien ja samanlai-
suuksien kanssa foimitaan ja miten tiimi saadaan nopeasti ja
tehokkaasti toimivaksi tiimiksi. Mitas jos tieto ei lis@isikaan tus-
kaa vaan helpottaisi sitd, asioiden pdydalle tuomisella saatai-

siinkin aikaan tehokkuutta eikd turhanaikaista vadantod.

Mités jos HR tuo yritykseen selkedt ja helppokéayttdiset
menetelmat, joiden avulla selkeésti ja kansantajuisesti voi-
daan ymmartad ja hyddyntad ihmisten vahvuuksia ja positii-
visia ominaisuuksia. Samat vahvuudet toimivat toisissa tilan-
teissa heikkouksina tai esteind, mutta tiedolla ja ymmarryk-
selld voidaan ihmisia johtaa siten, eftd he motivoituvat ja
onnistuvat kéyttdmé&dn omaa potentiaaliaan tilanteen mukaan
omaksi ja yhteisdnsa hyvaksi. Toimintaominaisuudet ovat joka
tapauksessa olemassa ja parhaimmillaan tuottavat seka henki-
6]l itselleen, esimiehelle seké koko organisaatiolle sekd lois-
tavia tuloksia, ajan saastod ettd tydssa viihtymistd, pahimmil-
laan hidastavat, sotkevat ja jopa estavat tydntekoa ja onnistu-

mista.

Mitéas kun kerron, ettd kaikki tdma on mahdollista, eika
vaadi suuria, raskaita toimenpiteitd. Monet ovat néin jo teh-
neet ja nauttivat nyt tuloksista. Maailma ei muutu kuin tai-
kasauvan heilautuksella, kun menetelmét otetaan kayttéon,
mutta ei tarvita mydskadn vallankumousta eikd sdkkikaupalla
rahaa. Tiedot eivat ole paksussa mapissa hyllyssa, josta ne
kerran vuodessa kaivetaan, vaan kaytdssa arkipdivan toimin-
nassa. Tarvitaan tavoitteellisuutta, hiukan uteliaisuutta ja kokei-
lua. Hyvat tulokset palkitsevat kayttamadn tietoa ja osaamista
enemman ja sitd kautta tieto ja osaaminen lisGantyvat oman

organisaation sisélla. m
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TYOHYVINVOINTITAPAHTUMA :;; ;Ie )?

11.3.2015 jarjestettava Work goes happy -paatapahtuma saapuu jo
neljatta kertaa Helsingin Wanhaan Satamaan.

Laaja tapahtumakokonaisuus on yhdistelma lavaohjelmaa, teemasaleja,
workshoppeja seka messuja. Tapahtuma on kavijoille maksuton, mutta
edellyttaa rekisterditymista ennakkoon tai paikan paalla.

Mato Valtosen isanndimalla paalavalla puhujina tullaan nakemaan mm. ae,
Tapio Liinoja, Tom Poysti, Antero Mertaranta, Lorenz Backman seka MATO
tyéhyvinvoinnin eri osa-alueiden huippuasiantuntijoita. VALTONEN

ANTERO LORENZ TOM
MERTARANTA BACKMAN LINOJA POYSTI

Kevaan 2015 paateemoina ovat Aivot ja terveys seka Hyvinvointia
luonnosta. Teemoille on varattu Wanhan Sataman C -sali ja aiheita
tullaan kasittelemaan myos D -salin teemalavalla.

Tapahtuman yhteydessa jarjestetaan vuoden 2015 Finnish Open A O] ¥
Aivourheilukisat, joita isanndi Personal Brainer ja Suomen tunnetuin & |

aani Reidar Wasenius. Finalistit padsevat paivan paatteeksi teemasalin »-
lavalle kamppailemaan Suomen mestaruudesta. WASENIUS

REIDAR
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PEILIN EDESSA

IBERIA OPETTAA

VUODEN NUORI PROJEKTIPAALLIKKO 2014
MARCOS ARIZTI ;
RAKENTAA SITOJA KULTTUURIEN VALILLE

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVAT: KIMMO BRANDT

Nuori Projektipdillikké -kilpailun voittaja
+apahtumassa, Espoon Dipolissa. Arizti
tuomariston yksimie_/ise'l

Raumalaisen energio- ja ymparistdalan jdrjestelm

BMH Technologyn riveissé kunnostautunut diplom

ralla, kun padsin jatkoon.” Osallistumi-
nen koko kilpaankin olisi luultavasti ja6-
nyt, elleivat kollegat olisi rohkaisseet Iahte-
madn mukaan leikkiin.

