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SISALTO

Tuomo Haukkovaaran johtamisteesi — Karsivdllinen intohimo

DIGISTA JOKAMIEHEN LAJI?

Digistd jokamiehen laji?

IBM Finlandin toimitusjohtaja Tuomo Haukkovaara puhuu digitalisaation
lépimurrosta ja sisdisen motivaation térkeydestd — organisaatiokaaviolla
sen sijaan ei aina ole niin vélia. IBM:lgisten siséinen motivaatio on kovassa
kurssissa paljolti sen takia, etté tydntekijét kokevat saavansa tilaa toteuttaa
itseddn.

Kolumni - Miksi avaintehtaviin tehdééin vadria
henkilovalintoja?

Oikeilla henkildvalinnoilla on merkittéivé vaikutus yrityksen liiketoimintaan

ja tulokseen. Vadrien henkildvalintojen vaikutukset ovat pahimmillaan
pitkdkestoisia ja ndkyvét usein huonona tuottavuutena, kasvun hidastumisena,
huonontuneena ty&ilmapiiring ja jopa organisaation nddnnytdmisend huonon
johtajuuden takia. Ann Wallén-Fodge ja Sonja Weckstrdm-Nousiainen
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Keppia vai porkkanaa?

HR viestin paneelikeskustelu kartoitti
johtamisen tilaa Suomessa — ja nosti
esille yllattcviakin kipupisteitd. Videoitu
paneelikeskustelu paljasti, eftd johtaiilla
on paljon oppimista joskus jo ihan
peruskdytostavoista |éhtien — mutta
toisaalta my&s kykyd heittéytyd
roolileikkiin tai meditaatioharjoitukseen.

Myrskyn silmdssa

Muutos voi ravisuttaa vahvaakin taloa
perustuksia mydten — mutta hyvélla
johtamisella tilanteesta selvitadn.
Vaativien toiminnan ja organisaation
muutosten edellytémdd osaamista ja
niiden kokonaisvaltaista hallintaa olisi
parannettava niin, ettd ihmiset pystyvéit
kokemaan uudistukset uhkien sijasta entisté
enemmdn mahdollisuuksina.

Inspiraatiolla ei ole ‘parasta
ennen’ -pdivamadraa
Johtaijilta ei kenties koskaan aikaisemmin ole
vaadittu yhtd paljon kuin nyt. Johtaminen
on paitsi tietéimistd ja padtsksentekoa,
my®s taitamista ja opettamista. Tiedon
keréiéiminen ja jakaminen on johtajalle
keskeinen tyskalu.

Suoraan sanoen

Ammattiopisto Luovin johtaja Tarja Ménty
uskoo, ettd johtaja voi olla seké empaattinen
ettd jmakkd. Johtajan on haluttava johtaa
ja osattava johtaa. Samalla héinen on oltava
uskottava ja osattava asiansa — ilman eftd
alkaa puuttua kaikkeen, mitd alaiset tekevét.

Ole kuin kotonasi

Monitilatoimisto on tullut révékasti

huonetoimistojen ja avokonttoreiden
rinnalle — aikomuksenaan ei sen enempdéic
eikd véhempad kuin osallistaa ja aktivoida
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VIESTI TOIMITUKSELTA

KEISARIN UUDET AATTEET

Muutos on joka puolella, mutta pysahtyneisyyden linnakkeita 18ytyy vield niit&-

kin. Valilla tuntuu, ettd siing missa tydntekijad herkedmatta tuunataan sakendivaksi
moniosaajaksi, pomoporras saa jatkaa vanhaan malliin. Keppi & kellokortti -yhdis-
telma@ on kuitenkin aikansa ela@nyt korkeiden tydvoimakustannusten (lansijmaissa,
joissa tyd on muuttunut tietotydksi jo kauan sitten. Miké sitten on johtajan rooli
organisaatiossa?

Vanhan kaavan mukaan toimitusjohtaja on operatiivisen tehokkuuden takuumies,
joka herkeamatta optimoi liiketoimintaprosessien panos-tuotos-suhdetta. Jos tama
todella olisi johtamisen térkein kompetenssi, sekin olisi ulkoistettu Intiaan ajat sitten.
Suomalaisyritysten johtamisen tilaa tutkinut Cloudriven Oy fotesi uudessa raportis-
saan, ettd vanhat konstit eivat endd sellaisenaan toimi. Tietotaloudessa johtajan p&d-
asiallinen tehtéva on suunnitella tydn séannét, rakentaa tehokkaita tiimejé ja luoda
sellaiset tydolosuhteet, etta ihmiset pystyvat ja haluavat saavuttaa parhaansa.

Tyon ja tydntekijdiden alati muuttuessa tydn arvo syntyy yhd enemman tie-
don jalostamisesta, suunnittelusta ja palveluista. Jokaisen tydntekijan innostuksella
ja yhteistydkyvylla on entista suurempi merkitys. Mutta millainen johtaja joukkojen
edessd seis0o?

Uuden johtamisen ytimessd on oltava aimo annos infohimoa. Haaga-Helian,
Adlto-yliopiston ja Filosofian Akatemian yhteisessé PASSION-hankkeessa kerdtédn tut-
kimusaineistoa innostuksen johtamisen kaytannaista ja z-sukupolven tydelamdaasen-
teista. Tutkimustulosten perusteella kehitetdcn johtajuuden teoriaa ja malleja seka
uusia tydvalineitd, joilla voidaan edistad innostuksen tyokulttuurin luomista ja ylla-
pitamistd. Tekesin rahoittama PASSION-hanke ('Leading passion — How to create
a culture of engagement’) tulee paneutumaan mm. tyén imun, sisdisen motivaation ja
tyckaytantsjen tutkimiseen.

Hanke |upcto tuottaa uutta tietoa siitd, miten innostuksen iohtominen toteutuu
organisaatioiden arjessa, millaisina erityisesti nuoret néma johtajuuskéyténnst koke-
vat, sekd miten tallaista johtamista voi kehittaa. Esiin halutaan saada sellaista rekry-
tointi- ja johtajuusosaamista, joka tukee tydn muuttuvaa luonnetta, tydntekijdiden aktii-
visuutta ja innostuneisuutta.

Intohimosta puhuu my3s tuore Kutsumusjohtaja-kirja. Kirjoittajatrion, Tapio Aalto-
sen, Paula Kirjavaisen ja Eeva Pitkasen, tavoitteena on syventad lukijan ymmérrysta
johtajuudesta ja murtaa johtamiseen liittyvid myyttejé.

Johtajan tehtavista tarkeimmiksi nostetaan kyky tunnistaa markkinoiden tarve,
oman organisaation vahvuudet ja kulttuuri — seka kehittaa selked nakemys siitd, mitd
tehdd seuraavaksi. Johtaja onnistuu tydssddan, jos hdnelld on lyada tiskiin uskotta-
vuutta, tunteiden ilmaisua seka kommunikaatiota. Kutsumusjohtajan ytimend kirjassa
tuodaan esiin missio ja passio, mutta ei jyraavassa tai mahtipontisessa mielessa,
vaan pikemminkin néyryyden ja kohtuullisuuden kautta koukaten.

Johtamisesta on puhuttava yha enemman, koska jo yksin tyéeldman nuorennus-
leikkaus tulee lydmaan monelta jalat alta. Viiden vuoden paasta jo puolet tydvaes-
t6std edustaa vuosina 1980-2000 syntyneitd ikdluokkia, jotka eivét tanssi perinnepil-
lien tahtiin.

Johtajat ja tydnantajat tarvitsevat tietoa siitd, miten nuoria tydntekijoita ja heidan
innostustaan voidaan johtaa. Innostavia, kukoistavia tydkulttuureita johtamaan tarvi-

taan miehid ja naisia, jotka kehtaavat innostua itsekin.

PETRI CHARPENTIER
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Next office™ tarjoaa joukon luovia tiloja, jotka tukevat kutakin tycta parhaalla tavalla.
Tervetuloa keskustelemaan tyoymparistonne uudistamisesta.

www.kinnarps.fi/kohtaamisiin

Kinnarps Oy, Ralssintie 2, Helsinki, puh. 0207 561 200 %
Katso myyntipisteet kautta maan: www.kinnarps.fi Making life better at work

MENESTY
ENERGISEN
MEPCON KANSSA J

Asiantuntijamme ja ohjelmistoratkaisumme pureutuvat
organisaatiosi palkka- ja henkildstohallintoon, talouden-
ja toiminnanohjaukseen sekd asiakkuudenhallintaan.
Tartutaan yhdessa mahdollisuuksiin ja tahdatdaan
positiiviseen muutokseen.

www.mepco.fi

Microsoft Partnef Cgun

Customer Relationship Management ™

Enterprise Resource Planning ——
Independent Software Vendor (ISV) Software
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DIGISTA JOKAMIEHEN LAJI2

IBM:N TOIMITUSJOHTAJA
TUOMO HAUKKOVAARA PUHUU
DIGITALISAATION LAPIMURROSTA

JA SISAISEN MOTIVAATION TARKEYDESTA
— ORGANISAATIOKAAVIOLLA
SEN SJAAN EI' AINA OLE NIIN VALIA

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVAT: OLLI HAKAMIES

IBM Finlandin toimitusjohtaja Tuomo Haukkovaara, 54, on
viime aikoina huomannut, effé informaatioteknologia ei encid
olekaan vain pienen “friikkipiirin” puuhastelukenttd, vaan
koko kansakunnan sydémenasia. Haukkovaara on kulkenut
yhdestd digitalisaatioseminaarista foiseen ja ihastellut, kuinka
teknologia nahdaan nykyisin yhé selvemmin toimintamallien
muutosta ajavana voimana aikaisemmin vallinneen

mohdo//isfo/'on tai vdlineen roolin sijaan.

AR
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"Esimerkiksi mobiililaitteissa sovellukset olivat viel& kolme

vuotta sitten varsin vaatimattomalla tasolla ja nyt ne ovat
taytta mainstreamia.” Samalla melkein
jo uskotaan, ettd koodinpdtkia tehtaile-
malla ratkeaa miké tahansa ongelma —
ja IBM:n kaltaisen yhtion sana todella ,
painaa yhteiskunnallisessa keskustelussa.
"Toki n&htavissd on myds ylilydntejd, silla
ei mikaan yksittdinen asia riitd ratkaise-
maan edessdmme olevia haasteita kan-
sakuntana, vaan siihen tarvitaan laajem-
paa tarkastelua”, Haukkovaara pohtii.
“Me esimerkiksi julkisimme oman Smarter Planet -ohjel-
mamme jo 2008, aikana jolloin moni nykyinen -ismi oli vasta
tulevaisuutta. Suomen tasolla puhe dlykkdammasta toimin-
nasta farkoittaa sitd, ettd haluamme auttaa suomalaisia yri-
tyksid menestymadan sekd paikallisesti ettd globaalissa kilpai-

lussa”, hdn summaa.
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Talentin identifiointi
ja henkilokohtainen
kehittyminen ovat IBM:n
yrityskulttuurin kulmakivia.

Mahdollisuuksia on esimerkiksi digiavusteisessa terveyden-
huollossa tai vakuutuspalvelujen automatisoimisessa. Hauk-
kovaara kuitenkin huomauttaa, eftd
kun digi tulee isosti taloon, raken-
teet saattavat mennd uvusiksi. Digitali-
soitumisen pitdd mennd luihin ja yti-
miin, mikdli halutaan oikeita tuloksia
- "pienelld pintaremontilla” ei kove-

nevassa kilpailussa menesty.

Kiihdytys ja akkipysdhdys
Emo-IBM on oppinut muutoksesta yhtd ja toista yli satavuo-
tisen taipaleensa aikana - ja Suomen-konttorillakin on ikaa
kohta jo 80 vuotta. Kolmekymmentd vuotta talossa ollut Hauk-
kovaara tunnistaa useammankin aikakauden oman tyduransa
varrelta. Kun nuori insindéri liittyi IBM:n riveihin marraskuussa
1985, yhtié oli rajussa nosteessa. Koko 80-luvun lopun tun-
tui, ettd IBM muuttaa kullaksi liki kaiken mihin koskee. Hauk-



kovaaran mukaan juhlat paattyivat “kuin seingén” 90-luvun

alussa, kun lama puraisi kipedsti myds [T-jattildista.

ei-suoraa asiakaslisdarvoa tuottavista ratkaisuvista luopuminen

saattaa kuulostaa radikaalilta, mutta tassa piilee erds organi-

“Noilta ajoilta on yhtién dna:han jaanyt ymmarrys ja kyky saation vahvuuksista”, Haukkovaara uskoo.

parjatd muutoksen kanssa. Sen jdlkeen muutoksiin on tartutty

omacehtoisesti ennen ulkoisten voimien tuomaa

rajua painetta.”
Muutoksiin kuului esimerkiksi PC-bisneksen ,

myyminen Lenovolle vuonna 2005. Tana péi-

vana yhtion strategian kulmakivet ovat dataan

saavansa tilaa

“Me emme koskaan ole assosioituneet mihinkadn yksittai-
seen tuotteeseen, vaan pystymme mukau-
Tyntekiiéit tumaan siihen mita markkinat kulloinkin

tarvitsevat.”
kokevat

Omavaraisuus arvossaan

ja sen analysointiin liittyvat tuotteet ja palvelut, toteuttaa itseaan. Johtoportaan osalta IBM suosii omaa tuo-

pilviratkaisut suoraan asiakkaille ja pilvitekno-

logian etujen saattaminen kumppaniekosystee-

min hyddynnettévaksi sekd uusien sosiaalisten ja mobiiliuteen
perustuvien kayttdtapojen mahdollistaminen. Téhan tarvitaan
luonnollisesti yhé tarjontaa mm. tietokonejarjestelmistd, ohijel-
mistoista ja verkkojdrjestelmistd, joista rakennetaan asiakkai-
den liiketoimintaa tukevia tietojenkasittelyratkaisuja.

"PC-puolesta ja muista yleishyddykkeiksi muuttuneista tai

tantoa. Toimitusjohtajat ovat jarjestddn

talon omia kasvatteja ja pitkan linjan kon-
kareita. IBM:n toimitusjohtajakoulu vannoo sisaisen koulu-
tuksen ja tydkierron nimeen ja johtajia koulitaan vastuuseen
esimerkiksi ulkomaankomennuksien avulla. Haukkovaaran
mukaan panostaminen ei rajoitu herrahissiin, vaan talentin
identifiointi ja henkildkohtainen kehittyminen ovat IBM:n yritys-

kulttuurin kulmakivid.

272015 HR viesti 13



"Oleellinen osa tysta on systemaattisuus, faktojen ana-

lysointi ja datan hyddyntdminen tulevaisuuden potentiaalia
arvioitaessa. Samaa osaamista viedéan myés asiakkaille hys-
dynnettavaksi heidan kehityssuunnitelmiensa

tueksi. Koska omiin joukkoihin panostetaan

oman roolinsa suhteessa muutokseen. Joiltakin se sujuu luon-
nostaan, toiset kaipaavat enemman ohjausta.
"Vaistamatta isossa talossa tarvitaan prosessejakin, mutta

ideana on antaa tilaa ihmisille.”

niin paljon ja ma&drdtietoisesti, tuntuisi oudolta, , Ty6stéén Onnistumisen evadat

ettd pomot haalitaankin sitten jostain muualta”, innostuneet Kun vapautta ja vastuuta annostellaan

Haukkovaara toteaa. ihmiset eivat pala sopivassa suhteessa, kaikki pallot pysyvét
"Tarkeintd on halu ja kyky tehtavaan. Tyy- loppuun. ilmassa ilman tivkkoja karsinoita ja rooli-

pillisesti meilla 16ytyy johtajia talon sisalta,
mutta myds ulkopuolelta rekrytoidaan.”

Haukkovaaran puhuessa IBM:n arvoista kaksi asiaa sel-
vasti korostuu: luottamus ja henkildkohtainen vastuu. Toimitus-
johtaja vakuuttaq, eftd talossa on matala hierarkia, eikd val-
lan ja vastuun suhdetta pyrita aina edes kovin eksaktisti m&a-
rittdmaan.

“Ei meillé ole kaiken kattavaa kontrollia, vaan toimimme
moniulotteisessa matriisissa.” Tama tarkoittaa mm. sitd, ettd
kun toiminnassa tarvitaan suunnanmuutos, henkildstolle selvite-

taan mitd pitad tehda ja miksi — ja kaikki ikaan kuin hakevat

14 HR viesti 2/2015

tuksiakin. Mutta kuinka vaativa temppu sit-
ten tehdaan kaytannéssae Haukkovaara
nime&d ykkdsasiaksi sisdisen motivaation.

"Isossa yhtiéssa voi aina ajatella, ettd ming en voi vaikut-
taa yhtaan mihinkaan. Tama on kuitenkin pitkalle asennekysy-
mys.”

Haukkovaara kertoo Filosofian Akatemian tutkimuksesta,
jonka mukaan IBM:lgisten sisGinen motivaatio on kovassa
kurssissa paljolti sen takia, etta tydntekijat kokevat saavansa
tilaa toteuttaa itseddn. Samalla on paljastunut myds kohtia,

jotka kaipaavat huomiota ja joissa pitad viela tehda toita



paremman motivaation eteen. Kyse ei ole kertaluontoisesta

harjoituksesta, muutokset eivat tapahdu sormia napsautta-
malla; jatkuvaa hereillé oloa tarvitaan.
“Me teemme edellytykset sille, etta tydntekijat voivat onnis-
tua”, Haukkovaara linjaa tavoitteen. Ja kun
ihminen kerran innostuu, hdntd on vaikea
pysdyttad: sitoutuneisuuden aste nousee, moti- ,
vaatio kasvaa, tulokset paranevat. “Tassa
kuviossa voittaa niin yksild, yritys kuin yhteis-
kuntakin”, Haukkovaara uskoo vakaasti.
"Tydstadn innostuneet ihmiset eivat pala
loppuun, he saavat koko ajan uvutta voimaa

onnistumisistaan ja toista ihmisista.”

Porukka iskussa

Kuluva vuosikymmen on ollut IBM:lla hyvé, jos ajatellaan hen-
kiloston kukoistamista/vointia: sairauspoissaolojen maara

on vahentynyt vuosi vuodelta. Ja vaikka talossa on avokati-
nen tydterveydenhuolto, siihen kéytettyjen eurojen absoluutti-

nen madrd laskee jatkuvasti. Toimitusjohtajan viesti “pidetadn

Liian suuret
saappaat

liian varhaisessa
vaiheessa voivat johtaa
kompastumiseen.

kaikki kondiksessa” on siis resonoinut varsin vahvasti organi-
saatiossa.

Arjessa hyvinvointisuuntaus nékyy eri puolilla taloa: kou-
lutusvideon voi katsoa kavelymatolla astellen ja muodikas
“power nap” onnistuu pdivaunihuo-
neessa. Tydtapoja on uudistettu siten,
ettd kovan tekemisen ja palaverisoin-
nin valiin uvjutetaan “vdlitunteja”, jotta
ihmiset ehtivat vetdd henked ja tarkistaa
vaikka séhképostit kaikessa ravhassa —
etteivat kaikki tihrusta viesteja kannykdis-
taan pitkin kokousta.

Ja sitten on koulutus. Haukkovaaran
mukaan IT-ala menee eteenpdin sen verran vauhdikkaasti, eftd
vuotuinen minimikoulutuksen m&érd on 40 tuntia.

“Ja se on se absoluuttinen minimi, jolla pysyy ylipaansa
mukana”, hén tasmentad. Haukkovaara luotsaa asiantuntija-
organisaatiota, jossa tehdadn tietotydtd — ja kaikilla on vahva
halu kehittad itseddn ja omaa osaamistaan. Kunnianhimoisille

ja lahjakkaille ihmisille raataldidaan hyvia ylenemismahdolli-

272015 HR viesti 15



~
s
>
55}
g
L
z
>
Z
o

suuksia ja etenkin nuoret halutaan mieluummin eturiviin kuin

olla tekematta mitaan. Silloin toimitusjohtajakin kokee riit-

takariviin. tamattomyyden tunnetta. “Ne paatokset on sitten vain teh-
"Johtamisen kannalta tdssa on kuitenkin haasteita, koska tava.”
pitaa miettia tarkkaan, mika on oikea aika
oo o asmre Nelja elementtid
Kérsivdllinen !

antaa nuorelle ihmiselle vastuuta”, Haukko-
vaara toteaa ja lisad, ettd liian suuret saap- ,

paat liilan varhaisessa vaiheessa voivat johtaa

kompastumiseen.

Turnauskestédvyys puntarissa

Mutta miten sitten jaksaa toimitusjohtaja, joka vetaa 13 pala-
veria paivassa? Haukkovaara kertoo saavansa voimia oman
vden onnistumisista ja asiakkaalta saadusta hyvasta palaut-
teesta. Adrimmaisen kilpailuhenkisend ihmisend han myés
nauttii siitd, kun himoittu diili saadaan napattua kilpailijan
nendn edestd.

