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Asiantuntijapaneeli
HR - Digijarru vai uuden ajan airut

Rekrytointi
Uusia haasteita rekrytointiprosesseihin
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Lataa opas veloituksetta osoitteessa
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Etu HR viestin
lukijoille:
495 eur / hl6 (+ alv)

14.2.2016 saakka:
lImoittaudu
koodilla “HR viesti”

T —

Nae uudesti!
Tee uudesti!
Ole uudesti!

Aki Ahlroth

Tyon LUMO

& Oopperan kummitus

Inspiroitumispaiva liike-elaman
ammattilaisille tiistaina 19.4.2016
Kansallisoopperassa

Toimitko asiantuntijana, esimiehena, assistenttina ja/tai
erilaisissa palvelutehtavissa? Tyon LUMO on juuri sinulle ja
jokaiselle oman tyon ja itsensa kehittamisesta innostuneelle.
Tydén LUMO on taynna nakemyksia, kokemuksia, tietoa,
taitoa, tunnetta, verkostoitumista - Paivan kruunaa
Oopperan kummitus, musikaali joka ei jata ketaan kylmaksi.

Hinta 575 euroa / hl6 + alv., sisaltda seminaaripaivan
ohjelman, tarjoilut (lounas, kahvit, buffet) ja
paasylipun Oopperan kummitus -musikaaliin.

.
Lue lisaa, tutustu puheenvuoroihin ja ilmoittaudu E E
mukaan - ja pyyda tarjous koko tiimillesi:

[=]

SEMINAARIPAIVAN TOTEUTTAVAT YHTEISTYOSSA:

MEDIAKUMPPANTI:

S

OOPPERA
BALETTI
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KOHTAA VAIKUTTAVUUS

Tulevaisuuden tyoelamaa
kehittamassa
- HR ja esimiehet muutoksen etulinjassa

9.3.2016 klo 8.30-16.30 Korjaamo, Helsinki

Amiedu Expert Events yhteisty6kumppaneineen tuo yhteen loistavan esiintyjakaartin,

ajankohtaisen ohjelman ja elamyksellisen tapahtumapaikan.

Tule mukaan kehittdmaéan tulevaisuuden tydelamaa eturivin asiantuntijoiden johdolla. Kevaan huipputapahtumassa paneudutaan
muutoksen vaikutuksiin tyontekijoihin, tydtapoihin, osaamistarpeisiin sekéa johtamiseen. Tapahtumassa kuulet miten hallittua muu-
tosta edistetaan - yksil ja tydhyvinvointi huomioon ottaen.

Yhteistydssa: "
Hfl: ©rowsox smartum moTiwel

W 4

auli Aalt Katri Saarikivi
Hyva johtam Tydn muutos on pysyvaa — mista Case R
ajan organis

kestavyytta muutoksen keskelle tyopaikka

.-

Antti Koiv&!l

Merja Fischer
i Digiajan ty6hyvinvointi ja
en O C ]

Varaa paikkasi kevaan huipputapahtumaan nopeasti!
HR viestin lukijoille tarjoushinta 595€, kun ilmoittaudut 29.2.2016 mennessa

(norm. 695€) kayttamalla tarjouskooedia "HRVIESTI”

www.amieduexpertevents.fi
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SISALTO

Fortumin Mikael Frisk — Virheitd ei tarvitse peltd.
JOUKKUEPELILLA TULOKSIIN

Joukkuepelilla tuloksiin

Kun Mikael Frisk aloitti Fortum-konsernin henkildstsjohtajana vuonna

2001, hén teki jotain kummallista. Frisk palkkasi henkilén seisomaan

passissa Fortumin hulppean tornin — Raaden hampaan — parkkipaikalla ja
tarkkailemaan ihmisid@. Urakasta sovittiin viikon mittainen, mutta jo kolmantena
paivéing tarkkailija tuli Friskin juttusille: hén oli ymmértéinyt kupletin juonen ja
arveli, etté viikkoa ei tarvitse vet&d loppuun.

TySympdristé on johtamisen vdline

Kun ensimméisi& toimistoja rakennettiin 1900-luvun alkupuolella, niissé
ofettiin mallia tehtaiden konesaleista: ihmiset sijoitettiin suoriksi riveiksi kuin
tuotantolaitteet, ja heidén suoriutumistaan mitattiin kellon avulla. Noin 100
vuodessa tavat tehdé tysta ovat kéyneet lépi suuria muutoksia, mutta téma ei
juurikaan néy tySympdristdjen suunnittelussa.
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HR - digijarru vai vuden ajan airut? >< X ‘?( =y
24 HRviestin paneelissa tuuletettiin vallitsevia SR B \,_i;
totuuksia — ja mietittiin askelmerkkejé K= - T
tulevaisuuteen. HENRYn marraskuisen
Uudista ja Uudistu -messun yhteydessa
Wanhassa Satamassa kuultiin dynaaminen
paneelikeskustelu, joka pureutui
digitalisoitumiseen tydpaikoilla HR:n
ndkskulmasta.