Nuori Projekfipaallikké -kilpailun osal-
listujat ilmoittautuivat kisaan ty8hdnsa tai
opiskeluunsa liittyvilla referenssiprojek-
teilla, joita he olivat vetaneet projektipaal-
likksing. Ariztilla oli lyddé tiskiin komea referenssiprojekti:
BMH Technologyn hanke, jossa espanijalaiselle 20MWe voi-
malaitokselle toimitettiin biopolttoaineen kasittelyjarjestelma.

Kova keikka
Projektia alusta loppuun vetanyt Arizti toteaa, efta BHM:n

ten projektip

. .. 5 .
osuus koko urakasta oli kolmen miljoonan euron luokkaa. den verkosto






(IPMA Young Crew Finland). Kilpailu on avoin kaikille alle tai "Jos sinulla on hyva projektitiimi, kaikki sujuu niin paljon

noin 35-vuotiaille projektipaallikaille toimialasta riippumatta. helpommin”, Arizti toteaa ja lisad, ettd sooloilevat huippu-
gurut vain sotkevat asiat — yhteistyd ja hyva tydilmapiiri ovat

Kulttuurista pelisilmaé ne tydkalut, joilla projektit hoidetaan maaliin.

Marcos Arizti on tydskennellyt projektitehtavissa Erityisesti pitkan projektin ollessa kyseessd, on

BMH Technologylld lokakuusta 2011 alkaen, jol- Johtajan tarkedd eftd tiimin jokaiseen lenkkiin voi luot-

loin hanet rekrytoitiin juuri yhtion Iberian projek- , on oltava taq, silla matkan varrella kaikkien osaamista tul-

teja silmalla pitden. Tampereen teknillisessa yli- . . laan tarvitsemaan.

opistossa insinddriopintonsa viimeistellyt Arizti selkedsti |Oh|‘d|d.

sopi erityisen hyvin linkkimieheksi kahden kulttuu- Soppari tatvoituna takaraivoon

rin valiin. Toinen asia on urakkasopimus ja sen tulkinta.
"Projektissa oli alusta asti selvéd, eftd nyt tarvitaan kultuu- Avriztin mukaan projektipadllikén on tunnettava sopimus kuin

risesti oikea lahestymistapa”, sillanrakentaja toteaa. Kulttuu- omat taskunsa, jotta tietad tasan tarkkaan mika kuuluu oman

risten haasteiden lisaksi aikataulu oli kimurantti ja budjetissa tiimin tontille ja miké ei. “Jos sopimuspaperin osaa ulkoa, niin

pysyminen aiheutti valilld paénvaivaa — mutta loppupeleissa sen parempi”, hén virnistad.

Ariztin vetama projektitiimi selvitti kaikki esteet. Enta sitten — hyvan muistin lisdksi — ne ominaisuudet, joita

MAAILMAA, JOSSA KAIKKI PROJEKTIT ONNISTUVAT

BBRE

KASYV
BEPIMI|S
mOSTO

oS
UKS

Kilpailun finalistit: vasemmalla toinen sija Mirka Korkia-Aho, Tieto Oyj, keskelld voittaja Marcos Arizti, BMH Technology Oy, kolmas sija Markku
Multaharju, Elisa Appelsiini Oy.
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hyvalta projektipaallikslta vaaditaan?
Arizti lahtee liikkeelle luotettavuudesta:
asiakkaan on voitava luottaa siihen,
etta projektipadllikén sana pitaa joka
tilanteessa. Toinen asia liittyy erilaisten
ihmisten kanssa toimimiseen:

“Pitdd ymmadrtad ja arvostaa muita
ihmisia. lhmiset ja heidan arvonsa
ovat erilaisia ja t&mad pitdd ottaa huo-
mioon”, Arizti toteaa ja liséa, etta eri-
tyisen tarkedd ihmistuntemus on tiimia
kootessa ja johdettaessa.