Varjopuolena on tietenkin se, ettd aina ei voi voittaa.
Tappion katkerassa kalkissa voi silti piilla opetus: “Havidsta
ymmartad, mita olisi voinut tehda toisin. Se on oppi joka ja
mieleen, vaikka olo onkin tyhja vahén aikaa.”

Haukkovaara ei juuri tuskaile tehtyja paatoksid, mutta
mydntad, ettd aina valilla on tilanne, jolloin pdydalla on vain

huonoja vaihtoehtoja - ja se kaikkein kehnoin vaihtoehto on
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intohimo yhtend
johtamisteesind.

Haukkovaara saa lisGenergiaa
triathlon-harrastuksestaan, jonka han
aloitti nelja vuotta sitten — valmenta-
jakin on sama kuin Alexander Stub-
billa. Valilla toimitusjohtajalta kysy-
taan, mista han 8ytaa aikaa juosta, vida ja pysrailla, mutta
tama on pitkélti priorisointikysymys: jos illalla lahtee lenkille,
niin sitten felevisiota katsotaan vahemman.

Haukkovaaran mielessa henkisen, sosiaalisen ja fyysisen
puolen on oltava balanssissa tai karsimaén joutuu — ennem-
min tai mydhemmin — neljds elementti: eettisyys. “Johtaja tar-
vitsee henkisid, fyysisia ja sosiaalisia voimavaroja, jotta pys-
tyy tekemddn eettisesti kestavia paatoksia”, hén uskoo.

Ja sitten kun taas istutaan palaverissa, Haukkovaara
panostaa tiefoisesti Iasndoloon ja keskittymiseen. Tassa aut-
taa talon sisdinen “roti” palaverien suhteen: kokoukset ovat
ajan myotd jalostuneet varsin virtaviivaisiksi, koska joka

kokouksella on oltava agenda tai sinne ei tarvitse edes tulla.



Kylédkaupan CRM-gurut

Téitd on punkaharjulaisen kylékauppiaan poika tehnyt
kovasti aina. Haukkovaara muistaa autelleensa vanhempi-
ensa kaupassa 10-kesdisesta pojanklopista asti — ja jotkut
opetukset ovat sdilyneet matkassa tahan pdivaan asti: “Esi-
merkiksi CRM-jarjestelmét alkavat nyt vasta |éhestyd sitd tie-
tomaarad, mika kylakauppiaalla on asiakkaistaan”, han
heittaa.

Omaa tydtadn han ei pida rakettitieteend, vaan péin-
vastoin allekirjoittaa vanhan sanonnan, jonka mukaan johta-
iiksi paatyy yksinkertaisia ihmisid, koska johtamisessa tarvi-
taan paljon yksinkertaistamista. IBM:n luotsaaminen ei liene
maailman simppeleintd hommaa, mutta pieni sisulisa auttaa
aina: oli sitten kyse Iron Man -kisasta Barcelonassa tai yritys-
kaupoista, Haukkovaara ei ole “pyyhe kehaan” tyyppid ja
vihaa luovuttamista vield enemman kuin haviamista.

Tatd pohjaa vasten voi olla hienoinen yllatys, kun han
mainitsee “kdrsivéllisen intohimon” yhtend johtamisteesi-
naan.

"Ei elama voi olla sellaista, ettd kaikki mulle heti nyt.

Hyviin tuloksiin padstédn yleensd ajan kanssa.” B

Tyoelamalahtoiset ja kaytdanndnlaheiset johtamisen
valmennukset:

B Johtamisen/yritysjohtamisen erikoisammatti-
tutkinto (JET), alkaa 22.10.2015

B JET jarjest6jen toiminnanjohtajille ja esimiehille,
alkaa 16.4.2015

B JET Terveydenhoitoalalle, alkaa 19.5.2015

B Tekniikan erikoisammattitutkinto tyonjohto- ja
asiantuntijatehtavissa toimiville, alkaa 26.11.2015

B Tuotekehittajan erikoisammattitutkinto,
alkaa 7.5.2015
- valmennusohjelma soveltuu kaikille palvelu- tai tuote-
kehityksen parissa tydskenteleville sekd muissa kehitta-
mistehtdvissa toimiville

B Tyévalmennuksen erikoisammattitutkinto,
alkaa 1.9.2015
- sinulle, joka tuet tyollistymista muutos- tai siirtyma-
vaiheessa, edistat tyohon palaamista ja tydhyvinvointia

Hyvinvoiva ja osaava henkilosto tekee tulosta

Omnia toteuttaa monenlaista lisa- ja tdydennyskoulutusta.
Suunnitellaan yhdessa juuri teille sopiva henkildstékou-
lutus Omnian monialaista koulutustarjontaa ja tutkintoja
hyddyntaen.

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

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

Omnia on takuu osaamisesta ja asenteesta.

Katso lisaa omnia.fi — Aikuisopisto




KOLUMNI

Ann Wallén-Fogde, Senior Partner, Executive Coach

Sonja Weckstrom-Nousiainen, Senior Partner, Executive Coach
Leader Potential Group Oy

ann@leaderpotentialgroup.com

sonja@leaderpotentialgroup.com

Ann ja Sonja ovat Leader Potential Group Oy:n Senior Partnereita ja
johdon coacheja. He ovat toimineet henkildstonkehittamisjohtajina
globaaleissa organisaatioissa ja heillé on yli 20 vuoden kansainvélinen

liiketoiminta ja HR kokemus.

MIKSI AVAINTEHTAVIN TEHDAAN
VAARIA HENKILOVALINTOJAR

Talouskriisin ja hitaan kasvun aikakautena on entistd tarkeam-
pad varmistaa, ettd organisaatiossa on avainhenkildita ja
seuraajakandidaatteja kriittisiin tehtaviin. Henkilsitd, joilla on
kykya navigoida ja ohjata liiketoimintaa kasvavassa muutok-
sessa ja kiristyneessa kilpailussa. Oikeilla henkildvalinnoilla
on merkittava vaikutus yrityksen liiketoimintaan ja tulokseen.
Vadarien henkilévalintojen vaikutukset ovat pahimmillaan pit-
kékestoisia ja nakyvat usein huonona tuottavuutena, kasvun
hidastumisena, huonontuneena tydilmapiiring ja jopa organi-
saation n@dannyttamisend huonon johtajuuden takia.

Menestyvat yritykset ovat viimeisten 10 vuoden aikana
entistd enemmdn panostaneet ns. Talent Management proses-
seihin ja kaytantihin johtamiskyvykkyyden tunnistamiseksi ja
kehittdmiseksi koska tiedetadn, eftd osaaminen on kilpailuky-
vyn kannalta yha tarkedmpaa.

Naing aikoina, jolloin vallitsee samanaikaisesti ty6tto-
myys ja avainosaajapula, oikeiden ihmisten valinta oikei-
siin teht@viin korostuu entisestaan. Tastd huolimatta kuiten-
kin ndkee, ettd vadran osaamisprofiilin ihminen tulee vali-
tuksi avaintehtaviin, tai ko. henkilda pidetaan liian kauan
tehtavassa, vaikka tulokset osoittavat, ettd olisi korkea aika
reagoida ja foimia.

Mista tama johtuu? Syita voi olla monia, mutta meita kiin-
nostaa erityisesti ns. “kognitiiviset esteet”, eli uskomukset ja

ajatusmallit, jotka estavat hyvia paatdksia. Haastamalla ole-
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massa olevia kdsityksid ja nakemyksié uskomme, etta HR voi
tuoda paljon lisGarvoa ja vaikuttaa valinta- ja paatoksenteko-
prosessien laatuun merkittGvasti.

Usein yrityksilld on melko hyva kasitys avainhenkildiden
suorituskyvysta, mutta patevyys ja tydkalut arvioida henkildn
kehityspotentiaalia puuttuvat. Témén arvioimiseen tarvitaan
usein ulkopuolista apua.

Tavallisimmat “kognitiiviset esteet” liittyvat subjektiivisuu-
teen arvioitaessa henkildn osaamisprofiilin sopivuutta tehtd-
van osaamisvaatimuksiin.

Syyt sithen, ettd ndita vaaria henkildvalintoja tehdadn
ovat monenlaisia. Vaikka kehitysta on tapahtunut, proses-
sit ja johtajuus eivat aina ole riittavalla tasolla. Organisaati-
oissa ei silloin ole kaytettavissa objektiivista dataa, mutta silti
on farve tehdd pddtés, ja usein se tapahtuu kiireessa.

Paatdksentekoon vaikuttavat tavalliset kognitiiviset esteet
on kuvattu tassa artikkelissa. HR-ammattilaisina meilla on
mahdollisuus ja vastuu yrittéd parantaa padtsksenteon laa-
tua tassa tarkedssa prosessissa, joka on litketoiminnan
menestyksen kannalta aivan ensiarvoisen tarked.

HR ammattilaiset haastakaa rohkeasti olemassa olevia,
rajoittuneita kasityksia ja tukekaa linjajohtoakin tiedosta-
maan ajattelun esteitd ja miten esteet voivat haitallisesti vai-
kuttaa paatoksentekoomme. Nain toimimalla tuotamme todel-

lista lisdarvoa liiketoiminnalle! ®



Virkisty
tyon
lomassa!

Sopisiko yrityksenne seuraavaan kohtaamiseen tallainen kokonaisuus?

- Kokouksen aloitus monipuolisella ja terveellisella

lounaalla, johon olemme valinneet parhaita raaka- L -
aineita lahiruokatiloilta O u n aS

« Kokoustamista moneksi muuntuvissa valoisissa k k
tiloissamme, joissa huipputekniikka sekd mahdolli- O O U S
suus suoraldhetyksiin streaming-tekniikalla . .

« Tietoisku liikunnan ja ravinnon merkityksesta 8 Osa”|StUJa”e
hyvinvoinnille sisdltden mielen, kehon asennon ja
hengityksen yhdistavan Qigong-harjoituksen al k_ 150 €

- Kokoustauolla perinteisen kahvin lisdksi virkistava
juuresbaari ja smoothie

KOKOPAIVAKOKOUS - AAMIAISKOKOUS « LOUNASKOKOUS - ILTAPAIVAKOKOUS - ILTAKOKOUS

Myyntipalvelumme auttaa
mielellaan olipa tilatarpeesi
minkéakokoinen tahansa
Puh. 044708 1348

ma-pe klo 8-16
myyntipalvelu@fellmannia.fi

fellmannia

Fellmannia - Kirkkokatu 27, Lahti « Avoinna ma-pe 8-20:la-su10-16 - www.fellmannia.fi

Tavallisimmat “kognitiiviset esteet”

Miten tédmé ndkyy kaytannossa?

Kapea arviointi

(Narrow evaluation)

Yliarvioidaan ja painotetaan tiettyjd osaamisia tai tiettyja luonteenpiirteitd,

vaikka tehtavan onnistunut haltuunotto edellyttéd monta muuta osaamista.

Peilivaikutus
(Mirroring effect)

Johtajat rekrytoivat mielellGén itsensé nakaisia johtajia avaintehtdviin.
Samanlaisuus johtaa pahimmillaan pysdhtyneisyyteen, koska syntyy
ylikéytettyjen vahvuuksien vaikutus joka itse asiassa alentaa suoritusta tietyissa

tilanteissa ja kaantyy heikkoudeksi erityisesti muutostilanteissa.

Ensi-vaikutelman ansa

(The anchoring trap)

Annetaan ensimmdisen vaikutelman “haikaista”. On tavallista, ettd johtajat
tekevét paatsksid ensivaikutelman perusteella, vaikka myshemmin tulee esille

informaatiota joka kyseenalaistaa ensivaikutelman.

Olemassa olevasta kiinni pitdminen

(The status quo trap)

On inhimillista pitaa kiinni olemassa olevasta. Oman késityksen muuttaminen
ihmisestd saattaa tarkoittaa tarvetta kyseenalaistaa myds monia muita asioita
esim. omaa pafevyyttadan tehda hyvia ratkaisuja. Siksi henkils pidetaan esim.
"talent poolissa”, vaikka tilanne on muuttunut ja henkildn potentiaalia tehtavaan
muuttuneessa tilanteessa olisi hyvéa arvioida uudestaan. Muutokset tarkoittavat
riskien oftamista, mutta jos emme ole valmiita muuttamaan kasityksiamme, se

voi olla yhtd iso, tai vield isompi riski.

Valikoiva kuuntelu

(Confirming evidence trap)

Kun keskustellaan henkilén potentiaalista, on tavallista, eftd johtajat kuuntelevat
enemman niitd lghteitd jotka vahvistavat omaa kasitystaan kuin niita jotka

kyseenalaistavat.

Suosikkiajattelu

(Favorism)

Henkilo valitaan tehtavadan koska johtaja pitad hanesta, han on ns. “hyva
tyyppi”, sen sijaan eftd pdtevampi tai tehtdvadn paremmin sopiva henkild tulisi

valituksi.

Perheenjdsenten suosiminen

(Nepotism)

Taéng paivand harvemmin esiintyy ns. Nepotismia eli, ettd perheenjcsen

valitaan tehtGvadn sen sijaan, ettd patevin henkilo saisi paikan.

Kaveria suositaan

(Cryonism)

Henkilo valitaan omasta ystava-/tuttava/ex-kollega- piiristd, eli esim. kollega

edellisestd organisaatiosta, eikd véltamattd tehtévadn parhaiten sopiva.
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HR viestin Helsingissé Vallilan Akselissa iGuzzini
Finland & Baltic Oy:n auditoriotiloissa jdrjestdmén
paneelikeskustelun osallistujat oikealta alkaen:
Anne Niemi-Hakala, Anitta Niemeld, Satu
Pitkéméiki, Kirsti Miettinen ja Kirsi Hanhis

= .
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KEPPIA VAI PORKKANAAZ

HR VIESTIN PANEELIKESKUSTELU KARTOITTI
JOHTAMISEN TILAA SUOMESSA — JA NOSTI ESILLE

YLLATTAVIAKIN KIPUPISTEITA

TEKSTI: SAMIJ. ANTEROINEN
KUVAT: VESKU SALMI




Suomessa on maailman demokraattisin johtamiskulttuuri — ja se on vienyt maasta
rohkeuden ja lvovuuden. HR viestin maaliskuisessa paneelikeskustelussa Vallilassa ei
juuri hyssytelty ja toisteltu vanhoja johtamismantroja, vaan kipakoitakin mielipiteité tuli
esiin. Videoitu paneelikeskustelu paljasti, effé johtajilla on palion oppimista joskus jo
ihan peruskdytéstavoista lahtien — mutta toisaalta myds kykyd heittcytyd roolileikkiin

fai meditaatioharjoitukseen.

Completo Consultingin hallituksen puheenjohtaja Satu Pitka-
maki kertoi tutkimustuloksista, joiden mukaan Suomessa on

maailman demokraattisin johtamiskulttuuri: kiltti, keskusteleva

ja aina niin kivan tasa-arvoinen.

"Kaantopuoli on sitten se, efta ei uskalleta olla rohkeita ja
ottaa luovia riskejd liiketoiminnassa. Suomalaiset luulevat efta

meiddn johtaminen on jamakk&d, mutta ei se ole”, Pitkémdki
napavttaa.
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HRM Partners Oy:n toimitusjohtaja Anitta Niemela komp-
paa: HRM Partnersin oman tutkimuksen mukaan suomalaiset
johtoryhmat ovat korostuneen asiapainotteisia, eivat henkils-
painotteisia. Kun “asiat otetaan asioina”, elémé on turvallisen
tasaista — ja sdkendivid innovaatioita syntyy
harvakseen.

“Jos ajatellaan normaalitilannetta, asia- ,
painotteinen johtaminen on ihan hyvé jutty,
mutta muutosten keskelld tarvitaan jotain
muuta, kokeiluja ja visionadrisyytta”, Nie-

meld toteaa.

Johtaja jarrumiehend&?

Erityisen mielenkiintoista HRM Partnersin tutkimuksessa on se,
ettd kun johtoryhmén profiilia verrataan henkiléstén profiiliin,
jalkimmainen on huomattavasti monipuolisempi. Nain
monessa falossa voi vaki olla sikariporrasta valmiimpi kovaan

ajoon ja muutoksiin.

Suomalaiset
luulevat ettd meidan

johtaminen on jamakkaéa,

mutta ei se ole.

Ajat muuttuvat ja johtaminen tuntuu aina seuraavan aske-
leen tai kaksi jaljessa. Kehittamispaallikkd Kirsi Hanhisalo
Markkinointi-instituutista kertoo talossa toteutetusta “tulevaisuu-
den johtajan muotokuvasta”, jossa esimiestyon opiskelijat lis-
taavat tarkeind pitdmiadn asioita.

“Nimenomaan ihmisten johtami-
nen korostui toiveissa sekd johtajan
kyky motivoida ja 16ytaa luovia rat-
kaisuja”, Hanhisalo valottaa.

Rastorin Helsingin yksikén vetdja
Kirsti Miettinen nakee, ettd monelle
organisaatiolle voi tulla jarkytyk-
send, ettd demokraattisuus saattaakin olla jarru. Talldin tarvi-
taan kykyd ja halua katsoa toimintamalleja kriittisella silmalla

ja tehdd uudistuksia.

Leppostelua Lepsulandiassa

Markkinointi-instituutin markkinointi- ja viestintgjohtaja Anne




Niemi-Hakala puhuu “kaverijohtamisesta”, joka ei johda kum- Hanen mukaansa tie ulos umpikujasta vaatii huomattavasti
moisiin tuloksiin: “Vaarana on ‘Lepsulandia’, jossa ei saa vaa- ihmislaheisempad ofetta ja jokaiselta oman johtajuuden arvon-
tia mitaén ettei vaan kenellekadn tule paha mieli.” tuotannon pohtimista.

Panelistien mukaan johtamisen alituisena sudenkuoppana
on kiireestd johtuva putkindkd. Johtajat ovat Arrogantti ei sivuilleen vilkuile
Kirsti Miettinen arvioi, eftd johtajuus voi usein

Kun ’asiat

joskus ravaaminen laput silmilla vie veronsa ndyttaytya myds ylimielisend ja itsetyytyvai-

suorituskeskeisid ja sitoutuneita tydhénsd, mutta ,

o otetaan T Lo
— ja visionadrin nakokenttd kutistuu perusduu- send, jolloin aidon muutoksen lapivieminen

PR T
narin nékdvinkkelic kapeammaksi. Anitta Nie- asioina’, eldmé on

on vaikeaa. ltsestadnkyll@inen johtoporras ei
meld toteaa, ettd erilaiset palautetydkalut turvallisen tasaista. mitdédn muutosta valttématta edes kaipaa.
360:sta snapshottiin voivat antaa parempaa Anne Niemi-Hakala muistuttaa, eftd joh-
tilannekuvaa ja valmistaa organisaatiota tulevaisuuteen — jos tajakaan ei voi vélttyd sokeilta pisteiltd, vaikka kuinka varoisi.
on aikaa pysdhtyd ja ottaa opiksi. "Johtajan paikka on niin paljastava, etta puutteet kyllé tulevat
“Kaikkein vaarallisinta on se, kun palautteesta ei valiteta”, ennemmin tai mydhemmin esiin.”
Niemeld toteaa. Satu Pitkaméaki muistuttaa, eftd johtajan taytyy hanskata
Kirsi Hanhisalo sanoo sen suoraan: johtajuus méttaa Suo- lacja kenttd asioita, mutta ennen kaikkea tarvitaan kykya moti-
messa ja jotain vikaa taytyy olla mittareissakin, jos ne ker- voida ja delegoida - kaytdnnénlahtdisen johtamisen oppien

ran ovat joka paikassa kéytdssd, mutta tilanne ei silti parane. mukaisesti.




"Viime kadessd ihmiset tekevat sen tuloksen, ei johtaja.”
Panelistit pohtivat tosin sitdkin, ettd jos motivoiminen olisi

“one size fits all” -bulkkituote, joukkojen joh-

taminen olisi paljon helpompaa. Taitolajiksi

motivoimisen tekee se, ettd kukin ihminen on ,

oma lukunsa ja vaatii raataldityd johtamista.
Kasvata tietoisuutta!l

Peilin eteen johtajan on ndyrryttava paivit-
tdin, paneelissa pohditaan. Hyva itsereflek-
tointikyky toistuu panelistien kommenteissa yha vudestaan -

samoin oman tietoisuuden jatkuva kasvattaminen. Johtajan on

ajateltava mité seurauksia on tehdylla padtokselld - ja vastaa-

vasti myds niitd seurauksia, joita paatamattomyydella on.
Tervettd ei tosin ole sekadn, jos pomon pdiva aina padt-

tyy itseruoskintaan. Anitta Niemel& kehottaa armeliaisuuteen

itseddn kohtaan: virheita tekevat kaikki, ja niista voi oppia.

Anne Niemi-Hakala tunnistaa tdman ongelman myds itses-

Ajat muuttuvat ja
johtaminen tuntuu
aina seuraavan askeleen
tai kaksi jdljessa.

sadn: “ltselleen ei voi olla armelias, koska on oppinut vaati-
maan itseltddn paljon joka tilanteessa”, han pohtii.