Ndkoékulma - Digitaivas
3 2 aukenee HR:lle?

HR-toiminnolta edellytetéicin monitaituruutta:
liketoiminnan partneriudesta on védnnytéva
hetkessé tydehtosopimusten pilkkutulkiksi

ja strategisen osaamisen kehittéjdstd
sairauspoissaolotilastojen vahtikoiraksi.

Kirsti Kehusmaa

Rekrytointi reilaan
Témdn pdivan yrityksillé on edessdicin

poikkeuksellinen rekrytointihaaste. Ennen
oli helppoa: parhaat osaajat tavoitettiin
julkaisemalla rekrytointi-ilmoitus lehdessd
tai verkossa, jonka jdlkeen vain odoteltiin,
etté parhaat osaajat nékevét ilmoituksen ja
jciftévat hakemuksensa. Endd tama ei riitd.

Pida kipindstd huolta
Miké motivoi tydntekijéc? Enté millaisia

eroja tydntekijsiden motivaatiossa esiintyy,
kun siirrytéicin yhdestd Euroopan maasta
toiseen? Jotain lisévalaistusta aihepiiriin tuo
tuore motivaatiotutkimus.

Kolumni - Asiantuntijan naamio:
4 9 - intentio, ilmaisu ja impakti!

Stereotyyppiset odotukset poliittisen tai
yritysjohtajan ilmaisusta eroavat jonkin
verran toisistaan, ainakin suomalaisessa
kulttuurissa. Poliittisen johtajuuden mukana
tulee helposti oletus pokerinaamasta,
vakavasta iimeettdmyydesté.

Simo Routarinne




Arc People sovitetaan asiakaskohtaisesti
a rc muokattavasta tyGelinkaaren perusrungosta, jota
- nooble taydennetdan asiakkaan henkiloston Rehittamisen
= = oS tarpeisiin sopivilla HRD-moduuleilla.
Tyoelinkaari HRM
Tyosuhteen aloitus
o0 P * Rekrytointi * Tydsopimus
* Perustiedot = Perehdytys
» Organisaatiotietojen yllapito
» Llomasuunnittelu
- _ * Poissaolojen anominen
* Henkilgtietojen raportointi
» Palkkasuunnittelu ja
palkantarkistukset
Tyosuhteen pdatos
* Loppukeskustelu
« Omaisuuden palautus
» Tyotodistus
* Tietojen paivitys
* Integraatiot

HenRiloston
kehittaminen HRD

» Tavoitteet ja palkitseminen
= Toimenkuvien hallinta

» Kehityskeskustelu

» Osaamisen hallinta

» Kehittymissuunnittelu

» Koulutusten hallinta

» Suorituksen johtaminen

» Sertifikaatit

» (V-tietojen automatisointi
» TyoRyvyn hallinta

Tutustu osoitteessa:

www.arctechno.com




VIESTI TOIMITUKSELTA

CV 360°

Tydelaman murros mullistaa ansioluettelonkin. Koska tydnantaja haluaa tietdd, jak-
saako tydntekijd puskea t6itd kuin hevonen, hdn on kiinnostunut my&s témén terve-
ydesta. Onko alla tydhyvinvoinnin koulutuksia Sykettd mitattu viime aikoina2 Sali-
ohjelma liitteistetty?

- No, ylléoleva dkseeraus voi vielé kuulostaa hiukan orwellimaiselta. Totta silti toi-
nen puoli: se valoisampi. Yritykset tiedostavat tasan tarkkaan, etta hyvinvoiva ja tasa-
painoinen tydntekija se tuloksen tekee. Fiksut yritykset panostavat siihen, ettd tyohy-
vinvointiasiat ovat firmassa kunniassa. Mutta sitoutuminen jaa kovasti puolitiehen, jos
tydnantaja mahdollistaa vaikka mitd, mutta tydntekija ei jaksa kiinnostua oikein mis-
taan. Lienee vain luonnollista kehitystd, efta yritykset alkavat jo CV:sta seuloa, kuka
pitad itsestddn huolta ja kuka ei.

Ja koska yhta tydpaikkaa kohti saattaa tulla pari sataa hakemusta, erottuminen on
valttia markkinoilla. Amerikkalaisen tutkimuksen mukaan rekrytoijat nimittain kaytta-
vat keskimd@arin kuusi sekuntia sen paattémiseen, padseekd kandidaatti edes haastat-
teluun.