Kolmas ja viimeinen Ariztin esiin-
tuoma pointti liittyykin juuri johtami-
seen: projektipadllikon on kannettava
vastuu siitd, ettd oikeat paatokset teh-
daan oikeaan aikaan. “Johtajan on

oltava selkedsti johtaja”, hén summaa.

Suomi meni veriin

Seuraavaksi Arizti aikoo ottaa projekti-
asioista vahan taukoa ja suuntaa Nor-
jaan, jossa vaimo jo odottaa. Mutta
miten Bilbaosta kotoisin oleva nuori
mies padtyi ensin Tampereelle ja sitten
Raumalle? — Arizti kertoo, ettd halusi
terdvaittad espanijalaisia insinédriopin-
tojaan vaihto-oppilasvuodella ja valinta
kohdistui Tampereen teknilliseen yliopis-
toon. Tampereella mies teki lopputydn
valmiiksi ja tutustui vieraaseen pohjoi-
seen maahan aina Lappia mydten.

"Mutta kun valmistuin, palasin
Espanjaan. Taloustilanne oli kuitenkin
vaikea ja insindoreille ei ollut kunnon
t6itd”, han kertoo. Arizti oli tdiss@ pie-
nessd espanjalaisessa firmassa, kun sai
kuulla etta suomalainen yritys Raumalla
efsii espanjankielentaitoista insind6-
rid starttaamaan Iberian operaatioita.
Se oli melkein jo liian hyvaa ollakseen
totta:

“Kaverinikin ihmettelivat, ettd jos-
sain kaukana Suomessa on siis pieni
kaupunki, johon halutaan t6ihin juuri
sinut? Miten kummassa2” hén nau-
raa. Kaiken liséksi iberialainen loppu-
asiakas on hyvinkin tuttu — yhtién p&a-
konttori sijaitsee Bilbaossa, kavely-
matkan p&dssa Ariztin vanhempien
kodista.

“Kun paikkaa tarjottiin, ei tarvinnut
miettic kahdesti.” B

FPRY w® v~
/N
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Palstan aiheena on tydterveys.

sITEERATEN SELKARANKA

{4

Yhteisosakko tuomitaan
entistd useammin
tyoturvallisuus-
rikoksesta

Tilastokeskuksen julkaisemat

tiedot osoittavat, ettd viime

vuonna yhteisdsakkoja tuomittiin
tyoturvallisuusrikostapauksissa
yhteensa 36 kertaa. Kaiken
kaikkiaan Q0 prosenttia
yhteisosakkotuomioista koski

viime vuonna nimenomaan
tyaturvallisuusrikoksia, kun
aiempina vuosina (2005-2012)
tyoturvallisuusrikosten osuus on ollut

keskim&arin 76 prosenttia.

Tydturvallisuusrikoksista tuomitut
yhteisésakkotuomiot vuosina 2005-2013.
Lahde: Tilastokeskus.
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144

Tyon hallinta ei valttamatta
estd sairastumista
stressiperdisiin sairauksiin
Tyén hallinnan eri osatekijat ennustavat
tyontekijan tulevaa terveyttd ristiriitaisesti,
vaikka tyén monipuolisuutta ja paatanta-
valtaa tydssa on totuttu pitdmadn
mielenterveytta ja sydanterveytta
suojaavina piirteind.

Tuoreen tutkimuksen mukaan ne ovat
kuitenkin eri tavoin ja jossain madrin
vastakkaisesti yhteydessa mielenterveyden
hairidihin ja sydantauteihin.
Vaikutukset vaihtelevat muun muassa
tyontekijaryhmittain.

Tyon hallinnan eri ulottuvuuksien
yhteytta tydntekijdiden terveyteen
on tutkinut Matti Joensuu Helsingin
yliopistossa tarkastettavassa

vaitoksessadn.