Tasapainon |6ytdminen onkin joh-
tajan suurimpia haasteita. Satu Pitka-
maki tietad paljon tapauksia, joissa
tehdaan liian pitkaa paivaa ja sorru-
taan mikromanageeraukseen. “Joskus
kasissa on yksinkertaisesti liian monia
lankoja ja pitad oppia karsimaan”,
han toteaa.

Anitta Niemeld huomauttaa, eftd irtipaastdminen on vai-
keaq, jos ei ole fottunut luottamaan muihin ihmisiin. Johtamis-
taito se on tosin sekin, ettd osaa ympdrsida itsensd osaavilla

ja luotettavilla ihmisilla.

Puntit tasan
Panelistit olivat yhta mielta siitd, eftd tydn ja muun elaman vali-

nen balanssi on yha suurempi kysymysmerkki milleniaalien tul-




lessa tydpaikoille — toiset vetdvéit todella tarkkaa rajaa tydn
ja “siviilin” valille, toiset sietavat — teknologian myétavaikutuk-

sella — ndiden kahden suloista sekamelskaa.

"Suurikaan tydmadrd ei haittaa, jos eld-

mdnhallinta ja perusasiat ovat kunnossa”, ,

summaa Kirsi Hanhisalo.

Johtajuus voi
usein ndyttaytyd

aarteitaan, jos elémé& on yhtd maratonjuoksua. Johtajan on siis
osattava ravhoittaa peli itse sopivaksi katsomallaan tavalla.
"Keinoina voi olla mindfullness, taide
tai retriitti — mikd tahansa rauhoittumi-
sen muoto, josta saa uusia ajatuksia tyd-

hon”, Anitta Niemeld pohtii. Hanen

Silti, niin kauan kuin johtaja tuijottaa vain ~ MYOS ylimielisend ja oman vinkkinsé on lghestyd aihepiiria
numeroita ja metsastdd tehoja ja tuottoja, itsetyytyvdisend. ei ainoastaan ajattelemisen, vaan myés

on vaarana eftd organisaatio ei juurikaan
vusiudu kovin luovalla tavalla. Tyé tehdaén
tassa pdivassa, mutta johtajan on koko ajan
varauduttava huomiseen.

"Johtajan pitdd jdrjestad itselleen aikaa ja antaa aivoille
pureskeltavaa”, Satu Pitkamaki toteaa, ja kannustaa ottamaan
oikean aivopuoliskon mukaan prosessiin. Kirsti Miettinen on
samoilla linjoilla:

“Jos ajatellaan esimerkiksi alitajunnan merkitystd, niin

onhan silla fantastinen voima.” Alitajunta ei kuitenkaan anna

tekemisen kautta.

Kun pomo nahkansa loi
Anne Niemi-Hakala uskoo, ettd johtajat kyllé jaksavat paljon,
mutta eivat loputtomiin. Ja vaikka rutiinien pyérittéminen sujuu
rattivasyneendkin, luovuus kylla karsii ennemmin tai mydhem-
min. Kirsi Hanhisalo korostaa uusiutumisen tarvetta:
"Litke-elamassé keskeiset menestystekijat ovat usein juuri
luovuus ja intohimo. Johtaja ei voi menettGd niitd misséan olo-

suhteissa.”




Enta sitten miss@ suhteessa johtaja tarvitsee sparrausta
ja/tai mentorointia kehittydkseen? Miten johtaja voi kehit-
ta& omaa johtamistapaansa? — Panelistit ovat yhtd mieltd
siitd, etta kunnon coach voi hyvinkin herdtella ja johdattaa
uusien mahdollisuuksien Garelle. Valilla on hyvé ettd vahan
ravistellaan: Satu Pitkémaki kertoo kuuden viikon kurssituk-
sesta Harvardissa, jossa johtoryhmat pantiin meditoimaan.

"Johtajat eivét voi toimia koko ajan pelkdstaan rutiinin

ja arjen ohjauksessa”, Pitkamdki toteaa.

, Tasapainon
Ieytdminen onkin

johtajan suurimpia
haasteita.

Unohtuiko kiitos?

Joskus coach saa lghted liikkeelle ihan perusasioista. Anne
Niemi-Hakala tietad tapauksia, joissa johtajia on pita-

nyt muistuttaa siitdkin, ettd alaisia pitaa tervehtia. Kirsi
Hanhisalo on huomannut saman ilmién: jo lapsuudessa
opittu peruskohtelias “koodisto” on syytd nostaa jalleen
kunniaan. Ihmisten valiset kohtaamiset ovat antoisampia,
kun ne on ankkuroitu hyvaan kéytckseen ja toisen kunnioit-
tamiseen — ei sithen, kummalla on enemman natsoja kau-
luslaatassa tai isompi tilipussi.

Coach tai mentori voi my&s auttaa johtajaa sanallis-
tamaan tydn hyvid ja huonoja puolia. Varsinkin néing
aikoina tydpaikoilla on rankkaa ja johtaja tuntee sen
nahoissaan myds.

"Pitaisikin kysyd, mitké asiat ovat sellaisia, joista joh-
taja saa onnistumisen elamyksia”, toteaa Kirsti Miettinen.
Ainakin yksi pomoja sykahdyttavé juttu on alaisilta saatu
palaute ja Miettinen itsekin myontad, ettd alaiselta tullut

arvostava sana lammittaa mielta pitkan aikaa.

POMO 2.0
Entd millaisena sitten johtamisen tulevaisuus nayttaytyy
panelisteille? — Johtamisen perusasiat tuskin tulevat radi-
kaalisti muuttumaan: lasnéolo, intohimo ja jatkuva opiskelu
ovat varmasti kovassa kurssissa myds vastaisuudessa. Vil-
ling korttina pakassa on digitaalisuus. Vuoteen 2020 men-
nessd voi olla, ettd johtajan on pitanyt oppia jakamaan ja
antamaan enemman itsestdan alaisilleen. Avoimen johta-
juuden vastapainona vaatimustaso nousee tydpaikoilla -
tai n@in panelistit ainakin toivovat.

Johtaja nimittdin saa - ja hdnen pitad — vaatia.
Samalla johtaja my®s kirittda alaisiaan saavuttamaan

oman tdyden potentiaalinsa, paneelissa summataan. B

26 HR viesti 2/2015

Kirsti Miettinen
yksikonjohtaja,

Rastor Oy

Kirstillé on vuosien
kokemus henkilds-
ton ja osaamisen
kehittamisestd seka
koulutuksen johto-
tehtavista kansain- , Kaikki on
valisissa yrityksissé

kuten ABB, Nokia ja yhdessé.
Sonera Smart Trust.
Hén on usein ollut
johtamassa organisaatioita erilaisissa muutoksissa. Ennen
Rastoria han oli mukana rakentamassa ja vetdmassa
Adlto-yliopiston ammaitillista téydennyskoulutusta Aalto
PROn johtajana. Han on toiminut myds projektien ja eri-
laisten verkostojen johtotehtcvissa niin kansainvdlisesti

kuin kotimaassakin.

i

, Johda muita niin
kuin toivoisit
itseasi johdettavan.

Kirsi Hanhisalo
kehittamispadillikkd, esimies-, johtajuus- ja
yrittdjyyskoulutukset, Markkinointi-instituutti

Kirsi Hanhisalo on esimiestyén, johtajuuden ja
osaamisen kehittémisen asiantuntija. Kirsin infohimona
on innovoida ratkaisuja, jotka varmistavat yksiléiden

ammatillisen kasvun ja organisaatioiden kilpailukyvyn

digiajan muuttuvassa toimintaymparistéssa. Han

tyostad parhaillaan véitéskirjaa Knowledgeworkers’
professional growth and personalized learning in

digital era.

mahdollista -



Anitta Niemela

toimitusjohtaja, HRM Partners Oy

Anitta Niemeld on HRM Partners Oy:n foimitusjohtaja.
Aikaisempaa kokemusta hanelld on pankki- ja vakuutusalan
HR-johdon tehtavista. Anittalla on vuosien kokemus laajojen
muutosprosessien johtamisesta mm. fuusiofilanteissa. HRM
Partnersilla hénen erityisosaamistaan ovat muutoksen johtamisen
valmennukset seka yritysten sopeutusprosessien tukeminen. Anitta
on johdon coach, jota kuvataan kannustavaksi haastajaksi.

Johtaijille hén suosittelee rohkeita kokeiluja ja niisté oppimista.

Kun innostus on paikalla, osaaminen ja
tulos jo kolkuttavat ovella.
Ja muista my6s: Kun innostut, niin innostat.

, Vain ne jotka
ovat aikaansa

edella parjadvat!
, Innostus, luovuus,
Satu Pitkémaki uteliaisuus ja
hallituksen puheenjohtaja, Completo Consulting Oy jatkuva halu oppia!
Satu Pitkamaki on henkildston kehittamisyhtid Completo
Consulting Oy:n perustaja ja hallituksen puheenjohtaja. Anne Niemi-Hakala

toimii markkinointi- ja

Taman lisciksi Satu vetdd Completon ltalian tytéryhtista
Extended DISC ltaliaa.

Satu tekee aktiivisesti tyota johtoryhmien ja johdon kehit-

viestintdjohtajana
Markkinointi-instituutissa.
tdjcénd, coachina. Kokemusta vaativista henkil3ston kehittémis-
projekteista Sadulla on reilut 20 vuotta niin isoista suomalaisista, Han vastaa tydssaan avoimen koulutustarjonnan

globaaleista yrityksista kuin julkiselta puolelta. Sadun mielesta kaupallistamisesta ja B2B-markkinoinnista.

Johtajana hanelle on tarkead tavoitteellinen

jatkuva ndkemyksen ja ajattelutavan vusiutuminen vastaamaan

tdman pdivan haasteita seka kehittyminen, tietoisuuden ja tietoi- toimintatapa, hyvén tunnelman yllapito
sen johtamisen kasvattaminen ovat avaintekij6itd organisaatioi- organisaation onnistumisen mahdollistajana
den menestykseen. Johtamisessa selked visio, suunnan néytami- sekd jatkuva osaamisen kehittédminen. Hén
nen ja konkretisoiminen ovat avainasioita. Henkiléston johtamisen tuntee infohimoa luottamuksen rakentamiseen ja

taitoja pitdisi kasvattaa jatkuvasti, kukaan ei ole valmis. avoimeen viestintddn johtamisessa.
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KOLUMNI

Piia Heikkila

Partner, Caleidocons Oy

www.caleidocons.com

VALLAN

Napoleon on todennut: “Rakastan valtaa. Mutta rakastan sité

taiteilijana. Rakastan sitd kuten muusikko rakastaa viuluaan,
sitd miten han saa sillé aikaan &anid, sointuja ja harmo-
nioita.”

Johtamista verrataan usein orkesterin johtamiseen ja
miten johtaja saa porukkansa soimaan yhteen. Johtajan tyé-
hén liittyy aina valta ja vallankaytts. Asioita, joihin ihmisten
suhtautuminen on ristiriitaista. Valtaa tarvitaan ja tavoitellaan.
Valtaan liittyy ylpeyta ja ihailua, mutta myds vaarinkayttad.
Vallalla kontrolloidaan resursseja, tehdaan paatsksia ja halli-
taan seurauksia. Valta muuttaa ihmisten kaytostd ja ohjaa toi-
mintaa. Tastd syystd vallankayttoon tulee liittya paljon vas-
tuuta ja osaamista.

Valtaan liittyy myds haavoittuvuus. Hyva ihmisjohtaja
on aito ja osaa laittaa persoonansa peliin inspiroidakseen
ja innostaakseen joukkojaan. Hanen on yhtd viisasta vélilla
oftaa efdisyytta asioihin ja katsoa kokonaisuuksia osatakseen
tehdd hyvia paatoksia.

Osallistuin eMBA tutkintoa tehdesséini Stanfordin yliopis-
tossa professori Richard Coxin osallistavaan ja erittdin vaikut-
tavaan Power & Influence -kurssiin. Coxin tausta [8ytyy nayt-
telemisestd, joten tiesin ettd nyt ei katsella diasulkeisia, vaan
kaikki joutuvat pistamadn itsensa peliin. Astelin Ukirjaimen
muotoiseen ryhmadn aamulla kouluaikaisia pakkonéyttelemi-
sid ja esitelmia kauhulla muistellen. Mutta kun ihminen haluaa
kehittyd, hanen on astuttava epamukavuusalueilleen ja oltava
rohkea. Vaikka tamé lisad painetta ja stressin tunnetta, on ter-

veellisempdd etsid merkitysté, muutosta ja uuden oppimista
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Kirjoittaja on tuore Caleidocons Oy:n partneri
ja HR alan kokenut ammattilainen.

Hénen missionsa on osoittaa kdytdnndn
tyolla, efta HR tuottaa liiketoimintahyotyd ja
lisdarvoa organisaatiolle niin, eftd tydnantaja
ja tyontekija voivat kummatkin hyvin.
Vapaa-ajalla Piian 16ytaa Lohjan mokilta,
pianon aareltd tai lilkunnan parista.

PAINEET

elédmaansa kuin valtelld epamukavuusalueita. Vaikka epamu-
kavuusalueelle meno lisaa stressid, sitd voi oppia hallitsemaan
itsetuntemuksella ja oikealla asenteella. Stressista ei tarvitse
padstd kokonaan eroon, riittda kun muuttaa suhtautumista-
paansa siihen. Kun muutat asennettasi stressia kohtaan, muu-
tat samalla kehosi stressireaktiota. Onko kayttaytymismallisi
muutoksessa tai painetilanteessa mennd sitd kohti vai vetdy-
tyae

Caleidocons yhteistyokumppaneineen on viimeistele-
massd uniikkia palvelua, jossa mitataan paineensietotapaa,
ja joka lisaa itsetuntemusta. Yhdistettynd coachaukseen osal-
listuja oppii valmistautumaan paremmin kriittisiin painetilantei-
siin. Odotamme innostuneina palvelun vaikuttavuustuloksia.

Uusin aivotutkimus ja neuroleadershipin opit ovat tiiviisti
mukana Caleidoconsin tulevaisuuden tyon ja johtamisen kehit-
tamisessa. Aivot ovat sosiaalinen elin ja ihminen haluaa tun-
tea kuuluvansa arvoihinsa sopivaan tydyhteisédn. Luottamus
ja hyvé yhteistyd lisaavat tuloksellisuutta ja kilpailukykya kai-
kissa organisaatioissa. Naiden tarkeiden asioiden takana on
organisaation johtamiskulttuuri valtarakenteineen.

Tydn merkityksellisyys, siing koettu arvostus ja vaikutus-
mahdollisuudet lisGévat organisaatioon sitoutumista. Hyva joh-
taja luo kulttuurin, rakenteet ja rutiinit, ja yllapitaa tilaa, jossa
muut voivat kukoistaa ja 16ytaa yhteisen tulevaisuuden. On tar-
kedd, ettd johtaja pitdd myds hyvad huolta itsestadn ja antaa
aikaa omalle kehittymiselleen tulospaineista huolimatta.

Investointi ihmiseen avaa organisaation polut tulevaisuu-

teen! W
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ILMOITUS

MYRSKYN SILMASSA

MUUTOS VOI RAVISUTTAA VAHVAAKIN TALOA
PERUSTUKSIA MYOTEN — MUTTA HYVALLA
JOHTAMISELLA TILANTEESTA SELVITAAN

TEKSTI: SAMIJ. ANTEROINEN
KUVA: MALLA JUUMA

Tiukassa faloudellisessa tilanteessa monessa organisaatiossa alkaa myllerrys, mutta

muutosjohtamisessa ja -osaamisessa olisi kovasti parannettavaa. Tekesin viimeaikaisten

tutkimusten valossa suomalaiset ovat sincinsé aika muutosmyénteisid ja sitoutuneita oman

fySpaikkansa kehittamiseen — mySs kansainvdlisesti verraten. Muutoskielteisyytta synnyttcvat

efupddssa huonosti johdetut muutokset. Vaativien foiminnan ja organisaation muutosten

edellytiaméa osaamista ja niiden kokonaisvaltaista hallintaa olisi parannettava niin, eftd ihmiset

pystyvét kokemaan vudistukset uhkien sijasta entisté enemmcn mahdollisuuksina.

Avainasiakaspaallikks Ilkka Eerola ja Muutosvalmennus-
yksikdn koulutuspaallikkd Emmy Kurjenpuu Amiedusta fiets-
vét, ettd muutos koskettaa yleensd organisaation kaikkia osa-
alueita: henkildstéa ja osaamista, prosessien ja toimintamal-
lien kehittamista, asiakkaita, taloutta seka tarvittavia tietojar-
jestelmaratkaisuja.

”Asiakastarpeen pohjalta Idhdimme pari vuotta sitten poh-
timaan konseptia, jolla voisimme entistd paremmin tukea
asiakkaidemme muutoksen hallintaa”, Eerola toteaa. Ideoita
ja ajatuksia sparrattiin yhdessa asiakkaiden kanssa ja lopulta

MuutosjohtamisLuotsi naki paivénvalon.

Hallitse muutos paremmin

Eerola kertoo, eftd kyseessa on kehittamistyokalu, jonka tavoit
teena on tukea hallittua muutoksen johtamista. “Muutosjoh-
tamisLuotsi perustuu kokonaisvaltaiseen kasitykseen asiak-
kaan tilanteesta ja muutoksen tavoitteista. Tama onnistuu vain
siten, ettd mennddn organisaation ytimeen mahdollisimman
syvdlle”, han kuvailee.

Irtisanomiset ja tasta johtuva organisaation uudelleenstruk-
turointi ovat niitd ei-toivotuimpia muutoksia, mutta uusi tydkalu
on hyddyllinen myds esimerkiksi silloin, kun uvutta strategiaa
jalkautetaan, uutta tietojarjestelmad ajetaan sisaan tai kun
fuusio kolkuttelee ovelle.

"Toimimme niin, ettd ensin selvitetddn mikd toiminnassa
kaytanndssa muuttuu suhteessa nykyiseen, ketd muutos koskee
ja mita pitaa tehdd, jotta tavoiteltu tulevaisuus saavutetaan.
Taman pohjalta luodaan toimenpidesuunnitelma, jonka avulla

muutos viedaan lapi” Toimenpidesuunnitelman toteuttamista
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tuetaan madrittelemalla, mita osaamista tavoiteltava muutos
merkitsee, ja miten muutoksesta saataisiin viestinnallisin kei-

noin mahdollisimman lapindkyva prosessi”, Eerola kuvailee.

Katse eteenpdin

Eerolan mukaan ennakoivasti toimiminen on tassa konseptissa
aivan keskeinen asia: Amiedun kokemuksella on mahdollista
ennakoida muutoksen mukanaan tuomat miinat ja kipupisteet
ja varautua jo ennakolta niiden eliminoimiseen.

"Muutoksesta taytyy kdyda avointa keskustelua ja sen
pohjalta priorisoida ne toiminnan osa-alueet, jotka suunnitel-
mallisesti vieddan lapi.” Eerola neuvoo, ettd muutoksen hans-
kaamisessa on fiksua pilkkoa urakka sopivan kokoisiksi pala-
siksi, vastuuttaa, aikatauluttaa seka seurata ja tukea, ettd
homma hoidetaan maaliin.

"Tarkedd on, ettd kaikilla on yhtenginen kasitys muutoksen
tavoitteista ja siitd, mita se merkitsee organisaatiolle ja yksi-

[5lle — minulle.”

Tavoite kirkkaana mielessé
Mutta mitd tama kaikki sitten tarkoittaa kéytannéssa? Eerola
kertoo, eftd MuutosjohtamislLuotsi toteutetaan Amiedun asian-
tuntijoiden ja organisaation avainhenkildiden yhteistyona.
"Prosessi alkaa keskusteluista ylimman johdon kanssa —
ensin taytyy kirkastaa tavoite eli miettia tarkkaan, mihin t&hda-
taén ja mita ollaan I6hdéssa hakemaan.”
Kun muutosta organisaatiossa toimeenpannaan, erityi-
sen tarkedssd roolissa ovat esimiehet. Esimiesten vastuulla on

yhdessa tyontekijoidensa kanssa konkretisoida muutos kay-



tannon toiminnaksi: “Esimiehillé on oltava riittavét valmiudet
viedd muutosta efeenpdin, joten heitd on tuettava riittavasti.

Avainsanoja tassd ovat selkeys ja johdonmukaisuus.”

Kaikki kanavat auki

Keskeisimpindg menetelming kaytetdan haastatteluja,
workshoppeja ja erilaisia tutkimuksia ja kyselyja - tarvitta-
essa myds simulaatiopelejd. Ratkaisukeskeinen valmentava ja
dialogimainen tydote voi myds tulla kysymykseen.

Paamaarana on kirkastaa jokaiselle tydntekijalle vuden
toimintamallin keskeiset kehityskohteet ja kriittiset menestys-
tekijat. N&in varmistetaan muutoksen edellyttéma toiminta nyt
ja tulevaisuudessa — mutta helppoa se ei ole.