Tutkimuksessa kaytettiin tekniikkaa, joka seuraa tarkasti silman liikkeita. Syynissa
oli 30 ammattirekrytoijaa kymmenen viikon aikana. Tutkimus paljasti, eftd ainakin
USA:ssa ansioluetteloiden lapikéyminen on melkoista livkuhihnatydta: vain muuta-
massa sekunnissa rekrytoijat kavivat [Gpi nimen, nykyisen ammattinimikkeen ja yrityk-
sen, foimen aloittamis- ja pddttymisajankohdan, edelliset duunit, koulutuksen...

Mika siis neuvoksi@ Tutkijat muistuttivat aikarajan kriittisyydesta. Rekrytoijan tyotd
pitdd helpottaa kirjoittamalla ansioluettelo “visuaalisen hierarkian” muotoon. Hai-
ritseva kuvallinen sisalts on huono juttu, koska se véhent&d rekrytoijan analyyttisté
kykyd ja vaikeuttaa paétdksentekoa. Eli rekrytoijakin odottaa tuttua formaattia ja
tipahtaa herkasti raiteilta jos siita poiketaan. Mutta toisaalta: ilman jotain koukkua
hakija ei jacé mieleen.

Laszlo Bock Googlen henkildstdosastolta on lukenut yli 20 000 hakemusta, joten

han varmaankin tietad, miten CV saadaan lentoon. Myds Bock tahdentad, etta mikali

haettavana ei ole taidepainotteinen tyd, on hakemus ja CV syytd pitdd mahdollisim-
man helposti luettavana. Bock ajaa back-to-basics-linjaa: kayta valkoista paperia,
mustaa mustetta ja tarpeeksi isoa fonttia.

Bockin mukaan nyrkkisdénténé kannattaa pitda sitd, ettéd mahduttaa kymmenen

VIESTI

vuoden tykokemuksen yhdelle A4-sivulle. Kolmen, neljan saati kymmenen sivun mit-

henkildstéosaamisen ammattilehti

taisia ansioluetteloita ei kukaan jaksa lukea tarkasti.

Jos CV ja hakemus ovat tarkasti muotoiltuja ja ytimekkditd, kertoo se tydnanta-

jalle, ettd henkilé osaa keskittyd, priorisoida ja poimia tydssa olennaiset asiat esiin. Lukeaksesi sahksisen
Eladmankerrat ovat sitten erikseen. HR viestin, klikkaa itsesi

Mutta jos tehdédn pikemminkin haikua kuin romaania, sitd térkedmmaksi voi tulla osoitteeseen:
viestittdd tydnantajalle, ettd taalla olisi tarjolla tyémyyrd, joka pitdd padkopasta ja www.hrviesti.fi
kropasta huolta ja joksaa venyd tivkassa paikassa.

Erds kokenut rekrytoija taas antoi vinkin, jolla p&asté “CV-puheen” panssarin lapi Lehden schkaisen
haastattelussa. Kannattaa sivuuttaa hakemuksen ‘Harrastukset'-kohta ja kysya suo- version lukeminen
raan, mistd asiasta hakija tohkeilee? Mihin han suhtautuu intohimoisesti2 — Varsinkin ei vaadi erillisia
jos kyseessd on tuleva laheinen kollega, on hyvé tietdd, mihin suuntaan kahvipdyta- tunnuksia ja on tdysin
keskustelu on menossa. maksutonta.

PETRI CHARPENTIER

6 HR viesti 1/2016



ILMOITUS

JOKO TEILLA KUJETAAN
TYOMATKAT FIKSUSTI®

Viisas tydmatkaliikenne tuo kustannussadstdja, parantaa tydnteki-

ididen terveyttd ja tydvireytta seka tukee yritysvastuullisuutta.

Kustannussadéstoja

Kustannussadstdja syntyy, kun henkildautoilu ja pysdkaintitarve
vahenevét tai kun autoilu on entistd fiksumpaa ja taloudellisem-
paa. Esimerkiksi Liikennevirasto vudisti pysckaintipolitiikkaansa ja
sGastad nyt 66 000 euroa vuodessa. Ennen Liikennevirasto mak-
soi 65 paikasta, nyt 18 paikasta. Nykyisistd paikoista yhdeksén
on varattu satunnaiseen tarpeeseen ja kymmenen vuorotydnteki-
idille. Liikennevirasto ei endd sponsoroi tydntekijoidensa pysdksin-
tic vaan tarjoaa sen sijaan kaikille halukkaille tyéntekijsille tydsuh-
dematkalippuedun, 300 euroa vuodessa.