Laadukkaat aineistot, pitkat
seuranta-ajat

Joensuun ghtokohtana véitos-
tutkimukselleen oli, etta tydn hallinnan
kaksi ulottuvuutta, tydn monipuolisuus ja
padtantavalta tydssd, ovat eri asioita
ja ne voivat siten erofa yhteyksissaan
terveyteen. Tama voisi selittad aiempia,
osin ristiriitaisia tuloksia.

Tulokset viittaavat siihen, efta tyon
monipuolisuutta ja padtantavaltaa
tyossa tulisi tarkastella itsendisesti ja eri
tyokontekstit eroftaa toisistaan tulevissa
tyon hallinnan, mielenterveyden ja

syd@ntautien yhteyden tutkimuksissa.

Vaittelijan yhteystiedot:

Matti Joensuu, matti.joensuu@ttl. fi
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lukijamaarat keskimaarin 4,3 hlda / yksittainen lehti / painos / Promenade Research

Tutkimus selvitti lehden lukijakunnan rakennetta, mielipiteita lehden

sisalléstd ja visuaalisesta ulkonadsta. Kohderyhména oli

HR viesti -lehden nimellédn saavat HR alan ammattilaiset,
toimitusjohtajat, kehitysjohtajat ja hallintojohtajat.
Lukijatutkimuksen toteutti Promenade Research Oy.

Lisatietoja antaa HR viesti -lehden tuotepaallikks

Marie-Louice Eklund, mle@publico.com, puh. 020 162 2256.
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KOLUMNI

Anitta Niemeld

toimitusjohtaja, ylimman johdon coach
HRM Partners Oy
anitta.niemela@hrmpartners. fi

www.hrmpartners.fi

Kirjoittajan mielesta erinomaisesti hoidettu
sopeutusprosessi voisi jopa vahvistaa yrityksen

hyvad mainetta.

MENIKO
MAINE YT:SSA2

”Rankkaa muutoksen johtamista”

Kysyin kerran kokeneelta HR-johtajalta sopeutusta koskeneen
yt:n jélkeen mita hén tekisi nyt toisella tavalla. Hén sanoi:
Identifioisin huolellisemmin esimiesten heikot kohdat johtaa
muutosta sekd panostaisin tuntuvasti enemmén toimintaan yt:n
jélkeen. Ja miksi nain Hén kertoi prosessin menneen haasta-
viin olosuhteisin nahden kokonaisuutena véhintadnkin tyydyt-
tavdsti, mutta yhden esimiehen rankka juridinen kémmdahdys
oli saanut aikaan lagjaa tuhoa. Organisaation toipuminen ja
tulokselliseen, puhumattakaan innostuneeseen tyéskentelyyn
paluu oli kestéinyt todella kauan. Jopa niin kauan, ettd se oli
aiheuttanut asiakasmenetyksid.

Tamé& HR-johtaja ei ole ajatuksissaan yksin. Tutkimme HRM
Partnersilla yt-prosesseja ja erityisesti niiden vaikutusta yri-
tyksen maineeseen. Maineeseen, jota pyritaan monesti isolla
rahalla kehittdmadn ja jota tarvitaan vahintaankin rekrytointi-
tilanteessa. Joka auttaa pitdméadn talentit, sitouttaa koko henki-
16st6a ja voi olla olennainen myds myyntitydssa.

Saimme tuloksen, ettd yritykset ovat entistd tyytyvdisempic
ytprosessin hoitoon, mutta yrityksistd l&hteneet siihen entistd
tyytymattdmampid. Yksi syy on varmasti yksittaisen esimiehen
kyky hoitaa irtisanomistilanne hyvin. Témé tarkoittaa seuraa-

via asioita:

Kokonaisprosessissa esimies

* toimii loogisesti ja huomioi yrityksen koko muutosprosessin

e rakentaa luottamusta omassa yksikdssadn

e huolehtii hyvastd, aktiivisesta ja avoimesta viestinnésta
neuvottelujen ajan

e kouluttautuu prosessin jokaiseen yksityiskohtaan
Itsensé osalta esimies

® on sinut asian kanssa ja vahintaan ymmartad miksi muutos

on tarpeen
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* hahmottaa oman vuorovaikutuksensa vahvuudet seké heikot
kohdat ja pystyy ndin keskittymédn oikeisiin asioihin
* haluaa oftaa vastuuta ja hoitaa itse rankan asian

ilmoittamisen

Irtisanomistilanteessa esimies

* perustelee, mutta ei mene yksityiskohtiin

* kuuntelee, mutta vie tilannetta eteenpdin

* kannustaa ja aktivoi lahtijaa

* unohtaa itsensd ja keskittyy tilanteessa padhenkiléon

® osaa juridiset seikat niin hyvin, ettd ne eivat estd hyvaa

vuorovaikutusta

Enta yt:n jalkeen, miten silloin voisi

toimia vudella tavalla?

Verrataan jatkavan henkil&stdn johtamista fuusiotilanteen alkuun.

Olen unelmoinut seuraavasta tilanteesta. Kaksi yritysté fuusioi-

daan ja lahden yhdessa naiden yritysten johtoryhmien kanssa

viikoksi erdmaahan. Mukaan otamme vain véltamattomat tarve-

kalut: iso teltta, pari patjaa ja peittoa, juomaa ja ensimmdiseksi

paivaksi kuivamuonaa. Téman selviytymismatkan ja yhteisen

tavoitteen kautta uskon tiimin tutustuvan foisiinsa ja saavan yhtei-

sen tavan toimia. He kuuntelevat toisiaan sekd oppivat arvosta-

maan ja luottamaan toisiaan. Myds erilaiset persoonat ja osaa-

miset huomataan arvokkaiksi. Yksi osaa kalastaa ja toinen on

hyvé suunnistamaan téhdistd. Ja ehké myds joku viisaasti itse

huomaa olevansa vadrassa paikassa tai vaardssa seurassa.
Voisiko tarinamme kokenut HR-johtaja soveltaa tata

yhteisen kokemuksen ajatusta jatkavaan henkilstéon

vudessa organisaatiossa? Leiri, jossa yhdessa mietitaan

tavoitteet, tutustutaan uusiin ihmisiin, sovitaan perustehtavat

ja tydjdrjestelyt. Leiri loppuu kun perustehtévét ovat selvét ja

luottamuksen seka yhteistydn polku on nakyvissa. Jatkotydhon

j@d tunteiden johtaminen.m
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Palstalla yhteistydkumppanimme kertovat toiminnastaan.

UUSI KOULUTUSVAHENNYS TIVISTETTYNA:

_"6

2 Viime vuoden tammikuussa astui voimaan uusi laki,
[@DR%} . . ol pes . .

c 2 joka mahdollistaa henkiléstén osaamiseen satsaamisen.
o2 3 Lakiuudistus kohdistuu siihen tyéaikaan, jonka tyéntekija
£ : viettdd koulutuksessa ja josta hén saa palkkaa. Tésté
T;) s osaamisen kehittémiseen kaytetystd tydajasta tydnantaja
— voi hakea verovéhennysta — korkeintaan kolmen

koulutuspdivan verran per tydntekijé.

OLETTEKO JO HAKENEET KOULUTUSVAHENNYSTAS

"Koulutusvéhennys on hieno mahdollisuus tydnantaijille sat-
sata tydntekijdiden osaamiseen! Koska kyseessa on eraanlai-
nen kokeilu valtion taholta, on ensiarvoisen tarkedad, eftd tyon-
antajat hyddyntévat taman mahdollisuuden”, toteaa tydelé-
man koulutushakusivusto www.koulutus.fi:n viestintapadallikks

Eveliina Rengstedt.

Suunnitelmallisuus on koko uvudistuksen a ja o
Koulutusvéhennyksen saamiseksi tydnantajan tulee tehdd vuo-
den alussa koulutussuunnitelma koko henkilstdn osalta — mika
on jo normaali osa ytlain piiriin kuuluvan yrityksen vuosi-
syklia. Lisaksi vuoden aikana kaydyt koulutukset tulee kir-

jata ylés henkildtasolla ja kéytyjen koulutusten téytyy kuulua
yhteen suunnitelmien kanssa.