"Yritykset etsivat uusia kilpailuedun lahteitd, joiden toivo-
taan pitkélla tahtaimelld varmistavan liketoiminnan jatkuvuu-
den ja kasvun. Taman yhtalén toteutuminen ei aina ole niin
yksinkertainen asia”, Eerola mydntaa.

Emmy Kurjenpuu toteaa, eftd etenkin viestinndllé on suuri
rooli muutoksen lépiviemisessa — ja eftd arjen vuorovaikutus
koostuu pitkalti pienista asioista, joihin kannattaa panostaa.
Viestintd myds hélventdd epévarmuutta ja vie pohjaa véadrilta
oletuksilta. Muutoksen tavoitteiden kristallisoiminen on oleel-
lista viestinnan kaikilla tasoilla.

“lisaksi monikanavaisuus on tulossa vahvasti tydpaikoille,
mik& taas mahdollistaa sen, eftd eri oppimistyylit voidaan

ottaa paremmin huomioon.”

Muutos tulee, oletko valmis?
Emmy Kurjenpuu tietad, miten herkasta asiasta muutoksenhal-
linnassa on kyse. “MuutosjohtamisLuotsi on tuote, joka kannat-
taa oftaa kaytdon kun organisaatiossa tiedostetaan muutok-
sen farve”, Kurjenpuu toteaa.

"Hallitulla muutosprosessilla turvataan toimintakyky niiden

osalta, jotka jatkavat organisaatiossa. Ja myds niiden osalta,

joilla on edessaan uudet tydtehtavat tai kokonaan uusi tydn-
antaja. Kiperissakin tilanteissa voidaan valttyd irtisanomisilta
tai toiminnan keskeytymiseltd, jos 18ydetddén osaamisen kehit-
tamisestd oikeat tyckalut.”

Eerola ja Kurjenpuu toteavat, eftd yritykset itse korosta-
vat vastuullista toimintaa ja haluavat varmistaa, ettd kaikki toi-
menpiteet hoidetaan tavalla, joka kestad lGhemmankin tarkas-
telun.

"Tyénantajakuva on yha tarkedmpi asia téné pdivand ja
ymmarretddn, ettd mydnteinen kuva ei synny itsestddan, vaan

sita tulee tietoisesti rakentaa”, Kurjenpuu pohtii.

Uskalla tehd& yhdessa

Vaikka suomalaisilla yrityksilla on tand paivana selkérankaa
ja kanttia seisoa periaatteidensa takana, Eerola ja Kurjenpuu
toivoisivat silti ndkevénsa vahan enemman uskallusta uudis-
tuksiin. Etenkin silloin kun pitdisi ottaa henkilosts laajalla rin-
tamalla mukaan muutosta tekemadn, yrityksissé jaadadnkin
empimaadn.

"Kuitenkin tutkimusten mukaan k&ytannén innovaatiot
tulevat kentdlta. Kentan @éni on saatava kuuluviin, ja siing
Amiedulla on tydelaman kehittémiskumppanina keskeinen
rooli”, Eerola toteaa.

Kurjenpuu muistuttaa, etté muutosvastarinnassa ei usein-
kaan ole kyse siitd, etta kaikki vastustaisivat yhtend miehena
kaikkea uutta — vaan enemmadnkin siitd, ettd muutokseen
sopeutuminen on pitkd prosessi ja eftd ihmiset ovat eri vai-
heissa tuota prosessia.

“Siksi aika ja riittava ennakointi muutoskyvykkyyden vah-

vistamiseksi on tdrkedd”, han toteaa. W

Lue lisaa: www.amiedu.fi ja

vaikuttavista asiakastapauksistamme: www.amicase.fi
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Toni Hinkka
toimitusjohtaja
CxO Mentor Oy

www.cxomentor.fi

Johtamisaktivisti Toni Hinkka on
CxO Mentor Oy:n toimitusjohtaja

ja ammattimentori.

Kirjoittaja haluaa johtajien loistavan

johdettaviensa onnistuttajina.

MUUTTUNEEN MAAILMAN
MUUTTUVA JORTAJUUS

Johtajien maailma on muuttunut. Turvattomammaksi. Mielen-
kiinfoisemmaksi. Vauhtia ja vaarallisia tilanteita.

Johtaminen on yh& enemmén projektimaista toimintaa.

7

Johtajien vaihtovali on lyhentynyt. Johtajapo-
sitio ei ole aina uran huipentuma tai etappi
korkeammalle. Se on vain tehtava muiden
joukossa. Seuraava rooli voi olla jotain ihan
muuta. Ja muualla.

Johtajan sata péivadkin on puolitunut. On kohteena.
padstava vauhtiin heti. Nakyvia tuloksia vii-
veettd.

Endd ei johdeta kasvokkain suorassa késkyvallassa. Joh-
detaan maailmalla hajallaan olevia verkostoja. lhmisid, joita
ei ole tavattu. Tahoja, joiden intresseja on vaikea ymmartaa.

Ihmislaheisesta johtamisesta puhutaan. Samalla kulttuuri
vaikuttaa muuttuneen yha kovemmaksi ja kylmemmdaksi. Johta-
jakin on jatkuvasti avoimen arvostelun kohteena. Arvovaltaa
ei takaa asema, vaan osaaminen, karisma ja viimeisen kvar-
taalin tulokset.

Viittakymppid kolkutteleva ei kelpaa, vaikka 45-60-vuo-
tiaana olemme tuottavimmillamme. Vapaa-aika ja perhe eivat
luo univelkaa. Kokemus moninkertaistaa tuottavuuden. Ei hot
kyilla, mutta energiaa riittda. Ollaan sitoutuneempia, kun jo
tiedetGdn ruohon vihreys muualla.

Johtamisesta on tulossa ammatti, kun se aiemmin on ollut

jollakin vaikeasti hahmotettavalla tavalla ansaittu etu.

Miten tallaisessa maailmassa voidaan
edesauttaa johtajien onnistumista?
Johtajaksi taytyy harjoittautua. Uuden tehtévén haltuunot-

toon on panostettava. Sisdisen tuen lisgksi tarvitaan ulkoista
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Johtajakin
on jatkuvasti
avoimen arvostelun

ammattiapua, kun kollegat ja esimies ovat kaulaansa mydten
omissa suonsilmakkeissadn.

Esimiehen tuki ja sisdinen mentorointi auttavat johtajaa
ymmartdmadn organisaation kulttuuria ja toi-
mintatapoja. Tartutetaan sitd hyvad, mité orga-
nisaatiossa on. Usein tarttuu myds kaikkea
mitd ei pitdisi: “Nain ta4llé on aina tehty.”

Sisdisten mentoreiden tulee olla huolella
valittuja ja perehdytettyj@ mentoroinnin toi-
mintamalleihin ja etiikkaan. Pdivén perehdy-
tys ei riita edes perusteiden luennointiin saati
taitojen harjoitteluun. Suurin ongelma on kuitenkin ajan puute.
Mentori ei ehdi omien paineidensa lomassa valmistautua ja
keskittyé mentoroitavan tukemiseen.

Ulkoinen mentorointi voi auttaa tuomaan uusia tuoreita aja-
tuksia organisaatioon. Néin johtaja saa sisdisestd politikoin-
nista ja piintymista vapaita ajatuksia.

Ei ole kuitenkaan ihan sama, kuka on mentorina. Menesty-
nyt johtaja ja hyvd mentori eivét valttémétta ole sama asia.

Ammattimainen mentorointi on takuuvarmempi apu.
Ammattimentori on ominaisuuksiltaan valikoitunut, mento-
roinnin lainalaisuudet tunteva, tarvittavan vuorovaikutuksen
osaava ammattilainen. Hanen kanssaan tapaamiset eivat jaa
vain mukavaksi jutusteluksi. Hanelld on aikaa ja tukku tydvali-
neitd, joilla voidaan edesauttaa mentoroitavan johtajan onnis-
tumista. Tallaisia tydvalineitd ovat mm. ihmisten ja tiimien pro-
filointivalineet ja johtamisen tydkalupakki.

Johtaja on muuttuneessa maailmassa aikaisempaakin tar-
kedmmassa roolissa koko organisaation onnistumisen varmista-
jana. Annattehan varmasti johtajillenne edellytyksen onnistumi-

seen¢ W
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Executive MBA Tampere on Tampereen yliopiston j
kimustiedon ja johtamisen kaytannot.
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Johtajaksi, joka haluat olla.
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JOHTAMISEN
TUTKIJA
ESTER EOMOIS
KAIPAA
LISAA NAISIA
HALLTUKSIIN
— JA KIPINAA
KULMAHUONEISIIN

TEKSTI: SAMIJ. ANTEROINEN
KUVAT: 123RF.COM

Ester Eomois, Estonian Business Schoolin (EBS)

Helsingin ja Tallinnan lvennoitsija, on Baltian

kovimpia johtajuusasiantuntijoita. Esimerkiksi

tyontekijciden lojaliteettia ja naisten asemaa
hallituksissa tutkinut Eomois nakee, effc johtajat
Suomessa ja Virossa kamppailevat hyvin paljon
samojen haasteiden kanssa. Han huomauttaq,
effd tutkimusten mukaan johtajuuden polttopisteet

ovat hyvinkin vertailukelpoisia keskenéén
kulttuurieroista huolimatta.

"Kysymys on pitkdlti siita, miten johdat tehokkaasti; miten
inspiroit ympdarilla olevia ihmisia ponnistelemaan yhteisten
tavoitteiden eteen; miten johdat tiimejé ja valmennat ihmisig;
ja lopuksi, kuinka johdat muutosta”, Eomois listaa.

Johtaijilta ei kenties koskaan aikaisemmin ole vaadittu yhta
paljon kuin nyt. Johtaminen on paitsi tietémistd ja padtoksen-
tekoa, myds taitamista ja opettamista. Johtajan on osattava
kuunnella ja ymmérrettava lukemaansa; tiedon kerdaminen ja
jakaminen on johtajalle keskeinen tydkalu. Hénen on ymmér-
rettdvd organisaatiota, sen ymparistdd ja organisaation ihmi-

sid — ja ymmarreftavd, ettd alaiset ovat erilaisia.

, Johtdijilta ei
kenties koskaan
aikaisemmin ole vaaditiu

yhta paljon kuin nyt.

Tunnedlya ja sosiaalista silm&aa

Mutta mitké ominaisuudet asiantuntija nostaisi ylitse muiden?
Eomois vastaaq, ettd koska liiketoimintaympdristdt ovat jatku-
vassa myllerryksessd, tarvitaan johtajilta ominaisuuksia, joilla
muutosta hallitaan tehokkaasti.

"Tama tarkoittaa sosiaalista ja emotionaalista dlykkyytta.
Nyt tarvitaan hyvié tiimivetdjid, joilla on kykyé toteuttaa muu-
toksia.”

Paperilla helppo juttu, mutta silti johtajan on vaikea vélttya
harha-askelilta. Eomois toteaa, ettd suurin sudenkuoppa liit
tyy usein siihen, mita alaiset pomolta oikein odottavat. Hanen
mukaansa |ahiesimieheltd kaivataan henkildkohtaista, opera-
tiivista otetta ja palautetta, kun taas yrityksen johdon toivotaan
puhuvan strategiasta ymmarrettavasti — ja inspiroivan jouk-
koja.

"Henkildston innostaminen on seniortason johtajien nako-

kulmasta se ykksjuttu”, Eomois lisaa.
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Viimeiselle rannalle

Eomois ndkee johtamisessa myds vahvan “Blue Ocean”
-elementin. Han lainaa vuosi sitten Harvard Business
Reviewissa julkaistua artikkelia Blue Ocean Leadership, jossa
kehotetaan johtajia kayttamaan fiksusti resursseja, mutta ennen
kaikkea tuota resursseista tarkeintd: aikaa.

Siing missa puhdas Sinisen meren strategia kehottaa yri-
tyksid etsiytymadn niche-hengessa liian kilpailuilta toimialoilta
aloille, joissa yrityksen kilpailuetu on suuri, Blue Ocean -johta-
jan on otettava asiat tarkkaan syyniin ajankaytéllisesti. Mista
omasta foiminnasta on padastava kokonaan eroon ja mitd taas
on vahennettava — ja mitké ovat ne asiat, joihin oma aika ja
energia todella kannattaa suunnata?

"Yhta lailla kriittista on kyky hankkia, pité& ja motivoida
osaavaa tyévoimaa”, Eomois toteaa. Témé& on ddrimmdisen
tarkead, koska etenkin lahjakkailla ihmisillé on useampia vaih-
toehtoja ja |ahtokynnys matala, jos tydpaikka ei tunnu omalta.

Tuoreessa kansainvélisessd jattitutkimuksessa — johon
osallistui 25 000 johtajaa ja tydntekijad — havaittiin, ettd
ainoastaan 30 prosenttia tydntekijoista oli todella sitoutunut
tekemadn hyvaa tystd, kun taas puolet tydntekijdistd tulee duu-
niin etupadssa kellokortti-meiningilla, tekem@an tunnit pois sen
kummempia panostamatta.

Sekin voisi vield menetelld, mutta sitten on vield se puuttuva
viidennes vaestd, joka tekee organisaatiolle jo suoranaista hal-
laa: ajaa asiakkaita tiehensd huonolla palvelullaan, jGttaa tys-
paivia véliin kuin livkuhihnalta ja vaikuttaa kanssatydntekijci-
den asenteisiin negatiivisesti silloin, kun vaivautuu tihin tule-

maan.

Johtajista enemmadin irti?

Osuuspankin ja Nordic Institute of Business and Society -ajatus-
hautomon (NIBS) helmikuinen suuryritystutkimus — joka keskit-
tyi maamme 250 suurimpaan yritykseen — kertoo, eftd parempi
johtajuus on yksi osa-alue, jonka avulla firmat |&htevat lamaa
tappamaan.

Tutkimuksen mukaan panostukset henkildston kehittamiseen
ovat keskima@arin laskussa ja taustalla haivahtaa selkea hajau-
tumistrendi: siind, miss@ yhdet investoivat kyvykkyyksiin ja
osaamiseen, toiset mieltdvat ndma helppoina saastékohteina.
Ajat ovat vaikeat, joten korostuneen hyvaa johtajuutta tarvi-
taan organisaatioiden joka tasolla.

Ihmeladkkeita tilanteen korjaamiseksi on vahan, mutta
hyvaan viestintadn ei ole koskaan liian mydhaista satsata.
Ester Eomoisin vinkki on “Management by walking”: kun
strategian lisaksi myds johtoporras jalkautetaan, voivat sil-
mét avautua uvudella tavalla organisaatiokaavion kummassa-
kin padssd.

“Johtajan kannattaa jGttaa tydhuoneensa ovi auki. Roh-
kaise ihmisia puhumaan kokemistaan asioista avoimesti: jos
konflikteja vain pyritdan valttelemédn ja samaan aikaan julki-
sivua kiillotetaan, yritys tuskin nousee seuraavalle tasolle”, han

toteaa.
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Johtajan

l kannattaa

jGttéa tyohuoneensa
ovi auki.

Ela niin kuin opetat
Ester Eomois on yksi EBS Helsingissa syyskuussa 2015 start-
taavan International Business Administration -maisteriohjelman
vetdjistd. Hanen erikoisalanaan on johtajuuden lisaksi mm.
Service Marketing ja Service Management. Eomoisilla on
myds yli 15 vuoden kokemus useiden kansainvdlisten |adkefir-
mojen hallituksissa vaikuttamisesta ja tahan liittyy myds hanen
vaitoskirjansa aihe.

“Kysyn vaitdskirjassani, kuinka voisimme saada lisdé nai-
sia yhtididen hallituksiin. Aiempi tutkimus on osoittanut, ettd
kun hallituksessa on seka miehia eftd naisia tasapainoisessa
suhteessa, yritys on tuottoisampi ja sillé on parempi julkinen
imago.”

Eomoisin tutkimus pureutuu henkilokohtaiseen tasoon: mité
naiset itse voivat tehdd kehittaakseen johtajuusominaisuuk-
siaan, urasuunnitteluaan tai tydn ja perheen tasapainoa. Han
toteaa kotimaansa Viron osalta, ettd perhe-elama vie ras-
kaan veronsa: “hallituskaliiberia” olevat fiksut ja osaavat nai-
set eivat pysty (tai halua) venya enéd hallituksiin, kun arki on
tarpeeksi hullua muutenkin. Eomois ihmettelee, eftd miksi tyon-
teon muodot eivét naisten kohdalla joustakaan niin, eftd halli-
tushommat onnistuisivat.

"Johtajanhan on joka tapauksessa tydskenneltava 24/7”,
han napauttaa. Muutos on kuitenkin tulossa, se on selva asia
kummallakin puolen Suomenlahtea.

"Tand paivand Virossa tilanne on se, eftd noin viidennes

hallitusten jGsenistd on naisia.”

POM02020
Vuoteen 2020 mennessa tullaan siis nékemadn lisaa nai-
sia hallituksissa ja johtajina — mutta mitd muuta on odotta-
vissa lahivuosien aikana? Eomois uskoo, ettd kipindnsytytta-
jid ja tulenkantajia tullaan tarvitsemaan yhé edelleen — ja ken-
ties kipeammin kuin koskaan. Nykyajan tietotydlaisia pitad
puhutella merkityksen ja mielekkyyden kautta, tai firmassa voi
kayda kato.

“Mind en usko, ettd tilaus inspiroiville johtaiille on kato-
amassa mihinkaan. Organisaatiorakenteet ja viestintamallit
vaihtuvat koko ajan, mutta johtajuus on valttamatontd, jos yli-

padnsd halutaan saada jotain aikaan.” W
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SUORAAN SANOEN

TARJA MANTY USKOO,
ETTA JOHTAJA VOI OLLA
SEKA EMPAATTINEN ETTA JAMAKKA

TEKSTI: SAMIJ. ANTEROINEN
KUVA: 123RF.COM

Tarja Ménty (KT on tiefoisesti yrittdnyt karsia sanan kiire” pois
sanavarastostaan. Hénen mukaansa kiire ei talla konstilla

sindnsd katoa mihinkddin, mutta oman paan siséllé filanne tulee

helpommaksi kasitella.
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Johtajan on haluttava
johtaa ja osattava johtaa.

7

Ménty vetda ammattiopisto Luovia, joka on suurin amma-
tillisen erityisopetuksen tarjoaja ja kehittdja koko maassa.
Luovissa tydskentelee 800 ammattilaista yhteensd 24 paikka-
kunnalla ympari Suomen — joten Mannylla on seka valtaa ettd
vastuuta. Lahes 30 vuotta esimiestehtdvissé on antanut hanelle
myds mukavasti selkénojaa sen arvioimiseen, mikd johtami-
sessa on farkedad.

"Johtajan on haluttava johtaa ja osattava johtaa. Samalla
hdnen on oltava uskottava ja osattava asiansa — ilman ettd
alkaa puuttua kaikkeen, mita alaiset tekevat”, Manty listaa.
Oikea tasapaino on téssd kohtaa avainasemassa: “Johtajan

on oltava samanaikaisesti seké empaattinen ettd jamakka.”

Pohjanmaan kautta
Etel&-Pohjanmaalta kotoisin oleva Ménty on toftunut sano-
maan niin kuin asiat ovat — rakentavasti mutta suoraan. Rivien
véleissa ei ole mitdan. Mannyn mukaan pohjanmaalainen
viestintd ei aina ole hitti muissa maakunnissa:

“Olen jonkin verran kipuillut téman asian kanssa”, mydn-

ta& Manty, joka ofti vetovastuun Luovissa 2010.

Manty arvioi olevansa johtajatyyppid, joka on kiinnostunut
ihmisistd ja antaa luottoa. Valilla tulee napeille, eika se tunnu
kivalta — mutta tietynlaista herkkyyttd ei pida menettad. Tydssd
kovettumista vastaan pitad aina taistella.

Tarja Méannylla on myds yksi naisjohtaijille tyypillinen piirre:
itseddn sadstdmatdn johtaminen. Han mydntad, ettd haalii hel-
posti liikaa duuneja lautaselleen.

"Rajaaminen on vdlilla vaikeaa. Armollisuus itsed kohtaan

on asia, joka teettdd titd.”

Matkalla oikeaan suuntaan

Ménty on osallistunut erilaisiin koulutuksiin, jossa omia vah-
vuuksia ja heikkouksia on ruodittu. Psykologin pohjakoulutuk-
sen omaava Mdanty tietGa ihmismielestd paljon, mutta on koke-
nut saaneensa paljon esimerkiksi Management Institute of
Finlandin (MIF) toteuttamista 360-analyyseista.

"360 on antanut varmuutta siitd, ettd tekee oikeita asioita”,
han kertoo. Ménnyllé on tapana kéyda oma 360-analyysi l&pi
vieléd oman johtoryhménsé kanssa, avoimuuden hengessa.
Lahimpien alaisten palaute on hanelle erittdin tarkeaa.

"Tydssd tarkeitd hetki@ ovat myds ne, jolloin on yhdessd
voitettu haasteet ja saadaan tuntea niitd onnistumisen koke-
muksia.”