Liscd tyovireyttd
Viisaat lilkkumisvalinnat lisaavat terveytta ja tydhyvinvointia ja
vahentavat sairauspoissaoloja. Kaksi kolme kertaa viikossa liikku-
villa tydntekijcilla on tutkitusti 4,5 p&ivad vahemman sairauspdivia
vuodessa kuin niilla, jotka likkkuvat viikossa enintaan kerran.
Tyontekijat arvostavat tydnantajia, jotka kannustavat kestévien
kulkutapojen kaytdon. Esimerkiksi tydsuhdematkalippu on tydn-
antajalle paitsi kateva tapa edistad kestavaa liikkumista, myos
houkutella ja sitouttaa henkildstda. Myds kavelya ja pyérdilya voi
tukea rahallisesti kilometrikorvauksilla. Tydsuhde-etuna voi tarjota
myds uuden polkupydran, minkd on todettu innostavan erityisesti

uusia pyordilijoita tydmatkaliikuntaan pitkénkin tauon jélkeen.

Iimaston hyvéksi

Tydmatkaliikenteen ohjauksella on mahdollista tukea yrityksen
ympdristé- ja vastuullisuusohjelmia (esim. ISO, LEED, Breeam,
Green Office). Kestdviin kulkutapoihin panostamalla yritys saa-
vuttaa keskimadrin 20-30 %:n pddstdvaheneman tys- ja tydasia-
matkoilla. My&s asiakkaiden sujuvasta liikkumisesta huolehtiminen
on osa yritysvastuuta.

HSL auttaa
HSL tarjoaa yrityksille ja muille tydpaikoille tydkaluja ja ratkaisuja
tydmatkalikkumisen parantamiseen. HSL:n Tydmatkalaskurilla on
helppo ja nopea selvittda tydntekijdiden liikkumistottumukset, nii-
den muutospotentiaali ja tydpaikan liikkumisolosuhteet. Laskuri on
maksutta HSL-alueen tydpaikkojen kaytdssa. HSL tarjoaa laskurin
kéytdn avuksi Viisaan liikkumisen starttipakettia ja asiantuntijan
apua. Starttipaketti on saatavilla maksutta kampanja-aikana (katso
lisatiedot: www.hsl.fi/yrityksille).

Kestavén tydmatkaliikkumisen edistémiseen sitoutuneet tys-
paikat voivat hakea HSL:n Tydpaikka, joka liikuttaa -sertifikaattia.
Merkkia voi hyddyntad yrityksen viestinndssa ja vaikkapa uusien

tydntekijoiden rekrytoinnissa. W

Parempi
edellakavija
kuin perassa-
ajelija

Niin tyontekijat kuin asiakkaat
ja yhteistydkumppanitkin
arvostavat tydnantajia,

jotka kannustavat kestavien

kulkutapojen kayttoon.
Katso lisaa hsl.fi/yrityksille.

“Uuden pysakéintipolitiikkansa ansiosta
Litkennevirasto saastaa 66 000 euroa
vuodessa”, laskee koordinaattori

Jyri Mustonen.

oW &Lt
N

Ty6paikka,
joka liikuttaa

%:%‘ HSL
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TILAA HR viesti
KESTOTILAUKSENA
HINTAAN 49 € /VUOSI

Hinta sisaltaa alv 10 %.
Lehti ilmestyy 4 kertaa vuodessa.
Tarkemmat tilaustiedot:

www.hrviestifi/vuositilaus.html

yrityksessa

it vaikkia volmannksels ont

& vua miﬂuumassi‘

RAYHAHENKEA!
Alf Rehn kehottaa
HR-vékeéd sisuuntumaan

HR viesti on henkilostdosaamisen
ammattilaisille suunnattu lehti, jossa
kasitelladn henkiloston kehittamiseen ja
hyvinvointiin liittyvia ajankohtaisia aiheita.

HYVA JOHTAJA OSAA VIESTIA

www. hrviesti fi

Tilaajapalvelu

Arkisin klo 8-16

puh. 03 4246 53009 tai
séhkopostilla
tilaajapalvelu@kustantajapalvelut.fi

henkiléstéosaamisen ammattilehti

VIESTI
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“Parhaiten hian lausui
runoja.”

Winston Churchillin opettaja

Nayta piilevit kykysi. Opiskele.

Opiskele tyon ohessa alansa huippujen opastuksel-
la tai kouluta henkildstod yrityksellesi yksllollisesti
suunnitelluilla valmennusratkaisuilla. 94 % asiak-
kaistamme suosittelee meita.