Verovahennyksen kannalta ei ole vélia, ovatko koulutuk-
set yrityksen sisdisid vai ulkoisen kouluttajan tarjoamia. Myds-
kaan silla ei ole valia, ovatko koulutukset maksullisia vai mak-
suttomia. Merkittavaa on kuitenkin se, etta tyontekija osallistuu
koulutukseen tydajalla ja saa palkkaa siltd ajalta, jonka hén
kayttaa koulutukseen.

"Koko lakivudistuksen ideana on tukea tydnantajaa sen
tydajan osalta, jonka tydntekijat kayttavat koulutukseen,

eivatkd tee “tuottavaa tydta”, Rengstedt tiivistad.

Nyt on aika hakea viime vuoden
koulutusvéhennystd

Kun yritys tekee vuosittaisen veroilmoituksen, haetaan koulu-
tusvdhennystd témén yhteydessa. Verottaja on tehnyt omat

lomakkeet, joilla koulutusvahennysta haetaan (lomake 79 elin-

keinotoiminnalle ja 79A maatalouden koulutusvihennykselle).
Mukaan ei tarvitse liittaa koulutusraporttia tai koulutussuunni-

telmaa, mutta ndma tulee olla olemassa ja tallessa.

Kuinka laskea haettavan koulutusviahennyksen
suuruus?

Voidaksesi laskea koulutusvéhennyksenne suuruuden, tarvit-
set raportin tyontekijsiden kaymista koulutuspaivistd henkild-
tasolla (max. 3 paivad / tydntekija) seka koko yrityksen tyon-
tekijoiden keskimadrdisen paivépalkan. Péivapalkan lasket
jakamalla tydttdmyysvakuutusmaksun perusteena olevan yrityk-
sen palkkasumman 200:lla (tydpdivien maard vuodessa) seka
henkilsston lukumadaralla (= kokonaiset henkildtydvuodet).

Nyt kun sinulla on selvilla yhden tyontekijan keskimaarai-
nen pdivapalkka yrityksessd, voit kertoa summan vahennyk-
seen oikeuttavien koulutuspdivien madrélla (kuitenkin enintdén
3 paivaa / tyontekijd). Lopuksi tdmd summa pitad viela jakaa
kahdella, koska verovahennysoikeus on 50 %.

"Koko uudistus on haluttu tehdd mahdollisimman kevedksi,
jotta osaamisen kehittdmiseen satsaaminen ei kaadu byrokra-
tiaan. Jos yrityksesi kuuluu ytlain piiriin, on yhden lomakkeen
tayttaminen suhteellisen pieni vaiva. Nyt siis todellakin kannat-

taa satsata koulutuksiinl”, Rengstedt kannustaa tydnantajia. B

Mikéli haluat ladata kattavan ja maksuttoman
tietopaketin aiheesta, [6ydat sen osoitteesta:
www.koulutus.fi/koulutusvahennys
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Palstalla yhteistyokumppanimme kertovat toiminnastaan.
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TESTIT AUTTAVAT EROTTAMAAN JYWVAT AKA

s i

Rekrytoinnissa on monesti haasteena, eftd avoimeen fehicivéicin tulee paljon hakijoita, ja juuri sen oikean

henkilén tunnistaminen on vaikeaa. Oikotie Tyépaikat, joka on osa Sanoma Rekrytointimedioita, tarjoaa

festityokaluja yhteistybssd Assession kanssa rekrytointiprosessin alusta henkilévalinnan tekemiseen asti.

Tutkimukset osoittavatkin, eftd festit ennustavat parhaiten tyéssa menestymistd.

Keskeisia tydnantajien kokemia kipupisteitd rekrytointiproses-
sissa ovat sopivimman kandidaatin tunnistaminen suuresta
hakijajoukosta ja valinnan tekeminen. Tama selvisi Oikotie
Tydpaikkojen viime vuonna teettdmdssa tutkimuksessa, jossa
tutkittiin rekrytointiprosessia seka tydnantajien etta tydnhakijoi-
den ndkokulmasta. Yksi ratkaisu téhdn haasteeseen on testien
hyddyntaminen aikaisemmassa vaiheessa prosessia.