Johtamisen asiantuntija, PsL ja johdon tydnohjaaja Juha
Arikoski MIFista on sparrannut Mantyd jo vuosien ajan.
Arikosken mukaan Mannyn ihmisléheiseen johtamistyyliin kuu-
luu vahvasti se, eftd hdn on osannut toteuttaa vaikeitakin toi-
menpiteitd tilanteen edellyttamalla ja oikealla tavalla. Taidolle
on farvetta, sillé Luovissakaan ei ole viime aikoina yt-neuvotte-
luilta valtytty.

Manty itse toteaa, ettd joutuu valilla pidattelemadn itsecdn
ja tuolloin pohjanmaalainen sanonta Hillitte ittes’ on hyva
pitad mielessd.

“Olen spontaani ihminen, mutta aina ei kannata suuna
padnd olla tuomassa omaa mielipidettd esiin. Yon yli nukkumi-

nen voi kannattaa”, hén pohtii.

Oppia iké kaikki
Juha Arikosken mukaan on Garimmaisen tarkedd, ettd johtajat
paivittavat osaamistaan, koska filanteet muuttuvat koko ajan.

"Kun johtaja esimerkiksi vaihtaa organisaatiota, on kehitty-
minen vieldkin tarkedmpé&d, koska samoilla metodeilla ei valt-
tamatta parjaa toisenlaisessa organisaatiossa. Johtajilta edelly-
tetadn siis melkoista henkilokohtaista joustamista, mikali halu-
taan johtaa parhaalla mahdollisella tavalla ja saada ihmisisté
irti se paras tulos heita arvostamalla”, Arikoski pohtii ja lisag,
eftd uusien sukupolvien astuessa tydmaailmaan tulee johtajan
osata johtaa yhé erilaisempia yksildita.

Isoa organisaatiota eteenpdin luotsaava Tarja Manty tie-
tad, ettd ihminen ei ole bulkkitavaraa. Paivittdisissa kohtaami-
sissa on oltava lasné:

"Kun malttaa kuunnella mitd toisella on sanottavaa, ollaan

oikealla tiella.” m
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MUUTOS TEHDASASETUKSENA

YRITYKSET TRIMMAAVAT LIIKETOIMINTAANSA
SELVITAKSEEN TULEVAISUUDEN HAASTEISTA
— MUTTA MILLA EVAILLA MYLLERRYKSISTA
SELVITAANE

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

Taantuman fuulet puhaltavat — mutta ilman niitékin suomalainen tyéelémé on murroksessa.
ontekemisen muodot muuituvat, milleniaalit rantautuvat tydpaikoille ja yritysten on opittava

jasti kehiticmdicin liketoimintaansa. Kéyicnnéssc fémd tarkoiffaa vaikkapa sitd, ettd
F ot &

aa palvelua fai tuotetta viraviivaisemmaksi — tai kenties on-aika tuunata firman
frategia ja etsici markkinaosuuksia ylldittéivistéikin paikoista.

e = v

, Suomalaisilta
puuttuu yksi
asia ja sen myotd

kaikki: aito nalka
menestyad.



Partneri Christian Liljestrdm KPMG Neuvontapalveluista kat-

soo, eftd talla hetkella ollaan tilanteessa, jossa yritykset ovat
tulleet varovaisiksi investointien ja uuden kehitystydn suhteen.
Menneiden viiden-kuuden vuoden aikana useat yritykset ovat
tehostaneet toimintaansa karsimalla kustannuksia ja véhenta-
malla henkilostéadn, kun markkinat ovat kadonneet alta.

“Uusia riskeja ofetaan varovasti, silla markkinat eivat veda

J

samalla tavalla kuin aiemmin ja epdon-
nistumisen riski on suurempi. Uskallus ja
markkinatkin puuttuvat. Viela ei ole tullut
selkeita signaaleja siitd, eftd suhdanteet
olisivat muuttumassa”, arvioi Liljestrém,
joka on toiminut pitkaan liikkeenjohdon
konsulttina ja omaa laajan kokemuksen aikaiseksi.
johtamisjdrjestelmien, talousohjauksen ja

rahoituksen kehittdmisestd.

Jalkijunassa
Liliestrémin mukaan taantumalla on ollut kokonaisvaltaisen
vahva vaikutus Suomen teollisuuteen — ja toipuminen antaa
odottaa itseddn, vaikka positiivisia viestejd kuullaan jo eri
puolilta maailmaa.

"Aasia on porskuttanut vahvasti lapi Euroopan taantuman,
ja myds Yhdysvallat on pystynyt toipumaan hyvin. Suomi on
heikentynyt viennin pienenemisen kautta, vahvan puhelinklus-

terin kadottua, rahan hinnan nousun - varsinkin pienemmissa

Etunojaisemmalla
myynnilla ja
markkinoinnilla saisimme
varmaankin asioita

yrityksissa — kautta ja samalla julkisen sektorin jatkuvien kus-
tannusten kasvun kautta, ndin vaikuttaen vero- ja valtion velka-
kierteen jatkumiseen.”

Liliestrom katsoo, eftd investointien tekeminen lainarahalla
on varsinkin pienemmissa yrityksiss@ varsin kallista puuhaa. Ja
kun lisaksi riski sille, eftd ep&onnistutaan on suuri, niin inves-
tointi ja& helposti tekemattd.

Mahdollisuuksia uuteen, kestévadn
nousuun on silti olemassa. Liljestrém
muistuttaa, ettd Suomessa on erin-
omainen koulutusjarjestelma koulutuksen
asteesta riippumatta ja kosolti ihmisid,
jotka osaavat asiansa tehtaanlattialta tuo-
tekehitykseen.

"Osaamista kyllé on, kunhan se saa-
daan valjastettua tuotteisiin, palveluihin
ja myyntiin oikealla tavalla. Etunojaisemmalla myynnillé ja-

markkinoinnilla saisimme vqrmqanin asioita aikaisek‘si-,_siin&_-‘ ;




Oljyé rattaisiin
Mutta miten Suomi parjad kansainvdlisessa vertailussa talla
saralla? — Moni korkean profiilin tutkimus hehkuttaa esimer-
kiksi Suomen toimintaympdriston hienoutta, mutta suomalaiset
itse eivat aina ole niin vakuuttuneita. Esimerkiksi perheyritys-
ten piiristd tulleet hatghuudot eivét piirré kuvaa erityisen hou-
kuttelevasta maasta.

Liliestrém arvioi, eftd Suomessa ja Euroopassa yleensdkin
on tietyt rakenteet — kuten julkinen talous ja sitd kautta verot,
regulaatio ja muu sadntely seka esimerkiksi tydvoimalainscaa-
dantd - jotka sindnsa ovat tarkeitd demokratian ja hyvinvointi-
valtioiden yllapitamisen kannalta. Mutta, mutta:

“Samalla ne rakenteet Euroopassa ovat aika staattisia
eivatkd helposti taivu dynaamisen liketoiminnan sopeutusvaa-
timusten edessd taantumassa. Esimerkiksi Aasiassa ja Yhdys-
valloissa samanlaisia liketoiminnan kannalta néhtavia hidas-
teita ei ole yhtd paljon, joten yrittdjyys, innovatiivisuus, uuden
liiketoiminnan ja kaupan synnyttéminen tapahtuu helpommin.”

Samaan hengenvetoon Liljestrém kuitenkin muistuttaa, etté
nailla dynaamisemmilla alueilla ihmisten hyvinvointi keskimaa-
rin ei valtdmatta ole samalla tasolla kuin Euroopassa. Asiassa
on siis puolensa ja puolensa — mutta esimerkiksi amerikkalai-
set starf-up-menestyjat ovat huomauttaneet, ettd suomalaisilta

puuttuu yksi asia ja sen mydtd kaikki: aito nélké menestyd.

Muvutos sis@énrakennettuna

Aalto University Executive Educationin toimitusjohtaja, pro-
fessori Pekka Mattila tietdd yhté ja toista muutosjohtamisesta:
Mattila pureutui vaitdskirjassaan (2006) muutosjohtamiseen ja
muutosvastarinnan kaytantdihin ja tuli tunnetuksi yhtend ensim-
maisistd muutosvastarintaa kasitelleista tutkijoista Suomessa.

Mutta kuinka iso juttu muutosjohtaminen sitten on Aalto EE:n

J

ohjelmatarjonnassa?

“Muutosjohtamisen tarkeys ymmarretaan
yrityksissa jo varsin laajasti ja muutosjohtami-
nen on ik&dn kuin sisGanrakennettuna Iéhes
kaikissa koulutuksissa”, Mattila toteaa.

Periaatteessa muutosjohtamiselle on erityi-
sesti tarvetta filanteessa, jossa organisaatiolla
on edessd kasvu tai kuihtuminen. Talléin yri-
tykset ovat kiinnostuneita kouluttamaan esimie-
hiGdn, jotta he pystyvat johtamaan joukkoaan muutoksen lépi.

"Viime aikoina muutos on valitettavasti usein tarkoitta-
nut toiminnan supistumista ja tahan liittyvaa sopeuttamista,
eikd reagoimista kasvuun”, Mattila toteaa ja liséd, ettd Aalto
EE:ssa on tarjolla kumpaankin perusskenaarioon toimiva “tyo-
kalupakki”.

Kulmahuoneen muutostuote

Uusin trendi valmennusmarkkinoilla on kuitenkin muutoskyvyk-
kyys. Tama yrityksen johdolle keskeinen teema on ollut pin-
nalla nyt parin vuoden ajan.

"Muutoskyvykkyys on vahva trendi, joka kertoo siitd, ettd
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Uusin trendi
valmennus-
markkinoilla on

muutoskyvykkyys.

yrityksissa on ymmarretty oikein muutoksen luonne. Muutos ei

ole katoamassa minnekdan, eiké sitd voi lahestyd ‘tapaus ker-
rallaan’ -asenteella. Tarvitaan fundamentaalisempaa muutosta
yritysten toimintavoissa ja juuri tahan tahtaa muutoskyvykkyy-
den vahvistaminen.”

Mutta miten sitten tydntekijdiden — syvat
tai ei niin syvat — rivit oftavat muutokset vas-
taan? Ovatko suomalaiset avoimia muutok-
selle tydpaikoilla vai pikemminkin jurnuttavia
jarrumiehia? Mattila ampuu alas kaikki yleis-
tykset:

"Mitadn kansallista kayttéytymismallia ei
ole olemassa”, han toteaa ja lisaa, ettd koko
kansanluonteeseen istuvaa piirreftd saa muu-
tenkin hakea. Yksi sellainen Mattilalla silti on mielessa:

"Tasa-arvon eetos on aika voimakas suomalaisilla tydpai-
koilla. Meilla voi kyseenalaistaa johtoa p&in naamaa eri lailla
kuin monessa muussa paikassa”, Mattila toteaa ja liséd, ettd
Suomessa ajatellaan yleensa terveesti, eftd kriittisyys ei ole

sama asia kuin vastustus.

Perustelut pdytadn

"Kriitikoita” on my®s tulossa lisda: “Etenkin nuoremmat tydn-
tekijat haluavat tietad, miksi joku asia pitéé tehdd jollain tie-
tylla tavalla”, toteaa Mattila. Pomojen on siis opittava peruste-

lemaan entistéd paremmin.



Meilla

voi
kyseenalaistaa
johtoa pdin
naamaa eri
lailla kuin
monessa
muussa
paikassa.

Mattila itse ajattelee, etta kritiikki on hyvaksi — tai ainakin kyseenalais-

tava alainen on paljon parempi vaihtoehto kuin “ihan sama” -asenteen
omaava tydntekijd, joka vain ottaa apaattisena vastaan sen, mika ylhaalté Henkilostojohtamisen
ammattilaisen valinta
annetaan.
Kaipaatko kattavia tyokaluja
ja lisdéd nopeutta tyopaikkasi
myds johtaja menettdd, jos hiljainen ja epdvirallinen tietémys ei kantaudu térkeimman voimavaran
johtamiseen?

“Silloin on vaarana, ettd ote karkaa lopullisesti. Vastarinnan puuttuessa

paatoksenteon tueksi.” B

Sinun on mahdollista
suorittaa koko
HR MBA -ohjelma tai
yksittaisia moduuleita.

International Business Administration -maisteriohjelma
Suuntautumisena: Organisational Change and Leadership

uva.fi/mba

Suomessa ja Virossa johtajuuteen liittyvat haasteet
ovat samankaltaisia; liiketoimintaymparistot ovat

jatkuvassa muutoksessa, joten johtajilta tarvitaan

ominaisuuksia tehokkaaseen muutoshallintaan. 3 V) ”(‘

EBS Helsingin maisteriohjelma on suunnattu opiskelijoille,
jotka ovat suorittaneet liikkeenjohdon, taloustieteen tai
sivutoimipisteessa tarjottava International Business yritysjohtamisen kandidaatintutkinnon tai vastaavan.

Administration -maisteriohjelma suuntautuu Moduuliopinnot kestdvat 2 vuotta ja opetuksen kieli on englanti.

muutosjohtamiseen ja johtajuuteen.

Estonian Business Schoolin Helsingin

Maisteriohjelman paatoimiset opinnot tarjoavat mahdollisuuden
tehdéa esimerkiksi osa-aikaista ty6ta opintojen ohella, silla
Lisatietoja: luentopaivia on kolmena paivana viikossa joka toinen viikko.
www.ebshelsinki.fi

Haku on kdynnissa!

Maisteriohjelman aamutilaisuus EBS Helsingissa 21.5 Valintahaastattelut jdrjestetaan Helsingissa
keséa-, heina- ja elokuussa 2015.

L3

Hakukoordinaattori Estonian
lia Palovaara Business

Vaasan yliopisto

LEVON-INSTITUUTTI

+358 40 844 2840 School
lia.palovaara@ebshelsinki.fi

272015 HR viesti 43



B VALMI ||<§T -
PURESKELTUIA
VASTAUKSIA

TEKSTI: SALLA KOIVU
KUVAT: PETRI ANTTILA

Nina Nissilé on ennen kaikkea

ihmisten, ei asioiden johtaja.

Tiedon eldkeliketoiminnan johtaja Nina Nissilé aloitti tyénsé muutoksen keskelld. Miten hén johtaa

henkiléstéaan kohti uudenlaista tapaa foimia? “Voi sanoq, effé elakeala on jatkuvassa muutoksessa

—jase

tekeekin siité niin loputioman kiinnostavaa”, selitiéd Nina Nissilc hymyillen.

Suurten ikdaluokkien elakaityminen ja teknologian murros tar-
koittavat muutosta myds eldkealalla. Palvelut tulee tuottaa
entisté tehokkaammin ja samanaikaisesti kansalaiset haluavat
yha vaivattomampaa ja nopeampaa palvelua. Naihin vaao-
timuksiin vastatakseen Tieto paatti uudistaa eldkeliiketoimin-
taansa.

Sen sijaan, efta jokaisen eldkevakuutusyhtion asioita hoi-
dettaisiin omassa siilossaan, padtettiin perustaa eldkeosaamis-
keskus: paikka, jossa eldkevakuuttamiseen liittyvié IT-palveluita
hoidettaisiin keskitetysti.

“Eldkeosaamiskeskuksen tavoitteena on parantaa pal-
velujemme kustannustehokkuutta. Haluamme myds palvella
asiakkaitamme paremmin muun muassa tuomalla Tiedon laa-
jan osaamisen entistd helpommin heidén saatavilleen”, Nis-
silé kertoo. Tydntekijsille keskuksen perustaminen tarkoitti eri-
tyisesti muutoksia toimintatavoissa. Lisdksi osan tydtehtavat ja
vastuut muuttuivat. Konkreettisia toimintatapojen muutoksia toi
esimerkiksi yhteistyd Intian yksikén kanssa. Liséksi henkildstd
Suomessa muutti yhteisiin tydtiloihin.

Keskeinen huolenaihe oli, miten vuden eldkeosaamiskes-
kuksen tyontekijét saataisiin mukaan muutokseen. Monet oli-

vat tydskennelleet jopa vuosikymmenia asiakaskohtaisissa
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yhteisyrityksissa tai niita edelténeissd organisaatioissa. Orga-
nisaatioiden tapa foimia ja tydskennelld ei aina ollut yhte-
nevédinen Tiedon mallin kanssa. “Muutosta oli tehty jo jonkin
aikaa, mutta kaytanndssa vasta samoihin tiloihin muutto kéyn-
nisti prosessin kunnolla”, Nissild sanoo. “Nyt ihmiset kay-

vét jo esimerkiksi lounaalla yli vanhojen yritysrajojen - se on
hyva merkki.”

Muutos herdatti henkildstdssa monenlaisia ajatuksia. “Innok-
kain porukka néki muutoksen mahdollisuutena: he iloitsi-
vat tilaisuudesta laajentaa omaa osaamistaan ja esimerkiksi
yhteistyd Intian yksikdn kanssa koettiin plussana CV:ss@. Suuri
osa henkildststd oli odottavalla kannalla: he halusivat tietad,
miten muutos ndkyy heidan paivittdisessa tydssaan. Pieni osa
porukasta oli my&s sita mieltd, ettd nyt loppui viimeinenkin
into tyénteosta.”

Nissilan mielestd muutoksen keskelld viestintd ja johta-
misty® ovat erityisen tarkeitd. “Kun johdetaan suurta joukkoa
ihmisid, isojen linjojen pitad olla kunnossa. Mutta lisdksi jokai-
sen tyontekijan kanssa pitad 16ytaa hanen henkildkohtaiset jut-
tunsa. Jokaisen tulee kokea, ettd hénen tiedon tarpeensa on
taytetty ja hénen huoliinsa on vastattu.”

Tiedon elgkeosaamiskeskus halusi muutoksen lapivien-



tiin alusta asti myds ulkopuolista apua. Siksi mukaan varvar
tiin valmennusyritys AS3, joka on erikoistunut muutosprosessei-
hin. “AS3 on ollut meille tietyssa mielesséa tuki ja turva. Tunnis-
timme jo |ahtétilanteessa, ettd tasta ei selvitd pelkastaan omin
voimin.”

AS3 keskittyi jarjestémadn eldkeosaamiskeskuksen hen-
kilostolle kolmenlaista apua: suurempia ryhmavalmennuksia,
pienryhmévalmennusta seka henkildkohtaista tukea. Ryhma-
valmennukset tarjottiin koko henkilstdlle. Pienryhmé- ja yksils-
valmennuksiin padsivat esimiehet ja muutoksen tarkedt avain-
henkilat. “Kun esimiehet ja avainhenkildt oftavat vastuuta ja
ndkevédt oman roolinsa muutoksessa kirkkaasti, myds muu hen-
kilosto lahtee nopeammin mukaan”, selittdé Hanna Suoranta,
AS3:n Managing Partner.

"Valmennuksissa ei tarjottu valmiiksi pureskeltuja vastauk-
sia, ja niitd emme odottaneetkaan”, toteaa Nissila.

“Tavoitteenamme on kdynnistdd ihmisen oma ajattelupro-
sessi. Valmennuksissa haastoimme esimiehet astumaan muu-
tosjohtajan rooliin. Liscksi halusimme, ettd he ymmartavat
miten yksittdinen tydntekija kokee muutoksen ja miten he voi-
vat tukea hénen sopeutumistaan ja sitoutumistaan”, jatkaa
Suoranta.

Nina Nissilén mukaan muutos ei missadn nimessa ole
vield valmis. “Peruskivi on rakennettu, mutta suurimmat haas-
teet ovat vield edessd. Meidan pitaa lahted rakentamaan ajat-
telu- ja tydskentelytavan muutosta siiloutuneesta asiantuntija-
talosta asiakasta kokonaisvaltaisesti palvelevaksi yritykseksi.
Valmennus loi meille hyvan perustan jatkaa muutosmatkal-

lamme.” ®

Hanna Suoranta painottaa esimiesten roolia muutosten johtajana.

Inspecta

Laatu ja
luotettavuus

Laadunhallinta ja toimittaja-arvioinnit
® |SO 9001

m [SO 13485

® |SO 3834

= EN 1090

= AQAP-2110/2120

® SO 20252 Markkinatutkimukset
B |SO 26362 Vastaaja paneelit

® EN 15038 Kaanndspalvelut

= Green Card ®

® Clean Card®

= HSEQ® -toimittaja-arviointi

ORGANISATION
CERTIFIED BY

Inspecta

"Lapinakyvyytta johtamiseen”

TRUST & QUALITY www.inspecta.com



OMNIA KEHITTAA
MUUTOSJOHTAMISTA

TEKSTI: MERJA KIHL JA ARl MONONEN
KUVAT: OMNIA

Espoon seudun koulutuskuntayhtymdlla Omnialla
on juuri nyt meneilléién lacja hanke, jossa haetaan
muutosta elinikdisen oppimisen mahdollisuuksiin
ja wusiin innovatiivisiin koulutusratkaisuihin.
Hyviin tavoitteisiin pyritdan tarkoin harkitulla
muutosjohtamisella.