LOyda sindkin koulutuksesi: markinst.fi

Talous- ja henkiléstéhallinnon erikoisammattitutkinto,
henkilostétydon osaamisala
Aloitus 25.1. tai 14.3. Helsinki

Johtamisen erikoisammattitutkinto, JET
Aloitus 4.2. tai 3.5. Helsinki

Henkiléstéjohtajan tutkinto™
Aloitus 15.2. tai 18.4. Helsinki

Henkiléstoassistentin tutkinto™
Aloitus 8.3. tai 11.5. Helsinki

Henkiléstopaallikon tutkinto™
Aloitus 14.3. tai 16.3. Helsinki

Tybéhyvinvoinnin kehittaminen
Aloitus 14.3. Helsinki

Palkanlaskijan tutkinto™
Aloitus 17.3. Helsinki, 5.4. Oulu

Tunnistettava muutos.
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HR:N ON OLTAVA
VALILLA KOVIS, VALILLA
PEHMO — MUTTA
VIIME KADESSA KAIKK]
LAHTEE BISNEKSESTA
JA IHMISISTA, SANOO
FORTUMIN MIKAEL FRISK

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVAT: OLLI HAKAMIES
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Kun Mikael Frisk aloitti Fortum-konsemin henkiléstsjohtajana vuonna 2001, héin teki

jotain kummallista. Frisk palkkasi henkilén seisomaan passissa Fortumin hulppean

fornin — Raaden hampaan — parkkipaikalla ja tarkkailemaan ihmisia. Urakasta

sovittiin viikon mittainen, mutta jo kolmantena paivand for/</<oi/i/'c1 tuli Friskin /'uh‘usi//e:

han oli ymmértcinyt kupletin juonen ja arveli, efia viikkoa ei farvitse vetad loppuun.

"Se kaveri oli kolme paivad katsellut, miten ihmiset tulivat siipi

maassa toihin ja kiskoivat laukkujaan niin kuin ne painaisivat
tonnin. Kolme pdivaa riitti”, Frisk muistelee.

Tarkkailija oli lukenut Friskin ajatukset hyvin: tuore HR-
pomo halusikin selvittaa juuri sen, milla ilmeelld ja mielella
ihmiset tulivat téihin.

“Sen kolmen pdivan ansiosta minulle selvisi jotain sel-
laista, mika ei ilmapiiripuntareista valttamatta vality”, han
toteaa. Samalla Frisk ndki, etta tydsarkaa talossa riitti edel-

leen.

Faktat tiskiin
Kulunutta 14 vuotta Frisk, 54, katselee jatkuvan kehittamisen

ja parantamisen nékokulmasta. Mihink&an -ismeihin han ei

usko, vaan oikeanlaiseen asenteeseen ja yhdessa tekemiseen.

Mutta jos ajatellaan HR:n kehitysta tuona aikana, muutos on

toki selva:
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“HR on tullut koko ajan lahemméksi bisnesta. HR:lla on
maine vahdn pehmona, mutta oikeasti HR on kova”, Frisk vir-
nistad.

Mutta miten sitd bisneskieltd sitten puhutaan@ — Friskin
mukaan kaikki Iéhtee vahvoista argumenteista: “fact-based”
on se linja, jota han haluaa Fortumin HR:ssé ajaa. Tama taas
on nyt helpompaa kuin koskaan, koska uudet analytiikan tys-
kalut antavat mahdollisuuksia niin moneen.

“"Luvut eivét kuitenkaan koskaan yksinddn ole se juttu,
vaan ihmisia tarvitaan edelleen vetamaan ne oikeat johtopad-
tokset”, toteaa Frisk ja varoittaa samaan hengenvetoon myds

koskaan yrittéméstd piiloutua numeroiden taakse.

Valmiina nousuun
Ja vaikka liiketoiminnan tarpeiden tunnistaminen - ja niissc
tukeminen — onkin noussut HR:n valtavirtaan viime vuosina,

tekemistd riittdd yha edelleen. Friskin omassa “pataljoonassa”



on noin 90 HR-ammattilaista, joita yhdistdd sama palo ja into
tehda.

"Tata hommaa tehddan toisaalta bisneksen ja toisaalta
ihmisten ehdoilla.”

Fortum on Suomen mittakaavassa iso kala, joka toimii
useassa eri maassa. Yksi opetuksista onkin,
eftd myds HR:n tulee “lokalisoida” omat toi-
mintamallinsa kohdemaan mukaan: se mika
toimii pohjoismaissa, ei valtamatta ole iso ,
hitti Puolassa tai Vendijélla (ja péinvastoin).

Talla hetkella yksi HR:n haasteista on
pitda porukka iskukykyisend, jotta firma
padsee hyddyntémadn uuden nousukauden
- ja kyllg, sellainenkin sielta putkesta vield
joskus tulee — mukanaan tuomia mahdolli-
suuksia. Tivkat taloudelliset ajat ovat aikamoinen péhking pur-
tavaksi, etenkin nyt, kun samaa laihaa soppaa on ryystetty jo

monta vuotta.

Saako virheita tehda?

Frisk on vahan huolissaan siitd, ettd terve ja kannustava suh-

tautuminen virheiden tekemiseen — joka oli jo hetken juurtu-

massa maahan - on taas joutunut ikéan kuin takapenkille.
"Se ajattelu, eftd kaikkihan nyt virheita tekee, on vahan

taantunut”, hdn harmittelee. Ihmisten otteissa tydpaikoilla on

Talla hetkella yksi
HR:n haasteista
on pitad porukka
iskukykyisend.

nyt turhaa puristusta, kun virheitd toisaalla peldtadn ja toi-

saalla kytataan.