“Suomessa tehdadn noin 250 000 tydeldmdarviointia
vuodessa, mutta testejd ja kyselyitd harvoin hyddynnet&én
hakijoiden karsintavaiheessa”, sanoo Oikotie Tydpaikkojen
rekrytointiliiketoiminnasta vastaava johtaja Mika Ruokonen.
"Verkon kautta tehtévat testit ja kyselyt tekevét testauksen hel-
pommaksi ja nopeammaksi ja se luo vusia mahdollisuuksia
rekrytoijalle”, han lisaa.

Oikotie Tydpaikat tekee testauksessa yhteistydta tydpsyko-
logisia testejc kehittavan Assession kanssa. “Yhteistyon mydtd
voimme farjota asiakkaillemme kokonaisvaltaisen rekrytointi-
ratkaisun aina mediandkyvyydestd ja hakuprosessista hakija-
kandidaattien testaamiseen saakka”, Ruokonen toteaa.

Yhteistydkumppani Assessiolla on 60 vuoden kokemus
testien kehittamisestd. “Haluamme auttaa yrityksia saavut-
tamaan omat tavoitteensa paremmin [dytamallé ne osaa-

jat, jotka todella menestyvat tehtavassaan”, PsT Kimmo Feldt
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Assessiosta sanoo. Tarjoomaan kuuluvat soveltuvuusarvioin-
tien lisaksi karsintatyckalut. “Ansioluettelo kertoo harvoin haki-
jan vastuullisuudesta, luotettavuudesta, asiakaslahtdisyydestd
tai loogisesta paattelykyvysta. Tallaisten ominaisuuksien mittaa-
miseen on kuitenkin tydkaluja ja mitd aikaisemmassa vaiheessa
niitd kaytetadn, sitd enemman niistd on hydtyd rekrytointipro-
sessissa”, han lisad.

Kun hakijat testataan rekrytoinnin alkuvaiheessa, 16ydetadn
yhteismitallisia eroavaisuuksia. Néiden perusteella osa haki-
joista karsiutuu ja parhaiten menestyneet haastatellaan. “Kar-
sintatydkalut ovat nimensd mukaisesti karsintavaiheen tydka-
luja, joiden sopivuus tehtédvadn madritelldén ennen tydkalun
kayttoa. Niiden perusteella ei koskaan tehda lopullista valin-
taa”, Feldt painottaa.

Tutkimukset osoittavat, ettd testit ennustavat parhaiten tydssé
menestymistd — paremmin kuin tyd- tai koulutusvuodet. Testien
on kuitenkin mitattava oikeita asioita ja sellaisia ominaisuuk-
sia, joita tehtdvdssd oikeasti tarvitaan. Assession testejd tarkis-
tetaan jatkuvasti niiden luotettavuuden ja patevyyden varmista-
miseksi. Lisaksi niilla on globaalit Det Norske Veritas laatuser-
tifikaatit. m

Tutustu testitydkaluihin osoitteessa: www.media.sanoma.fi/testit



KORKEALAATUISTA TEETA

URBAANIIN ELAMANITYYLIN

Just T on tunnettu erittdin korkeasta laadustaan.
Tuoteuudistuksen jalkeen suurin osa Just T fuctteista

on UTZsertifioituja tai luomua. Just T kéyitaa raaka-

aineena vain korkealla kasvaneista teepensai
poimittuja suuria lehtia. Kaikesta viljellysté fe
vain 5 % kuuluu parhaaseen teeluokkaan.J
-teet valmistetaan tastd maailman laadukkai sta
teestd. Just T on trendikas valikoima tuotteita,

ei [6ydy vahittaiskauppojen hyllyilta.