Omnia on Espoon seudun koulutuskuntayhtymd, jonka opis-
kelijoina on vuosittain 10 000 ammattiin opiskelevaa seka
30 000 tysvéenopistossa opiskelevaa nuorta ja aikuista,
liscksi oppijoita on aikuislukiossa, nuorten tydpajoilla ja
InnoOmniassa. Koulutusyhtyman palveluksessa on noin 850
henkil6a seka liscksi tuntiopettajia. Omnian pddomistajia ovat
Espoon ja Kauniaisten kaupungit seka Kirkkonummen kunta.
Hallintojohtaja Riikka-Maria Yli-Suomun mukaan nykyi-
nen muutosprosessi lahti liikkeelle siita, ettd Omnia uudisti
strategiansa 2013. “Johtoryhm@ johtaa strategian kehitys-
tyotd, ja esimiehet johtavat nyt muutosta kaytanndssa. Myés
henkildstéa on pidetty ajan tasalla ja ofettu heitd mukaan

suunnitteluun”, Yli-Suomu tdsmentdad.

Esimiehille liséa tukea ja koulutusta

Omnian uuden strategian tavoitteisiin kuuluu innovatiivisten
oppimisratkaisujen tuottaminen. Strategiaan kuuluu myés estei-
den poistaminen elinikdiseltd oppimiselta.

Yhtend osana muutosprosessia Omnian koulutuskuntayhty-
mén toimintaan on tullut mukaan sek& Espoon aikuislukio ettd
Espoon tydvaenopisto. Organisaatiomuutos toteutettiin vuo-
denvaihteessa 2014-2015. “Toiminnallinen muutos vie vield
aikaa. Espooseen rakentuu tdysin uudenlainen koulutuskes-
kittymd, ja se edellyttad johtamiselta monenlaisia asioita”,
Omnian viestinté- ja kehittdmisjohtaja Elina Oksanen-Ylikoski
arvioi.

"Toisaalta on haasteellista viedd asioita kokonaisuutena
efeenpdin. On pohdittava johdon koulutusta ja henkildston
osallistamista.”

Muutosjohtamiseen on Omniassa haettu nékdkulmia hen-
kilaston lisaksi opiskelijoilta ja eri sidosryhmilta. “Kyse on pal-
jolti myds toiminnan suunnittelusta. Asiat |ghtevét siitd, etta
kerataan palautetta tydyhteisdlta ja haetaan kehittamiskoh-
teita. Sitten asiat puretaan johtoryhmdssa ja ne otetaan suun-

nittelun taustalle.”
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Elina Oksanen-Ylikosken mielesté muutos tuo uusia innovatiivisia
koulutusratkaisuja.

Asiat foorumeille

Kun uusi strategia oli selkeytetty, madritettiin keskeiset strate-
giset ohjelmat, kuten henkildstéohjelma. “Omnian henkildsto-
ohjelma valmistui vuosi sitten, ja nyt sitd toteutetaan. Keskei-
sié seikkoja henkildstohjelmassa ovat sujuva tyd, johtamisen
kehittdminen seka henkildston osallistuminen ja osallistami-
nen”, sanoo Yli-Suomu.

Henkildstoasioita on kayty lapi esimies- ja henkil&sts-
foorumeissa. “Esimiehille jarjestetédn kuukausittain koulutuk-
sia ja aamukahvitilaisuuksia. Koko henkiléston kanssa kay-
dadn puolen vuoden vélein lpi ajankohtaisia asioita, kuten
taloutta, rakennemuutoksia ja tydyhteisdpalautteita”, Yli-
Suomu selvittaa.

Esimiesfoorumit on suunnattu Omnian 70 esimiehelle.
"Foorumeilla on kayty lapi muun muassa aktiivisen tuen mal-

lia, henkildston tydssa jatkamista, tydlainsaadantod, kehitys-



Muutosprosesseja ovat Omniassa vieneet eteenpdin Riikka-Maria Yli-
Svomu ja Tapio Siukonen.

keskusteluja, toiminnan suunnittelua seké esimiesten omaa jak-
samista.”

Uusimman henkiléstéraportin mukaan Omnia tunnisti vuo-
den 2014 aikana esimies- ja johtamisosaamisen tuen tarpeen
ja kehitti sita jarjestelmallisesti. Johtamis- ja esimiesosaamisen
kehittamisen rinnalla on jatkossa tarkoitus parantaa myds hen-

kiloston tydyhteisctaitoja vuorovaikutuskulttuurin edistamiseksi.

Uudenlaista avoimuutta

Omnian toiminnan kehityksessa hyédynnetdan kuntayhtyman
johtajan Tapio Siukosen mukaan kaikkien sidosryhmien jatku-
vaa osallistuttamista ja osaamisen kehittamista. “Toisaalta val-
tio suunnittelee samaan aikaan koulutustoiminnan resurssien
leikkaamista. Se tuo asioihin haasteita.”

"Joka tapauksessa koulutustoimintaa tarvitaan tulevaisuu-
dessakin, samoin kuin henkilstén motivointia. Avoin vies-
tinté on myds osa motivointia. Esimies- ja henkil3stéfoorumien
avulla tydn kehittamisestd on pyritty saamaan mahdollisimman
vuorovaikutteista.”

Hallintojohtaja Yli-Suomu muistuttaa, ettd henkildstd saa
nyt tietoa entistd varmemmin ja avoimemmin. “Asiat kerrotaan
henkilostolle avoimesti ja riittévan aikaisessa vaiheessa.”

Elina Oksanen-Ylikosken mukaan Omniassa on ennenkin
ollut eri-ikdisia oppijoita, mutta nykyisin kyse on laajemminkin
elinikaisesta oppimisesta. “Nyt on katsottava, millaisia raken-
teita se kaytanndssa vaatii.”

“Tavoite on, ettc kahdessa vuodessa — vuoteen 2017 men-
nessa — elinikdinen oppiminen saadaan entistd toimivammaksi
juuri asiakkaiden nakdkulmasta. Yksi kysymys on, miten inno-

vaatiot mahdollistetaan, vaikka talous samaan aikaan tiukke-

nee. Siingkin tilanteessa meidan on oltava uudistumiskykyisia

ja ketteria”, Oksanen-Ylikoski korostaa.

Enemmadn tyytyvdisyyttd - viihemmadén
poissaoloja

Yli-Suomu toteaa, ettd Omniassa on kymmenen vuoden
kuluessa tehty jatkuvasti paljon muutoksia.

"Nyt on pyritty kiinnittdmadn entistd enemman huomiota
siihen, miten muutoksia viedaén eteenpdin. Henkilstéd on
kuunneltu naissa asioissa.”

"Asiat menevat oikeaan suuntaan, silla nyt kyselyissa on
saatu Omnian historian parhaat tyétyytyvéisyystulokset — ja
mukana oli myds enemman vastaajia kuin aiemmissa kyse-
lyiss@.”

Niin ikécn sairauspoissaolot véhenivat 1000 paivallé
vuodessa. Nimenomaan vahennystd tuli mielenterveyskysy-
myksiin liittyvissa poissaoloissa.

"lImeisesti poissaolojen véhenemiseen on vaikuttanut se,
ettd Omniassa on panostettu vuorovaikutteiseen johtamiseen.”
Yli-Suomun arvion mukaan poissaolojen véhentymisen myota
rahaakin sadstyi 400 000 euroa.

Omnian henkiléston vaihtuvuus on pientd. Elakkeelle jaa-
daan keskimaarin 63,5-vuotiaana eli yleista elakeikaa myo-
hemmin. Henkildsto kokee voivansa nyt vaikuttaa enemmén
omaan tyéhdnsd ja sen puitteisiin”, Yli-Suomu arvioi.

"Esimiehia on myds koulutettu pitdmadn kehityskeskuste-
luja. Sen jclkeen keskusteluista on ollut ciempaa enemmén
hyotyd.”

"Tydprosesseja pitad jatkossakin kehittaa selkedmmiksi.

Johtamista ja henkildstdsuunnittelua on kehiteftéva.” B

HENKILOSTO USKOO
OMNIAN KEHITTYMISEEN

Omnian p&dluottamusmies Irma Parijoki kertoo henkilds-
t6n kokevan viime aikojen muutosprosessit mydnteisiksi.
“Asioissa on saatu hyvia tuloksia. Prosessit sujuvat hyvin,
eivatkd muutokset parempaan suuntaan ole sattumanva-
raisia.”

“Omnialla on ammattitaitoinen johto, joka on saa-
nut paljon aikaan”, Parijoki kehuu. Han muistuttaa, ettd
Omniaan on aiemminkin yhdistetty useita eri oppilaitok-
sia. “Joillakin oli omat kulttuurinsa hoitaa asioita, mutta
nyt asioiden hoitaminen yhdessa ja samaan tapaan
sujuu. Se on kaikkien etu.”

“Meneillaan olevassa muutosprosessissa henkiléstoa
on kuultu. Henkildsté on mukana vaikuttamassa muutos-
ten etenemiseen.” Myds teknisid jdrjestelmié on Parijoen
mukaan saatu entistd paremmin yhteensopiviksi ja henki-

[5stolle jarjestetty koulutusta niiden kayttamista varten. B
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TYONTEK|JOIDEN TARPEIDEN POHJALTA
RAKENNETTU TULEVAISUUDEN
MONITILATOIMISTO

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVAT: MARTELA

Monitilatoimisto on tullut révakésti huonetoimistojen ja avokonttoreiden

rinnalle — aikomuksenaan ei sen enempdd eika véhempad kuin

osallistaa ja akfivoida tyéntekijat ennennckemétiomdlla tavalla.

Monitilatoimiston keskeisend ajatuksena on tydnteon mielek-
kyyden ja sitd kautta hyvinvoinnin lisddminen, ja tydntekijoi-
den yhdessa tuottamat ndkemykset ovat téssa suhteessa ratkai-
sevan tarkeitd.

Suomen kenties pisimmalle toteutettu monitilatoimisto 16y-
tyy Helsingin Pitdjanmadestd, jossa Martela laittoi oman aja-
tusmaailmansa vuteen uskoon ja paivitti Martelatalon toimin-
not vastaamaan t&td pdivéad. Suunnittelupalvelupaallikkd Arja-
Liisa Kaasinen kertoo, etté muutoksen ensimmdinen aalto koet-
tiin jo kaksi ja puoli vuotta sitten ja toinen muutos — se isompi

— kéynnistyi todenteolla viime syksynd.
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“Lahdimme liikkeelle jo aiemmin huolellisella madrittely-
vaiheella, jossa tutkittiin tyén tekemisen tapaa, tydpdivan kul-
kua, vuorovaikutusta ja tydntekijan likkuvuutta seka haastatel-

tiin avainhenkilditd.

Unelmien tyéympaéristo

Samalla martelalaiset joutuivat kukin kysymaan itseltaan, mika
tekee hyvén toimiston? On selvad, eftd tydnteon luonteen
muuttuessa myds tydympdristén on muututtava. Tydntekijdiden
hyvinvointi kérsii, jos asioita ei ole ajateltu loppuun asti - tai

on kyllé ajateltu, mutta viime vuosituhannen puolella. Vuonna



2015 hyvan toimiston ominaisuuksia
ovat viihtyisyys, optimoitu tiedonkulku ja
vuorovaikuttamisen tukeminen.

"Halusimme osallistaa tydntekijat.
Tama tarkoitti muun muassa sitd, ettd
tyontekijat tekevat itse pelisaanndt uusiin
tiloihin, sen sijaan eftd ne tulevat vain
jostain valmiiksi saneltuna”, Kaasinen
kertoo.

Henkiléstojohtaja Sirpa Ontronen
toteaq, eftd pelisaantsja lahdettiin luo-
maan kevadlla 2014. Workshop-tilaan
tehtiin pelisaantohuone, jonne jokai-
nen pystyi kahden pdivan ajan tuomaan
omia ideoitaan siitd, millainen monitila-
toimiston pitdisi olla.

"Samalla saimme valtavasti palau-
tetta ja huomasimme, etté ihmiset olivat
tosissaan innoissaan siitd, ettd padasevat
vaikuttamaan asioihin.”

Nain ideoitiin esimerkiksi ‘Kirjasto’:
kolme tydpistettd sisaltava hiljainen tila,
jossa kannykan kayttd on kielletty ja ter-
vehtiminenkin — yhteisellé sopimuksella —
on pannassa. Lopputulos: paikka, jossa
todella voi keskittyd juuri siihen, mitd on

tekemdssd.

Jadhyvdiset poydille
Kun Martela vuonna 2012 ofti ensim-
maiset askeleet kohti monitilatoimis-
toa, 20 prosenttia tydntekijistd luo-
pui nimetyistd tyopisteistd ja siirtyi tyos-
kentelem&an “vapaana agenttina”
oman farpeen ja kulloisenkin tydtehtd-
van mukaisessa tydpisteessd. Syksyn
2014 "rysayksessa” tuo maara kolmin-
kertaistettiin ja n&in 60 prosenttia mar-
telalaisista saa valita parhaan mahdolli-
sen vapaan tydpisteen joka paiva. Kaik-
kiaan talossa on satakunta tydntekijaa.

Martela uskoo monipuoliseen ja
joustavaan tydtilaan, monitilatoimis-
toon, josta maailmalla kéytetdan nimed
Activity Based Office. Martelatalo on
elava esimerkki tastd filosofiasta. Activity
Based Office lahtee siitd, ettd monitila-
toimiston ihmiset voidaan jokaa nelj@an
eri kategoriaan aktiviteettiprofiilinsa poh-
jalta: ankkuri, kergilija, yhdistelija ja
navigaattori.

"Esimerkiksi ankkurille on tdrkedad,

eftd han voi tehda t6ita omalla tydpis-
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, , Tyahteon luonteen muuttuessa myos
tyoympdristén on muututtava.

teelld, jossa ergonomia ja akustiikka on kohdallaan ja tarpeet-
tomia keskeytyksid ei tule”, Kaasinen kuvailee.

Vahan toista likkuvuutta edustaa sitten navigaattori, usein
pomomies tai -nainen, joka on aina menossa tapaamiseen/
kokoukseen tai on tydmatkalla.

“Navigaattorille ei tarkedta ole niinkaan oman toimipis-
teen rauha, vaan esimerkiksi se, ettd kun on vieraita, on joku
paikka missad ottaa heiddt vastaan ja ettd langaton netti toimii

paikassa kuin paikassa”, Kaasinen kertoo.

Inspiroidu tilasta

Vastaavasti tilat on myds jaettu kolmeen kategoriaan: julki-
seen, puolijulkiseen ja yksityiseen, riippuen siitd, voidaanko
organisaation ulkopuolisia tuoda niihin. Jotkut tilat ovat intii-
min kodinomaisia, jotkut avoimia ja analyyttisia — p&dasia
on, ettd tila tukee kulloistakin tydtehtavad aktiivisesti ja inspi-
roivasti. Martelataloon on luotu my&s erilaisia toiminnallisia
alueita yhteistydlle, kommunikoinnille, keskittymiselle ja rau-

hoittumiselle.




~

Toiminnallisuutta tuetaan vaikkapa Martela Dynamic-ly-
poytien avulla. Péytd muistuttaa ja kannustaa seisomaan itse
tavoiteltavaksi asetetun ajan - ja toimii ikééan kuin personal
trainerina.

Mutta mitdan pdytad ei aina valttdmatta edes tarvita. Kaa-
sinen muistuttaa, ettd tydsta paljon on tiimi- ja ideointitydtd,
jota tehdaan isommalla tai pienemmalla porukalla - ja suhteel-
lisen epamuodollisella ja rennolla ofteella.

"Esimerkiksi Café Martela on meillé suosittu palaveri-
paikka. Tavoitteena on, ettd missd hyvansa ihminen Martela-
talossa sattuukin olemaan, hdn tuntee aina olonsa kotoisaksi.”

Sirpa Ontronen lyd pdytadn tutkimustuloksia, jotka tukevat
kollegan nakemyksid siitd, etta vaki on viihtynyt. Marraskuussa
2014 pidetyn kayttajakyselyn mukaan 72 prosenttia tydnteki-
idistd katsoo, eftd tydnteko on tehostunut selvésti tai jonkin ver-
ran muutoksen mydta. Vuorovaikutus eri toimintojen valilla on
parantunut, samaten tiedonkulku yleensd ja tydilmapiiri.

"Ehkéa kaikkein huikein tulos on se, eftd 89 prosenttia ihmi-
sista totesi tydrauhan parantuneen. Toinen tarked mittari on tie-
tenkin tydhyvinvointi, johon liittyen 68 % ihmisistd sanoi tydhy-

vinvointinsa parantuneen”, Ontronen foteaa.

Kaaoksesta jdGrjestykseen
Totuttelua on silti vaadittu, ennen kuin hommat alkoivat rullata
tdysipainoisesti — sen Ontronen ja Kaasinen toki mydntavat.

“Omien rutiinien muodostuminen vie aikaa. Varsinkin
ensimmaiset pdivat olivat melkoista hapuilua”, Ontronen nau-
raa.

Homma toimii siten, ettd omassa kulkukortilla lukittavassa
kaapissa voi sdilyttad tarpeellisia tavaroita, mutta muutoin
tilank&yttd perustuu puhtaasti valintaan: taloon tultaessa tyénte-
kijat valitsevat naytslta vapaan tydpisteen ja varaavat sen itsel-
leen. Mutta sitten vastaan voi tulla odottamattomiakin ongel-
mia, kuten mistd kollega nyt 16ytyy, kun hén voi olla missa
tahansa?

"Aika pian ihmiset kuitenkin oppivat esimeriksi laittamaan
pikaviestin tai soittamaan etsimalleen henkilslle”, Ontronen
toteaa. Hanen mukaansa noin kolmen kuukauden kohdalla
kaikki olivat [8yténeet oman tyylinsa:

“Sen huomaa, ettd toiset tekevat rohkeammin tdité ihan
missd vaan, kun taas toiset vuorottelevat muutaman tutun pai-

kan valilla”, Ontronen kuvailee. m




AALTO UNIVERSITY EXECUTIVE EDUCATION OY:N
PAIVITETYT TOIMITILAT

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVAT: KINNARPS

Yritykset efsivéit jatkuvasti vusia tapoja lisafd tydniekiiciden motivaatiota ja
tydhyvinvointia. Askettdin julkaistussa Kinnarpsin vudessa Trendiraportti 2015
-katsauksessa pureudutaan tyé- ja elinympdristén suunnitteluun monimuotoisuuden

vuosikymmenelld. Kinnarps on tehnyt selvityksen yhdessd eturivin arkkitehtuurin,
muotoilun ja teknitkan asiantuntijoiden kanssa.

Kinnarps Oy:n markkinointipadllikks Liselott Bergholm-Slotten koon ajattelu joutaa romukoppaan, kun tydvoima on moninai-
mukaan Trendiraportti 2015 paneutuu tulevaisuuden tyd- sempaa kuin koskaan. Tydurien pidentyessa on osattava oftaa
ympdristotrendeihin ja tuo esille vastauksia huomioon eri sukupolvien erilaiset ajat-
siihen, miten voisimme mukauttaa tydympa- telu- ja toimintatavat. Yritysten on myds
ristén sopimaan paremmin kaikille niille eri- Ty6elamassa entisté haastavampaa 16ytéé lahjakkaita
laisille tyontekijaryhmille, jotka kohtaavat , jaksamisesta on tekijsita ja pitad heista kiinni”, Bergholm-

moderneissa, monimuotoisissa tydympdris- Slotte toteaa.

tullut strateginen haaste.
18issd ja uudenlaisissa tehtavissa.

Bergholm-Slotte ndkee, eftd tydeldmassa Toimiston uusi tuleminen
jaksamisesta on tullut strateginen haaste, jonka myds designia Ty8ympéristdn suunnitteluun liittyvié p&étoksia voidaan tehdd
koskevien paatosten tekijat joutuvat kohtaamaan. “Yhden ergonomian lisaksi myds psykologian nékékulmasta: esimer-

52 HR viesti 2/2015



kiksi luomalla tiloihin erilaisia tunnelmia valaistuksen, Gdnen

tai taiteen avulla. Tulevien tydeldman haasteiden selvittely,

7

visio uusista haasteista ja mahdollisuuk-
sista, oli perusta my&s Kinnarpsin Next
Office™ -monitilamallille.

"Next Office esittad ratkaisuja uuden-
laisen, tehtdvien mukaisen monitilatoi-
miston suunnitteluun”, kuvailee Kinnarps
Oy:n toimitusjohtaja Henrik Slotte. Next koskaan.
Office -monitilamallia hyddynnettiin Aalto
University Executive Education Oy:n sisustusprojektissa, jossa
tavoitteena oli luoda vahintaan yhta viihtyisa ja vetovoimai-
nen tila kuin mitd oli jo aiemmin toteutettu Aalto EE:n toiseen
kerrokseen; yhdistelmd monitilaisesta tydympdristdstd ja henki-
|6kohtaisista tydpisteista.