"Olennaista on luoda ja ruokkia kulttuuria, jossa on hyva
toimia, eikd virheitd tarvitse pelata.”

Friskin mukaan Fortumin kulttuuri rakentuu etup&dssa joka-
pdivéaisen, normaalin kanssak&ymi-
sen ympdrille. Témé ei useinkaan tar-
koita sen ihmeellisempad asiaa kuin
eftd ollaan ihmisiksi t6issd, luki kaynti-
kortissa sitten mité tahansa. Sellainen-
kin seikka on tiedossa, ettd vaikka For-
tumin tornilla on mittaa, niin talon his-
sit kylla kulkevat ihan alas asti — ja on
tavallista, ettd se on toimitusjohtaja
itse, joka hakee vieraan aulasta, eika

mikadn assistenttien armeija.

Nelj&é avainteesia

Frisk paljastaa, etté kun Tapio Kuula tuli toimitusjohtajaksi kuu-
tisen vuotta sitten, yrityskulttuurin ydinkohdat haluttiin panna
paperille, ikaan kuin nuoteiksi tulevaa varten. Tyohon osallis-
tui noin 200 fortumlaista ja fléppitaulusulkeisissa palloteltiin
monen montaa asiaa. Lopulta talon tydkulttuuria edistaviksi
"avainkayttaytymisiksi” listaftiin haastaminen, valmentaminen,

yhdessd luominen ja menestyksestd iloitseminen.
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Alf Rehn kehottaa
HR-véked sisuuntumaan

Mitg voikutuksia volmennuksella on?

svua miﬂuumcssi‘

Hinta sisaltaa alv 10 %. HR viesti on henkiléstéosaamisen

Lehti ilmestyy 4 kertaa vuodessa. ammattilaisille suunnattu lehti, jossa
Tarkemmat tilaustiedot: kasitellaan henkiloston kehittamiseen ja
www.hrviesti.fi/vuositilaus.html hyvinvointiin liittyvia ajankohtaisia aiheita.
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Arkisin klo 8=16 puh. 03 4246 5309 tai

WWW. h rvi eSfl . fl sahkdpostilla tilaajapalvelu@kustantajapalvelut.fi

Friskin mukaan haastaminen on jokaisen oikeus ja velvol- Lundmark) tullessa taloon syyskuussa, lahti vaelle pian tay-
lisuus — mutta nimenomaan positiivisessa mielessd. Samaten tettavaksi barometric — mikd on hyvin, missa pitaa petrata?
valmentaminen on jokamiehenlaiji: Vastauksissa ilahdutti erityisesti, ettd tydntekijat listasivat orga-

“Itse tykk&dn ‘coffee machine coachin- nisaatiossa olevan osaamisen menes-
gista’, jossa kollegalta voi jo ihan kah- tystekijaksi nyt ja tulevaisuudessa.
dessa minuutissa kysyd avoimia kysymyk- "Meillé véki luottaa omaan osaa-

o, SR Olennaista on luoda L . e
sid tyyliin: ‘miten menee’ ja ‘mikd mattaa’. miseen ja osaamista meilla myds

ja ruokkia kulttuuria,

Pienellakin panostuksella voidaan raken- arvostetaan hyvin laajasti.” Tar-

taa parempaa ilmapiiria.” jossa on hyvaé toimia, eikda ke&d on myds se, ettd kaikki tydnte-
Yhdessa luominen lghtee siitd, efté vii- ~ virheitd tarvitse pelata. kijat ymmartavat yhtion strategian ja
saus ei asu kymmenen tai sadan ihmisen vision isossa ja pienessd mittakaa-
padkopassa, vaan koko poppoon. Ja kun vassa.
jokin menee nappiin, sitd on syytd juhlis- "Fortumlaisuudeksi” Frisk maa-
taa jollain tavalla: rittelee uudistumisen, kannustuksen, energisyyden ja omasta
"Tamad on asia, jossa me suomalaiset olemme vahan huo- hyvinvoinnista huolehtiminen. Fortumin tydhyvinvointiohijel-
noja”, Frisk toteaa ja lisad, etta jokainen saavutus ei kenties massa ForCaressa keskitytdan ndista viimeksi mainittuun ja
ole samppanjapullon vaartti, mutta huomattavasti enemmén keksitaan keinoja, joilla saadaan lisaé ruutia tekemiseen, tyo-
tuulettamista tdhdn maahan kyllé mahtuu liséa. paikalla ja siviilissd. Mutta vaikka tydnantajalta odotetaan
aloitteellisuutta tassa asiassa, yksilon vastuuta ei kay kiertami-
Luota omiin taitoihin! nen saati kieltdminen:
Tutkimusten mukaan Fortumin véelld tosin on itsetunto koh- "Jos ihminen haluaa hyvén elédmén, niin vastuun on silloin
dallaan. Uuden toimitusjohtajan (ex-Konecranes t Pekka oltava silla ihmisella, ei tydnantajalla.”
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Ty6hyvinvointi tuo tulosta