Just T +teehen ei ole lisétty lainkaan keinotekoisia
ainesosia, eikd mydskadn sokeria. Kaikki maut
tulevat suoraan luonnosta, esimerkiksi FRUIT TEA

SWEET APPLE -hedelméhaudukkeen maku tulee

luonnonmukaisesti viljellysté omenasta ja kane

Just T konseptiin kuuluu kolme erilaista
tapaa valmistaa teetd: perinteinen pussitee,
iso haudutuspussitee suurelle mukille tai
haudutuskannulle sekd irtotee. Néin teen farjoaja
voi valita juuri itselleen sopivan tavan valmistaa

teetd. B

Lisatietoja: professional.fi@paulig.com,

www.pauligprofessional.fi
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ANNE NIEMI-HAKALA NIMITETTIIN

MARKKINOINTIFINSTITUUTIN MARKKINOINTI-

JA VIESTINTAJOHTAJAKSI

Anne Niemi-Hakala nimitettiin Markkinointi-instituutin markki-
nointi- ja viestintdjohtajaksi ja osaksi yrityksen johtoryhmada.
Niemi-Hakala vastaa uudessa roolissaan Markkinointi-instituu-
tin brandistd, palveluiden kaupallistamisesta, asiakasarvosta
seka Tunnistettava muutos -brandilupauksen konkretisoinnista
asiakkaille. Niemi-Hakala siirtyi tehtavadn 1.1.2015 markki-
nointi- ja viestintapaallikén roolista.

"Olemme siirtyneet asiakasohjautuvaan toimintamalliin,
ja siten markkinoinnin seké asiakasviestinnén rooli on organi-
saatiossamme keskeinen. Markkinoinnilla on valiton myynnilli-
nen vastuuy, ja foiminnan kehittémistd ohjataan asiakasymmar-
ryksen pohjalta. Téta taustaa vasten on luonnollista, ettc mark-
kinointi ja viestintd on huomioitu myds johtoryhmatasolla”,
sanoo Toni Berkowits, Markkinointi-instituutin toimitusjohtaja.

“Markkinoinnin tie johtoryhmaan on vaikeampaa, jos

vastuulla on vain bréndi. Kun mukana on vastuu liiketoimin-

nasta, asiakasldhtdinen ja tulok-
silla mitattava markkinointi saa
johdon huomion”, Anne Niemi-
Hakala toteaa.
"Markkinointi-instituutilla on
vakavasti otettava viesti myds
yhteiskunnalliseen keskusteluun.
Aikuiskoulutus parantaa ihmisten
tydllistymismahdollisuuksia ja toi-

mii suojana tyduran muutoksissa.

Lisaksi yritysten tulee ymmartag,
etta vain kouluttamalla henkiléstéaan organisaatio voi vastata
asiakkaiden muuttuviin tarpeisiin. Osaaminen on kilpailuetu

— niin yksilaille kuin yrityksille”, Niemi-Hakala sanco. B

Lisatietoja: www.markinst.fi
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Henkiléstéalan ammattilaisen palveluhakemisto

éth |

Annankatu 1, Helsinki
www.hotelanna.fi
info@hotelanna.fi

puh. +358 9 616 621

henkildstéosaamisen ammattilehti
1/2015 Teema: Rekrytointi ja Kehityskeskustelut vko 8
Tapahtumajakelu: Work Goes Happy
2/2015 Teema: Johtajuus vko 15
Tapahtumajakelu: Tyshyvinvoinnin TulosFoorumi, ICT Expo

3+4/2015 Teema: Esimies & Henkilost6 ja Tydhyvinvointi vko 32
Tapahtumajakelu: Tysterveyspaivat, Esimies & Henkilosto, Tydsuhde.Nyt,
Suomalaisen johtamisen paivat

5/2015 Teema: Koulutus, Kehittyminen ja Projektityd vko 42
Tapahtumajakelu: TulosFoorumi
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“ KOLLEGAT
MENESTYJAT & MENESTYSTEKIJAT VERKOSTOITUMISTA
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TERVETULOA VIERAAKSEMME
22.-23. HUHTIKUUTA MESSUKESKUKSEEN, HELSINKIIN!

Vahvista osallistumisesi ja tulosta paasylippusi:

& EASYFAIRS www.easyfairs.com/ICTHKI
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} ’Marteﬂan mon“ﬁlaratkalsut tar]oavat vnhtylsa an ja tehokkaamman tyoympariston
p|enemmllla nehonla Modernia tyoskentelyk uuria tukeva tydymparistd innostaa luovuuteen,
vapauttaa energiaa ja Saa aikaan parempia tuloksia. Lue lisda: martela.fi/monitilaratkaisu
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