Projektitiimiin kuului Kinnarpsilta sisustussuunnittelija Tytti
Nevalainen ja asiakkuuspaallikks Kristiina Sievi-Korte seka
Aalto EE:sta Elina Kaivola ja Taija Manninen. Tavoitteiksi
uusille tiloille asetettiin myds hyva ergonomia sekd vaalea ja
valoisa yleisilme, joka oftaisi huomioon tilaan tulevat taide-

teokset ja jattdisi riittavasti vapaata seindpintaa tauluille.

Aktiviteetti edelld!
Henrik Slotten mukaan suunnitelman haasteena oli “myyda”

vudenlainen monitilatydympdristé toisen yksikén perinteisem-

Yhden koon

ajattelu joutaa
romukoppaan, kun tyévoima
on moninaisempaa kuin

mastd tydympdristdstd pois muuttaville tydntekijsille. Etukateen
oli madritetty, ettd noin kolmasosa olisi henkildkohtaisia tys-
pisteita ja loput mobiilipaikkoja.

“Kinnarpsin tekemdssa sisustus-
ehdotuksessa tilat jaettiin kolmeen
Activity based working -mukaiseen
alueeseen: jaetut tyopisteet, henkilo-
kohtaiset tydpisteet ja neuvottelupai-
kat. Lisaksi toteutettiin vetaytymispaik-
koja, hiljaisia huoneita ja pistaytymis-
tydpisteitd”, Slotte kertoo.

Aalto University Executive Educationin nakékulmasta haas-
teena projektissa oli layoutin saaminen toimivaksi ja korkean
hallimaisen tilan akustiikan saaminen hallintaan. Aalto EE:n
vaki halusi tilasta vahintaan yhta viihtyisén ja tasokkaan kuin
aiemmatkin tilat, koska organisaation henkildstomaara kasvoi
yritysfuusion myétd ja jotta kaikki tilat olisivat yhta lailla miel-
lyttavia tydskennelld. Uusissa tiloissa on noin 60 tyontekijad.

Nykyisin tiedostetaan, ettc pehmed |Ghestymistapa, jossa
psykologiset ja kulttuuriset seikat otetaan huomioon, vaikut-
taa mydnteisesti yrityksen tuotantoon, innovointiin ja tulok-
seen. Sen ymmartaminen, etteivat kaikki ajattele tai tysken-
tele samalla tavalla, on tulevaisuuden tydymparistén perusta.
Aalto University Executive Educationissa tama ideologia

ndkyy mm. siind, eftd erilaisia tunnelmia on luotu upeiden tai-
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deteosten avulla - ja kalusteiden neutraalit sévyt tuovat esille

taideteosten varimaailmaa.
"Myés tiloissa aiemmin olemassa olleita itémaisia mat-
toja on hyddynnetty eri tiloissa, joihin ne tuo-

vat vaihtelevuutta ja omaleimaisuutta”, Slotte

kuvailee. ,

Tarkeintd on liike

Monitilassa pyritéén aktivoimaan aivoja liik-
kumisen kautta. Sisustuksen voi suunnitella
innostamaan muuhunkin kuin paikallaan istu-
miseen: sijoiftelemalla toimintoja eri pisteisiin
kayttajat saadaan liikkeelle. Aalto EE:n monitilaratkaisussa
on useita erilaisia paikkoja, jotka rohkaisevat pientd tai
isompaa liikehdintaa. Tiloista l6ytyy esimerkiksi tySpisteitd
lyhytkestoiseen tyoskentelyyn ja projektiluontoiseen vurastuk-
seen sekd ideatila luovaan kokoustamiseen.

“Litkkumista lisaavét myds puolikorkeat jakkarat ja pdy-
dat, joiden adrella voi joko seistd tai istua. Tydrauhaa
parantaa lokerikoiden, puhelinkoppien, kierratys- ja kopioin-
titilojen harkittu sijoittelu tydympdristéssa”, lisaa Slotte.

Kinnarpsilla ajatellaan, ettd koska kaikilla on oma
tapansa ajatella ja ratkoa ongelmia, fiksu tydympdristo ottaa
erilaiset ihmistyypit huomioon. Sisddn- ja ulosp&insuuntau-
tuneet ihmiset tarvitsevat erilaisia tydympdristoja keskittyak-
seen ja viihtyakseen.

"Myés introvertti tydskentelytapa on ofettu huomioon
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Sisustuksen
voi suunnitella
innostamaan

paikallaan istumiseen.

tilan suunnittelussa. Aalto University Executive Educationilla
saatavilla on rauhallisia vetaytymistiloja, Ganta vaimenta-
villa sermeilld rajattuja tydpisteita sekd erillisic neuvotteluhuo-
neita”, kertoo Slotte. Ekstroverttien keskus-
televalle piirille taas on tarjolla avonaista
tilaa, korkeaselkdisia sohvia kohtaami-
sia varten seka puolikorkeita projektitiloja

ryhmatydskentelyyn.

muuhunkin kuin

Tayden kympin kohtaamispaikka
Aalto EE:n projekti valmistui kesdlla
2014. Léhes vuosi uudistuksen jalkeen

on selvaa, ettd Aalto EE:n uusi, inspiroiva tila on onnistunut
hyvin. Siitd kerfoo muun muassa se, etta kaikki tyopisteet ovat
tasaisesti kéytossd — ja toisen kerroksen vaki tulee usein teke-
madn t6ita uudempiin tiloihin, mika edistaa osastojen valisic
kohtaamisia.

Aalto University Executive Educationilla kiitellaan projektin
sujuvuutta, johon vaikutti suuresti Kinnarpsin projektiryhmd,
joka ymmarsi asiakkaan tarpeet erittdin hyvin. “Toimitukset oli-
vat ajoissa ja lopputulos oli onnistunut ja pidetty”, toteaa veto-
vastuussa ollut Elina Kaivola.

Activity based work -ideologiakin on alun hienoisten epdai-
lysten jalkeen oteftu positiivisesti vastaan. Tydntekijat ovat
kiitelleet eri tyStarpeisiin soveltuvien paikkojen runsautta —
ja erityisesti puolikorkeat Plint/Ava-ryhmat ovat olleet suo-

siossa. W



, Sisddn- ja
ulospdinsuuntautuneet

ihmiset tarvitsevat

erilaisia ty6ympadaristoja
keskittydkseen ja
viihtydkseen.
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Next Office -analyysin hyédyt HR:lle...

Yhteisymmarrys muutoksesta
e tydtavoista, uusista tiloista ja mahdollisuuksista
Kasitys tarvittavista tiloista

® yhteisesti maaritellyt erilaiset filat

Uusi toimiva sisustusratkaisu

e tyShyvinvointi kohenee, rekrytointi helpottuu
...ja mitd@ muutos vaatii?

® Johdon tuki muutosprosessille
* Yhteisollinen sitoutuminen uuteen tydtapaan
* Yhteiset pelisaanndt uudenlaisen tydympariston

luomiseksi

Lahde: Kinnarps Oy, Next Office -monitilamalli

2/2015 HR viesti 55




Palstan aiheena on tydterveys.

sITEERATEN SELKARANKA

7

Tyohyvinvoinnin
edistaminen,
tyokyvyttomyyden
vdhentdaminen

ja tyoterveys-
yhteistyo hallitus-
ohjelmaan
Tyoterveyslaitos esittad tule-
vaan hallitusohjelmaan kol-
mea tydelaman kehittami-
sen painopistettd. Tydhyvin-
vointi on turvattava muut-
tuvassa tyoeldmassa. Tyo-
kyvytémyyden vahentami-
seksi tarvitaan yhteiset tal-
koot. Pienten yritysten tyd-
hyvinvointia parannefaan
tehostamalla tydterveysyh-
teistyotd, jonka tueksi voi-
daan kehittéa digitaalinen

toimintamalli.

56 HR viesti 2/2015

7

Katsaus tulevaisuuteen:

Ty6elaméa vuonna 2025

Sosiaali- ja terveysministerion julkaisema Tyoelama
2025 -katsaus kuvaa tyon ja tydeldman muutosta
seuraavien kymmenen vuoden aikana tydsuojelun ja
tydhyvinvoinnin nakékulmasta.

Katsauksen tarkoituksena on ennakoida tulevaisuu-
den tyoeldmad ja auttaa varautumaan siihen teke-
mallé suosituksia ja konkreettisia toimenpide-ehdotuk-
sia, joiden avulla tydsuojeluhallinto voisi paremmin
vastata ajoissa tulevaisuuden haasteisiin. Tydsuoje-
luhallinto arvioi ja priorisoi toimenpide-ehdotusten
foteuttamisen muun muassa toimintasuunnitelmien ja
runkosuunnittelun yhteydessa tarpeen mukaan.

Katsauksessa tarkastellaan tydelamad kattavasti:
siind analysoidaan, millaisia t6itd vuonna 2025
tehdadn ja keitd tyontekijat ovat, seké arvioidaan
tyontekijoiden terveytta, tydturvallisuutta seka tyd-
hyvinvointia ja uusien teknologioiden vaikutuksia tyd-
hon.

Tydelama 2025 -katsaus on kirjoitettu siten, ettd
siind farkastellaan kehitysté vuodesta 2025 taak-
sepdin. Kirjoittajat ovat asettaneet itsensd vuoteen
2025 ja valinneet sen tulevaisuuskuvan, joka heidan
mielestaan on todenndkaisin nykyisten kehityssuun-
fien perusteella.

Katsauksessa esitetyt nakemykset eivat perustu
yksitt@isiin |ahteisiin, vaan laajaan kirjallisuusselvityk-
seen, useisiin erillisiin kirjoituksiin ja taustamuistioihin,
keskusteluihin, seminaareihin, workshopeihin, tyésuo-
jeluosaston henkildkunnan kuulemisiin ja kirjoittajien
omiin nakemyksiin.

Tyoelama 2025 katsaus. Tydelaman jo
tydympdriston muutosten vaikutukset tydsuojeluun ja
tydhyvinvointiin. Helsinki 2015. 57 s.

Sosiaali- ja terveysministeridn raportteja ja muistioita 2015:16
ISSN-L 2242-0037

ISSN 2242-0037 (verkkojulkaisu)

ISBN 978-952-00-3573-0
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VAATIVISSA OLOISSA

Optimaaliset tydvuorot koko henkil3stélle napin painalluksella?

Numeron Workforce Management -j@rjestelmé takaaq, ettei
tehokkuuden, korkean palvelutason ja tydtyytyvdisyyden
yhdistdminen ole enad vain myytti.

Mit& haastavammissa olosuhteissa toimit, ja mitd kriittisempad
tydvoiman oikeanlainen kéyttd on, sité enemmén voimme Sinua

: l ) J auttaa.
A
7 -’ i Ratkaisustamme hydtyvat mm.
O 7
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, , Vuokral'yoyrll'yksel' hoitavat tyonantajan velvollisuuksiaan
aiempaa paremmin
Vuokratydtd tarjoavat yritykset hoitavat tydnantajan velvollisuuksiaan selvasti parem-
min kuin vield kuusi vuotta sitten, kertovat Eteld-Suomen aluehallintoviraston tydsuoielu-
tarkastajien havainnot. Tama nakyy varsinkin tydaikakirjanpitoon ja vuosilomiin littyvissa
asioissa.

Etel&-Suomen aluehallintoviraston tyosuojelutarkastajat valvoivat vuokratydyrityksia

tehostetusti vuosina 2013-2014 ja sita ennen vuosina 200/7-2009. Kuusi vuotta sit-
fen moni vuokratydyritys ei kirjannut laheskaan kaikkia tystunteja jarjestelmallisesti yls.
Lisaksi moni tydntekija jai ilman lainmukaista vuosilomaa. Osalle maksettiin ainoastaan

lomakorvaukset, osa ei saanut sitgkadn.

Sopimuksessa on oltava tieto vuokratyon sisdllostd ja kestosta
Edistysaskelista huolimatta tydsuojelutarkastuksilla [&ytyi myos puutteita, varsinkin
ma&ardaikaisissa tydsopimuksissa. Usein madaraaikaisuuden perusteeksi oli kirjattu vain
"kayttajayrityksen tarve”.

Tyosopimuslain mukaan sopimuksesta pitdisi selvita, miksi kayttajayritys tarvitsee
ma&ardaikaista tyévoimaa. Usein puutiui fieto myds madrdaikaisuuden kestosta tai
arvioidusta kestosta. Vuonna 2012 tydsopimuslakiin tehtiin lisdys, jossa erikseen
korostettiin, eftd nama tiedot on oltava myds vuokratydntekijan tydsopimuksessa.

Naiden puutteiden taustalla oli usein ongelmia tiedonkulussa.

Lisatietoja:
Tydsuojelutarkastaja Lea Piho, 0295 016 333, etunimi.sukunimi@avi.fi

Tyosuojelun vastuualue, Etelé-Suomen aluehallintovirasto
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ASIAKAS V|ESTI

Palstalla yhteistydkumppanimme kertovat toiminnastaan.

\ .

Tuottavuuden, tyShyvinvoinnin ja hyvan henkiléstdjohtami-
sen valiset yhteydet on todettu tutkimuksilla lukuisia kertoja.
Organisaation menestys on kiistatta riippuvainen siitd, min-
kalaista osaamista henkildstélla on ja kuinka hyvin osaamista
pystytadn hyddyntamaan.

Tasta huolimatta monessa organisaatiossa HR- ja HRD-
asiat kulkevat edelleen ainakin osin omaa latuaan. Tydyh-
teisdn, foimintatapojen ja osaamisen kehittdminen eivat
integroidu osaksi organisaation strategiaa, foiminnan suunnit-
telua, toteutusta ja seurantaa. Kehittdminen saattaa olla pirs-
taloitunutta ja sitd suunnitellaan yksittaisten — kokonaisuuden
kannalta ehka merkityksettdmien — tarpeiden perusteella. Toi-
sinaan taas kehittémisen trendit ja menetelmat valtaavat paa-
roolit: uusia osaamisen kehittamisen malleja ja menetelmia
kokeillaan innokkaasti, mutta varsinaiset hyddyt saattavat
jaada vahaisiksi.

Valtaosa organisaatioissa farvittavasta osaamisesta kehit-
tyy tydn parissa, tydyhteiséssd ja verkostoissa toimiessa.
Osaamisen kehittémisen systemaattinen kanavointi strategis-
ten ja muiden organisaation tavoitteiden mukaiseksi tehostaa
oppimista, osaamisen jakamista ja kaytoa.

Osaamisen johtaminen ja kehittdminen eivat ole kopioita-

vissa organisaatiosta foiseen. Osaamisen kehittémisen proses-
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KUKA JOHTAA
OSAAMISTA

TEKSTI: KIRSTI KEHUSMAA, REHTORI, RASTOR
KUVA: LASSI KAARIA

sit, mallit jo menetelmét tulee laatia organisaation tarpeen ja
tavoitteiden mukaisesti, jos osaamisella halutaan aidosti erot-
tua ja saavuttaa kilpailuetua.

Osaamisen johtamista ei voi ulkoistaa kokonaan johtamis-
tydstd HR- tai HRD-toiminnolle tai muulle organisaation kehitta-
miskumppanille. Organisaation, johtajan ja esimiehen paras
osaamisen kehittdmiskumppani tukee osaamisen johtamista
ja kehittamista samanaikaisesti seka koko organisaation ettd
organisaatiossa toimivan yksilén nékdkulmasta.

Kokonaisndkemys organisaation osaamisen johtamisen
tavoitteista muodostetaan strategiatydssa. Naiden tavoitteiden
yhteen saattaminen yksilétason tarpeiden kanssa on esimies-
kunnan tehtava. HR, HRD ja muut kehittamiskumppanit tuke-
vat tata prosessia niin strategisella kuin yksilon tasolla. He foi-
mivat asiantuntijoita tarkoituksenmukaisten osaamisen johta-
misen ja kehittdmisen mallien ja menetelmien suunnittelussa,
toteutuksessa ja osaamisen kehittymisen arvioinnissa.

Johtaja ohjaa, kannustaa ja innostaa organisaatiota osaa-
misen hyodyntamisessd, jakamisessa ja kehittdmisessa. Joh-
tajan keskeinen tehtava on siis johtaa osaamista. Miten tama

toteutuu sinun organisaatiossasi¢ M

Lisatietoja: www.rastor.fi
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ANNA MUIDEN AUTTAA SINUA OSTOPAATOKSEN TEOSSA

Verkkokauppojen sekd vertailusivustojen lisaannyttyd
merkitiévasti viimeisten vuosien aikana, ostopaatsksen teko
on saattanut hankaloitua, silla samankaltaisia vaihtoehtoa
fuotteissa seka palveluissa on tarjolla paljon. Taméa nakyy
my&s koulutusalalla. Meilta Koulutus. fi:sté [6ytyy esittelytiedot
useiden eri koulutuksenjariestajien farjonnasta ja monissa
koulutuskategorioissa on paljon kilpailua eri tahojen

jarjestaessa koulutuksia toisioan vastaavista aiheista.

Sivustomme kaytajat, jotka voivat olla henkilsston
koulutushankinnoista vastaavia HR-paalliksita, esimiehid tai
yksityishenkilsitt, kohtaavat usein haasteen: Miten valitsen
sopivan taydennyskoulutuksen, kun samalta kuulostavia

vaihtoehtoja on niin paljon?

Myss koulutuksia jarjestavat tahot kamppailevat téman
kysymyksen parissa yrittten parhaansa mukaan erilaistaa
koulutuspalvelunsa kilpailijoiden vastaavista koulutuksista seka

kohdistaa oman koulutustarjontansa fietylle kohderyhmalle.

Tuotteeseen tai palveluun satsatut markkinointieurot
eivat valttamatts tuota riittavad tulosta kilpailijoista
eroftautumiseksi, ainakaan ostajon nakskulmasta.

Ostoskayttaytymistd tutkittaessa onkin havaittu, etta

ostopaattsprosessiin vaikuttavat kolme seikkaa:

* mieltymykset, uskomukset ja kokemukset

* markkinoinnista saatu fieto

* toisten henkilsiden antama palaute

Kun tietoa on nykyisin helposti tarjolla, on toisten henkildiden

anfama palaute noussut yha tarkeamméksi ostopaatskseen

vaikuttavaksi tekijaksi. Ja siing missa yksi paatskseen

vaikuttava tekijé kasvattaa painoarvoaan vaackakupissa, niin

muiden tekijdiden arvo vithenee ostopaatssts tehttessa.

Moni kokee foisten antaman palautteen, eli tuote- tai
palveluarvioinnit, luotettavaksi kolmannen osapuolen
tiedonlthteeksi, joka nopeuttaa ostopaatsksen tekemistd.
Muiden palautteen avulla sikaa ei siis endd farvitse ostaa

stkissa — tai pelkk&an markkinointikrdasaan kierrettyna.

Pelkkien markkinointitoimien rinnalla kouluttajat voivat siis
nykyisin eroftautua kilpailijoistaan keraamalla

palautetta ja julkaisemalla sen avoimesti.

SINA OLET YKSI SILMUKKA PALAUTTEENANNON KETJUSSA
On selvad, efta palautetta antava henkilé auttaa seuraavia
ostopaateksen kanssa kamppailevia sopivan tuotteen fai
palvelun [8ytamisessa ja vaihtoehtojen verfailussa. Jofta
palautetta voi l6yt&ad, taytyy sita kuitenkin myss itse muistaa
antaa. Nain ollen meista jokainen on tarkead silmukka

ostoprosessin ketjussa.

Oletko viime aikoina osallistunut tydennyskoulutukseene Nyt on
hyvti aika kéyds antamassa siita palautetta alla olevasta linkista.

Samalla voit tutustua tarjolla oleviin koulutusvaihtoehtoihin.
Antoisaa koulutuskevattal

Heidi Jylha-Ollila

Tiedottaja, Koulutus.fi

Katso ja tee koulutusarviointeja:
http://www.koulutus.fi/arvicinnit
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MITEN VALTSEN
EMBA-OHJELMANZ?

Executive MBA -ohjelmaan osallistuminen on investointi sekd
tydyhteison kilpailukykyyn ettd osallistujan kehittymiseen
johtajana. Miten ohjelmien joukosta 16ytyy itselle ja omalle

organisaatiolle sopivin2

Ohjelmia on tarjolla seké toimialakohtaisina
ettd eri toimialoja verkottavina. Haluatko Ioytéda
vertaisryhmdsi oman toimialan sisalta vai eri
toimialoilta?

"Executive MBA Tampere on Tampereen yliopiston ja Tam-
pereen teknillisen yliopiston johtamiskoulutuksen tuoteperhe,
joka tarjoaa viisi erilaista EMBA-ohjelmaa. Sosiaali- ja ter-
veysalalle, julkiselle sektorille ja vakuutusalalle 16ytyy omat
ohjelmansa, minka lisdksi on tarjolla eri toimialoja verkottava
ohjelma ja teknologiapainotteinen ohjelma”, kertoo ohjelma-
padllikkd Marjukka Kuutti.

EMBA Tampere -ohjelmien sisallét rakentuvat kahden yli-
opiston laajan osaamisen varaan. Tuoteperheen verkkosivun
lisciksi tietoa ohjelmista saa ohjelmapaalliksilta ja ohjelman

suoriftaneilta.