Motivoitunutta tydntekijca vastaan Fortum on valmis tulemaan tydhyvinvointiohjel-
malla, joka on osa jatkuvaa ja tavoitteellista toimintaa. Samalla tiedostetaan, etté
tdlle alueelle panostaminen on kovan kaliiberin kilpailukykytekija.

ForCaren avulla on saavutettu hyvia tuloksia. Fortumlaisilla on vuosittain vain 5,4
pdivad sairauspoissaoloja eli sairauspoissaoloprosentti on 2,4. Talon véen keski-ika
on 44 ja yhtiéssa on viihdytty pitkdan (keskimaérin 16 vuottal.

"Vaihtuvuus on meillé aika pientd, alle neljan prosentin luokkaa vuositasolla”,
Frisk foteaa.

Viimeisin sitoutuneisuuden
astetta mittaava Fortum Sound
kyselytutkimus toi sekin hyvid
uutisia: perdti 84 % fortumlaisista
vastasi kyselyyn, joka sekin ker-
too sitoutuneisuudesta. Kysymys ° °
tuskin on ihan pelkasta mieliste- JOS Ih minen ha I vaa

lysta, silla vaki jatkaa t8issa els-

keidn saavuttamisen jélkeenkin:

oo oo oo oo
hyvdn elaman, niin

"Meilta jaadaan elakkeelle
keskinrin 63woficore, vastuun on silloin oltava
vaikka se olisi joidenkin kohdalla

ity ; " oo o ° oo
mahdollista jo 60-vuotiaana. SIIIG Ihmlsella.
Taistele tyontekijéiden
puolesta
Vastaavasti sairauseldkkeelle siir-
tyvien tyontekijoiden keski-ikd on
varsin korkea — 58 vuotta - kun
koko maan keskiarvo on 52 vuo-
den luokkaa. Fortum ei my&skédn aivan ilman tappelua padsta hyvia tydntekijoitd
"vilttiketjuun”, vaan kuntoutuksen ja uudelleenkoulutuksen kautta haetaan ratkaisuja,
joiden avulla tydntekija saadaan takaisin duuniin.

Témé onkin osa-alue, jossa HR joutuu vélayttamaan kovia kyynérpditaan. Friskin
mukaan organisaatiossa on aina niitékin, joiden mielesta tiettyd henkildd ei ehka
endd kannata |&hted kuntouttamaan, vaan parasta on sovinnolla vaan kirjoittaa sai-
rauseldkepaperit.

"Tallsin vaaditaan jamakkad toimintaa, jotta saadaan se uusi mahdollisuus.” Jal-
keenpdin esimiehet ovat yleensa kiitelleet HR:n jadrapdisyytta: uutta virtaa taynna
palanneet miehet ja naiset ovat enemman kuin lunastaneet paikkansa organisaa-

tiossa.

Nokialainen tyématkainnovaatio

Ennen Fortumia Frisk oli 10 vuotta Nokia-konsernissa, jossa viimeinen pesti oli Nokia
Matkapuhelimissa Global Functions -yksikdn henkildstdjohtajana. Nokian vuosien
opetus oli kansainvélisyys: neljén vuoden ajan miehen tukikohtana oli Sveitsi.

”Se oli Nokian kovan kasvun aikaa ja oli hienoa olla mukana. Silloinkin HR oli
tekemisen keskidssda”, hdan muistelee.

Ehké Frisk oppi matkapuhelinjétin kiihdytysvaiheesta mys jonkinlaista think-out-
of-box-ajattelua. Esimerkiksi ensimmdinen tydmatka Fortumin p&dkonttorille ei taittu-
nut autolla, pydralla tai edes helikopterilla. Nokian johtaja Yrjé Neuvo nimittdin pani
Friskin kanoottiin ja késki meloa duuniin - joskin talot olivat naapureita Keilaniemen
rannassa, joten matka ei ollut jarin pitkd.