/

executlve‘ :

mba tampere 1

"Realistisen kuvan ohjelmista ja hyvia vinkkeja opiskeluun
saa aiempien vuosikurssien osallistujilta, joita voi kuulla esi-
merkiksi ohjelmien infotilaisuuksissa”, kertoo ohjelmapdadaillikks
Saila Leivo.

"EMBA Tampereen osallistujat ovat mahtavaa poruk-
kaa, joiden menestystd tydssd ja urakehityksessé seuraamme

ilolla.” m

Lisatietoja: www.embatampere.fi, saila.leivo@tut.fi,
marjukka.kuutti@uta.fi

OMA PALKANLASKENTA TUOTTAA HYOTYJA HANKKIALLE

Maatalous- ja konekauppaa sekd Agrimarket-myymaldketjua
pydrittava Hankkija Oy ofti palkanlaskentapalvelut ja -jarjes-
telmat omaan hoitoonsa ja sai monimuotoisen palkkahallinnon
parempaan hallintaan.

SOK:n myytyd Hankkijan tanskalaiselle Danish Agrolle
yhtiéssa kaynnistettiin muutoshanke hallinnollisten prosessien

vudelleen jarjestamiseksi. Palkkahallinnossa vertailtiin palvelu-

jen omaa toteutusta ja ulkoistusta.
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“Hankkijan kokoisessa, useita tydehtosopimuksia kéytta-
vassa yrityksessé on jérkevad hoitaa palkanlaskenta omalla
osaamisella ja jarjestelmalla. Siten minimoimme kustannukset,
varmistamme laadun ja tuotamme lisGarvoa henkildstolle”,

henkilsstopaallikké Paivi Niskanen Hankkija Oy:std kertoo.

Palkanlaskentaa SaaS-palveluna

Hankkijan palveluksessa on noin 850 palkansaajaa; kesé-
aikana tydntekijdiden maara nousee yli tuhannen. Mepco
Oy:n toimittaman SaaS-palvelun avulla yhtién palkkahallintoa
hoitaa kaksi palkanlaskijoa. Useiden tydehtosopimusten kayttd
edellyttaa monipuolista osaamista ja vaatii tukea myds palk-
kajarjestelmalta.

“Olemme ratkaisuumme tyytyvaisia. Prosessit ovat omissa
kasissamme, ja voimme palvella tehokkaasti esimieskuntaa.
Tavoitteemme on tukea liiketoimintaa, ja sithen meillé on nyt
, Niskanen toteaa.

Huomio kohdistetaan nyt jatkokehitykseen. “Mepco HRM

tarjoaa monipuolisia mahdollisuuksia. Voimme kehittdd muun

paremmat mahdollisuudet”

muassa henkildstéhallintoa seka sisdisia verkkopalveluja koko

organisaatiolle”, Niskanen sanoo. B

Lisatietoja: www.mepco.fi



VIRKISTY TYON LOMASSA!

Fellmannia on viihtyisd kokous- ja tapahtumaympéristd Lahden
keskustamiljodssa. Tilaisuuksien jarjestajat ja kokousvieraat
voivat kayttaa korkeatasoisia kokousvdlineitd. Auditorio on
suunniteltu 250 hengelle, minka lisdksi talossa on useita 8-80
hengen kokoustiloja ja runsaasti monimuotoista tilaa ryhmatoi-
den tekemiseen seka ravintola.

Kokouspaketteja on tarjolla aina aamiaisbuffetista iltako-
koukseen. Kokoustilojen ja -tarjoilujen liscksi kokouspakettiin
voidaan liittda hyvinvointipalveluja, kuten tietoisku liikunnan

ja ravinnon merkityksestd hyvinvoinnille seké mielen, kehon

asennon ja hengityksen yhdistava Qigong-harjoitus. Lahden

ammattikorkeakoulun likuntapalvelu LAMK Sportsin kattavasta

ryhmdliikuntatarjonnasta voi valita istumakokouksen vastapai-
noksi aktiivisempaa ryhmaéliikuntaa esimerkiksi itsepuolustus-
tunnin tai kovatempoisen HIIT-tunnin.

Myds kokoustarjoiluissa panostetaan asiakkaiden hyvin-
vointiin ja tarjolla on parhaita raaka-aineita l&hiruokatiloilta.
Kokoustarjoilut voivat pitad sisallaén aamiaisen, lounaan, ilta-
paivakahvin tai vaikka juuresbaarin ja virkistévan smoothien.

Fellmannian tilojen suunnittelun lahtdkohtana on ollut
avoimuus ja muuntojoustavuus. Monet tilat taipuvat erilaisiin
kayttotarpeisiin esimerkiksi siirtoseinien avulla. Kokoustilat on
varustettu nykyaikaisella AV- ja [Tteknologialla, miké mahdol-
listaa myds etdyhteyksien kautta toteutettavan opetuksen, ryh-
matydt, kokoukset ja neuvottelut. B

Lisatietoja: www.fellmannia.fi

JOHDON ROOL KOROSTUU ISO-STANDARDIEN
PAIVITYKSISSA

laatu- ja ympdristcrestelmastandardit ISO 9001 seka 14001 pdvittyvet 2015-versioiksi 1and vuonna.
Valmiit versiot standardipdivityksista (FDIS, final draft infernational standard) julkaistaan syksylla. Kummassakin
standardipdivityksessa korostuvat johdon rooli ja vastuu [drjestelmastd.

Siirtyminen uuteen standardiin

Talla hetkella pdivityksista on kasilla kommenttikierrokselle Iah-
teneet standardiluonnokset (DIS, draft international standard).
Siirtymaaika uuteen standardiin on kolme vuottaa. Siirtyma-
arviointi on mahdollista tehdd seuranta-arvioinnin tai uudel-
leensertifiointiarvioinnin yhteydessd. On my3s mahdollista

tehda erillinen siirtymdarviointi.

Miten standardit muuttuvat?

Molempien standardien paivityksessd on korostettu johdon
vastuun ja sitoutumisen osaa jdrjestelmdssa. Kaikkiin vusiin
johtamisjarjestelmastandardeihin otetaan kayttodn yhtendinen
otsikointi seka yhtendiset tekstiosuudet (niin sanottu annex SL).
Uusi otsikointi selkeyttad standardin kayttda yrityksen johtami-
sessa ja helpottaa useampiin standardeihin perustuvan toimin-
tajarjestelman luomista. Teksteja on siirretty ja muokattu, mutta

sis@ltd on pysynyt samana.

Tavoitteellinen johtajuus - véilineitd johtajuuden
osoittamiseen

Koulutuksen tavoitteena on tutustua ISO 9001-standardin
johtajuustasoarvioinnin keskeisiin elementteihin ja pohtia

oman organisaation johtajuuden nykytilaa.

Sisalte:
* Tavoitteellisen johtajuuden elementit
¢ Sudenkuopat

e Kehittamisen tyokalut

Tavoitteellinen Johtajuus-koulutukset ovat nyt
padkaupunkiseudulla! m

Lisatietoja:

training.finland@inspecta.com, www.inspecta.com
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[OHJALTA VAUHTIA KEVAASEEN JA KESAAN

Lohjanjérven rantamaisemat ovat upeana ndyttdmond usealle
kesatapahtumalle. Yritysryhmien kannattaa varata ajoissa pai-
kat esim. Lohjan Rantajamien vip-puolelta tai Lohjan orkesterin
tasokkaista konserteista. Alkukesadn tuo sykettd uusi Lohjan
Jarvirieha -tapahtuma, jossa mm. kelluva venenayttely ja
veneiden koeajomahdollisuus Lohjanjarven aalloilla. Syksyyn
johdattaa vahvojen tunteiden Franz Leharin séveltémé ope-
retti Luxemburgin kreivi, esitykset 1.8.-15.11. valisend aikana
Laurentius -salissa Lohjalla.

Kisakallion Urheiluopistolla on aktiivista toimintaa ympéri
vuoden. Susi Training Center ja Kisakallion monipuoliset pal-
velut ovat yritysten kaytdssa ympari vuoden. Kun tarvitsee vii-
lennystd, on Lohjalla mahdollisuus tutustua eksoottiseen maan-
alaiseen maailmaan Tytyrin kaivosmuseossa. Kaivoksen
uumenissa onnistuvat kokoukset, ruokailut, juhlat tai vain mie-
lenkiintoinen opastettu kierros.

Lohjan kalkkipitoinen ja ravinteikas maapera tar-
joaa mahdollisuuden kuulla tarinoita hedelmépuutar-
hasta Fruticetumissa, Lohjansaaressa. Samalla voi pistdytyd

Paavolan tammen juurella aistimassa maahismaista tunnelmaa

ja shoppailla lahiruokaa Lohjansaaren lavantaisella kesa-

torilla. Lisdksi voi vield tutkia Antiikkisia elamyksic Elegansissa
ja hakea tuliaiset matkaan Alitalon Viinitilan myymélasta. Lou-
naalla voi kdyda vaikkapa Martinpihan — Vuoden 2014 Kesa-

matkailu kohteeksi valitussa ldmminhenkisessa miljoossa. m

Liscitietoja: www.visitlohja.fi

HATTULAN HYVAN
OLON NIEM|

Petays Resort on ainutlaatuinen kokous- ja vapaa-ajan hotelli
Hameen syddmessa. Rauhallinen miljés, herkullinen ruoka
seka ystavallinen palvelu antavat erinomaiset puitteet onnistu-
neisiin ja ikimuistoisiin tilaisuuksiin jopa 200 hengelle. Toimi-
via tiloja voidaan yhdistad tai jokaa tarpeiden mukaan. Hotel-
lin sisatiloissa olevien kokoustilojen liséksi Petdys Resort tar-
joaa mahdollisuuden erilaiseen kokouspdivaan.

Uusitussa kodassa kokoukset ovat raikkaita ja elamyksel-
lisia. Kodalla voi viettad erdkokousta tai TYKY-pdivad, rentoa
yhdessdoloa ja luonnosta nauttimista. Kokouspaivaan mahtuu
kenties erd frisbee-golfia, lentopalloa tai ldhdet Vanajaveden
laineille kanootilla. Aktiviteettien jalkeen pysahdyt nauttimaan
Rantaravintola Kaisan terassille kesan tunnelmasta virvokkeen
ja maittavan hampurilaisen dareen. lllan hamartyessa voit
mennd kodalle paistamaan tikkupullaa tai nauttimaan kokin

loihtimaa kotamenua. Paivan jalkeen rentoudut saunojemme

| E

|

B

lempeissa l6ylyissa ja kylvet paljussa Vanajaveden kauniissa

maisemissa.

Herkullinen ravintolamaailmamme pitaa asiakkaat kyllai-
send ja mielen virkednd koko paivan. Hyvalla maulla uvudis-
tettujen huoneidemme varimaailma rentouttaa ja johdattelee
rauhdllisille unille. Kaytdssa on myds nelja lemmikkihuonetta.
Hotellin saunat, kuntosali, monipuoliset ulkoilupaikat ja langa-
ton internet-yhteys ovat luonnollisesti vieraidemme kaytdssa.

Koko Hyvan olon niemi on kaytdssa: kokoustilat, ravinto-
lamaailma, saunat ja muut vapaa-ajan riemut. Rantautuminen
vierassatfamaamme on myos vaivatonta.

Tervetuloa Petdys Resortiin! B
Huhti-, loka- ja marraskuussa kokoustat meillé tarjoushintaan:
* Paivakokous kaikilla herkuilla vain 32,00 €/hl6
* Maijoittuva kokouspaketti 117,00 €/hld/2hh

Lisatietoja: www.petaysresort.fi / myynti@petays.fi



~ VALMENTAJAN
LASNAOLO ARJESSA
MOTIVOI TYONTEK[JAA

YKSILOLLINEN MOVENDOS-
VALMENNUS TUO TULOKSIA

TEKSTI: PAULA MAKELAINEN,
ASIAKKUUSJOHTAJA, MOVENDOS OY

Tydhyvinvoinnin edistémiseen on olemassa roppakaupalla
hyvié toimintamalleja seka tasokkaita kouluttajia ja valmen-
tajia. Tyontekijdtasolla uusien toimintatapojen omaksuminen
j&d kuitenkin usein rutiinien tai kiireen jalkoihin. Movendos
on kehittanyt ratkaisuksi valmennusmallin, jossa tuki tuodaan
tapaamisten vdliin. Kokonaisvaltaista hyvinvointia tukeva etd-
valmennus yksilé- tai ryhmé&tapaamisten vélissé motivoi ja aut-
taa sitoutumaan valmennukseen. Tuettu valmennusjakso seka
konreettiset valmennustehtavat auttavat pysyvampiin tulok-
siin. Etévalmennus toteutetaan selainpohjaisella Movendos
mCoach -tydkalulla, jonne valmentaja laatii tydntekijan ela-
mantilanteeseen sopivan valmennussisallon.

Kansainvdlisen IT-yrityksen CGl:n Oxygen-ohjelma tukee
henkildston terveytta ja hyvinvointia. Tydssdjaksamista tue-
taan osana strategista liiketoimintaa. Syksylla 2014 CGl paa-
tyi kokeilemaan Movendos-valmennusta paikallisena tyshyvin-
vointitoimenpiteend.

Yritysjohdolle vaikuttavuuden seuranta ja mittarointi on tar-
kedd toimenpiteiden kohdentamisen kannalta. CGl:n henkilds-

tdjohtajan Saara Lambergin mukaan positiivista palautetta on

tullut paljon. Kaikkineen mukana on ollut noin 50 valmennetta-

vaa Helsingin, Oulun, Tampereen ja Turun yksik3ista. Valmen-
nukset ovat olleet 2-4 kk pituisia.

"Halusimme kokeilla Movendos-valmennusta, koska
efsimme uusia ja tehokkaita toimintatapoja. Movendos-val-
mennuksessa menndan tueksi ihmisen arkeen. Siksi uskoimme
Movendos-valmennusmallin vaikuttavuuteen ja pysyvémman

muutoksen aikaansaamiseen”, Lamberg sanoo.

Elaménlaatua ja tyétehoa pienistd muutoksista
CGl:n Movendos-valmennuksen on toteuttanut valmentaja
Sirkku Parkkonen (PT-Syke).

"Movendos-valmennustydkalu on ollut kullanarvoinen,
koska yksildllinen viestinté ja valmennustehtavét ovat olleet
mahdollisia eri yksikdissa yhta aikaa. Valmennettavat ovat
motivoituneet helpommin, ja he ovat pitdneet monipuolisista ja
yksildllisista tehtavista”, Parkkonen tuumaa.

Valmennuksen tulokset seka fyysiselld eftd henkiselld puo-
lella ovat lupaavia. Valmennuksen mydnteinen vaikutus koet-
tuun tydtehoon ja esimerkiksi verenpaineen alenemiseen on

ollut merkittava. Syyksi Parkkonen arvelee monen pienen muu-

toksen yhteisvaikutusta: liikuntamé&ara on kasvanut, ja nukku-

minen sekd ruokailuvalinnat parantuneet. Lisdksi moni kokee
saaneensa tydkaluja tydperdisen stressin lievittdmiseen.
Vaheksya ei voi mydskadn vapaa-ajan hyvinvoinnin vaiku-
tusta tychon ja pdinvastoin: kokemusten perusteella Moven-
dos-valmennuksen positiiviset yksildvaikutukset heijastuvat
sekd tyoyhteisoon eftd perheeseen.

Valmennettava Marja Pesonen CGl:n Oulun konttorista
on tyytyvdinen saamaansa valmennukseen. Yhteydenpito
valmentajan kanssa motivoi ja foi tukea muutokseen. Val-
mennus ja omat havainnot tehtdvid kirjatessa auttoivat tun-
nistamaan omaan kayttdytymiseen vaikuttavia asioita.

“Minulla oli konkreettisia tavoitteita ja niihin sidotftuja
vaihtelevia tehtdvia. Etdvalmennuksen tukemana sain aidosti
muutettua tapoja arjessa. Muuten hyvatkin ajatukset olisi-
vat unohtuneet valmennustapaamisen jalkeen, kuten aiem-
min on kéynyt. Omaa edistymistd oli mukava seurata, ja
Movendos-tydkalun kayttd oli todella helppoa eri laitteilla”,
Marja Pesonen kertoo.

Jatkosuunnitelmissa on toteuttaa tapaamiset ja seuranta-
mittaukset puolen vuoden kuluttua ensimmaisen valmennus-
jakson padattymisesta. Talla tavoitellaan valmennuksen pitka-
aikaisvaikutusten todentamista.

Movendos-tyShyvinvointivalmennuksen sisdlté raataloi-
dadn aina yrityksen ja henkildston tarpeista kasin. Koko-
naispaketin tarjoajana voi toimia joko Movendos Oy tai
Movendos-valmentajaverkoston toimija. Movendos voi myds
kouluttaa yrityksen omaa tai tydterveyden henkildstod eta-
valmennustydkalun kayttéon sekd tavanmuodostuksen tuke-

miseen. W

Lisatietoja: www.movendos.com
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HENKILOSTOALAN AMMATTILAINEN
— UUSI HR MBA ON SUUNNITELTU SINULLE

Vaasan yliopiston Levén-instituutissa voit opiskella HR MBA
-johdon taydennyskoulutusohjelmassa joko yksittdisid moduu-
leja tai koko MBA -ohjelman. Koulutuskokonaisuudesta suuri
osa jdrjestetadn Helsingissa.

Koulutukseen osallistumalla saat konkreettisia tydkaluja yri-
tyksen ja organisaation henkildstéhallinnon strategian paivitta-
miseen tai uuden tekemiseen. Alkusyksylla alkava Strateginen
HR -moduuli antaa osallistujalle mm. malleja suunnitella orga-
nisaatiolle palkitsemisjarjestelma tai pohtia sen vudistamista.

Hyvinvoinnin ja osaamisen johtaminen — Strateginen
resurssointi -moduuli jarjestetdan kevadlla 2016. Siing késitel-
|Gan keskeisimpia asioita monipuolisesti seka etsitaan keinoja

hyvinvoivaan, tuottavaan tydyhteisédn. Tydhyvinvoinnin joh-

tamisella on tarked merkitys seka tuloksellisuudelle etta hyvin-
voivalle tydyhteisélle. Miten asiantuntijaorganisaatiossa kan-
nattaa luoda kehityspolkuja asiantuntijoille? Taitavan johtami-
sen avulla varmistetaan tarvittava osaaminen nyt ja tulevaisuu-
dessa.

HR MBA:aan sisaltyvia muita moduuleja ovat Strateginen
johtaminen, Johdon strateginen laskentatoimi, Managing the
Internationalizing Firm, Johtajuus ja MBA-lopputyd.

Suosittu JOKA, Johtajana kasvaminen -koulutusohjelma

alkaa syyskuussa Helsingissa ja Vaasassa. B

Lisatietoja: www.uva.fi/mba

Strateginen
johtaminen
15 op
Johtajuus Managing the
5op Internationalising
Firm
20 op
MBA -lopputys
15-25 op
Strateginen HR - Hyvinvoinnin ja
Suorituksen johtaminen osaamisen johtaminen -
ja palkitseminen Strateginen resurssointi
10 op 10 op
Johdon strateginen
laskentatoimi
150p

HR MODUULI

Henkilstéalan ammattilaisen palveluhakemisto

konsej

johtaja-
potentiaalin
eteenpéin
kehittéminen

Annankatu 1, Helsinki
www.hotelanna.fi

info@hotelanna.fi
puh. +358 9 616 621

[ m—
Tiedon muutos-
valmenaukepn

uks
yt-heuVotteluihin
i

VIESTI

VIESTI

henkiléstdosaamisen ammattilehti
Varaa paikkasi tasta!
Hinta alkaen 160 € + alv.

www.hrviesti.fi
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Tyo tekijaansa kiittaa
Harva kuitenkaan pelkilld kiitoksella elds. Hyvin suunniteltu

palkitseminen on aidosti vaikuttavaa ja tyontekijoiden arvostamaa.

Varmista, etté yrityksesi palkitsemisen osat pelaavat
tasapainoisesti yhteen.

mandatumlife.fi/palkitseminen

& MANDATUM LIF

RAHAT JA HENKI




Mita
henkilosto- palkka- ja
taloushallinnon ammattilaisten
arjessa tapahtuu
nyt ja tulevaisuudessa?

Tyosuhde.Nyt

- monipuolinen kattaus tydosuhdeasioita jo 25. kerran!
29.-30.09.2015 Hilton Helsinki Kalastajatorppa

MIF

MANAGEMENT INSTITUTE
OF FINLAND

Kehita itsesi huipulle - Valitse Pohjoismaiden suurin liike-eldman ja organisaatioiden koulutusyhtié. Tarjoamme koulutus- ja
kehittamispalveluita yrityksille, julkiselle sektorille ja jarjestoille johtamisessa, asiakkuuksien johtamisessa, viestinnassé, tietoteknologiassa
seka kansainvélisessa liiketoiminnassa. Koulutuspalvelut katevasti yhdestd paikasta. www.mif.fi
MIF - KOULUTTAUDU. MENESTYT.