"Siitd se sitten IGhti.” |
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TYOYMPARISTO ON
JOHTAMISEN VALINE

"‘
Ll

1

Kun ensimmadisici foimistoja rakennettiin

1900-uvun alkupuolella, niissé e e, ey
= ofettiin mallia tehtaiden konesaleista: = -
= ihmiset sijoiteftiin suoriksi riveiksi kuin
oA I VL fuotantolaitteet, ja heidan suorivtumistaan
%‘—' ; —— mitattiin kellon avulla. .
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, Tyoympadriston
pitaisikin olla

johtamisen tyévadline.
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Noin 100 vuodessa tavat tehdd tysta ovat kdyneet lépi suuria
muutoksia, mutta tama ei juurikaan ndy tydympdaristdjen suun-
nittelussa. Nykyajan tietotydldinen saatetaan edelleen istuttaa
ympdristddn, joka voisi olla vanhan ajan tehdas livkuhihnoi-
neen ja tydkoneineen.

Martelan Suomen ja Ruotsin liiketoiminnasta vastaavan
johtaja Ari-Matti Purhosen mielestd tydympdaristét ovat jGéneet
modernin tydn tekemisen kehityksen jalkoihin.

"Tietotydl@isistd puhuttaessa tydympdristd tarjoaa olosuh-

20 HR viesti 1/2016

teet sille, ettd ihmiset pystyvat tuottamaan arvoa. Tata ei mie-

lestani huomioida oikealla tavalla joka paikassa.”

Tyota koskevat muutokset ovat kiihtyneet 2000-luvulla digi-
talisaation mydtd, ja ndiden muutosten pitdisi nakya myés pai-
koissa, joissa ihmiset tydskentelevat. Tydympdriston pitdisikin
olla johtamisen tyévdline, jolla yrityksen tydntekijat voidaan
luontevasti ohjata kohti asetettuja tavoitteita.

Eri yrityksissa voi olla erilaisia tavoitteita, jotka liittyvét esi-

merkiksi tuottavuuteen, tyShyvinvointiin ja kustannuksiin.



)
-

Tyoympadriston
pitdisi ohjata ihmisid
ja yrityksen eri osastoja

tekemadn yhteistyota.

KEHITA OSAAMISTASI
TYON OHESSA

Esimies, kouluttaja, kehittdja, coachaaja tai
asiakaspalvelija - laajasta koulutusvalikoimas-
tamme 16ydat varmasti juuri sinulle sopivan
koulutuksen.

VUOROVAIKUTTEISIA VALINEITA

RYHMA- JA TIIMITILANTEISIIN (2 OP)
10.2.-23.3.2016

657,26 € + alv 24% (yht. 815 €).
lImoittautuminen 10.2. mennessa.

Tiedustelut: marianne.terkki-mallat@helsinki.fi

TYONOHJAAJA KEHITTAJANA -
TYf)NOHJAUS, COACHING JA FASILITOINTI
OPPIMISPROSESSIN TUKENA (70 OP)
11.2.2016 - 30.4.2018

588710 € + alv 24% (yht. 7 300 €).
limoittautuminen 11.1. mennessa.

Tiedustelut: marianne.terkki-mallat@helsinki.fi

COMMA 11- VIESTINNAN JOHTAMISEN
KOULUTUSOHJELMA 2016-2017 (30 OP)
9.3.2016 - 19.5.2017

4920 € +alv 24% (yht. 6 100,80 €).
limoittautuminen 31.1. mennessa.
Tiedustelut: tiina.rintala-siira@helsinki.fi

ASIANTUNTIJA DIGITODELLISUUDESSA (2 OP)
15.3.2016 - 30.4.2016

483,87 € + alv 24% (yht. 600 €).
limoittautuminen 29.2. mennessa.

Tiedustelut: marita.parkkonen@helsinki.fi

SERTIFIOITU SYSTEEMINEN

COACH -KOULUTUS (12 OP)

17.3. - 21.10.2016

2983,87 € + alv 24% (yht. 3700 €)
limoittautuminen 8.2. mennessa.

Tiedustelut: marianne.terkki-mallat@helsinki.fi

KOULUTUS-, VALMENNUS- JA
KEHITTAMISPROSESSIEN SUUNNITTELU (4 OP)
12.4.-25.5.2016

1250 € + alv 24% (yht. 1550 €).
limoittautuminen 20.3.mennessa.

Tiedustelut: marianne.terkki-mallat@helsinki.fi

PELILLISYYS KOULUTUKSESSA JA
OSAAMISEN KEHITTAMISESSA (10P)
3.5.-27.5.2016, VERKKOKURSSI

403,23 € + alv 24% (yht. 500 €)
limoittautuminen 7.5. mennessa.

Tiedustelut: marianne.terkki-mallat@helsinki.fi

KOULUTTAJANA TOIMIMINEN -
VUOROVAIKUTTEISTA JA VALMENTAVAA
OTETTA KOULUTUSTILANTEISIIN (4 OP)
20.9.-3.11.2016

1367,74 € + alv 24% (yht. 1696 €).
limoittautuminen 31.8. mennessa.

Tiedustelut: marianne.terkki-mallat@helsinki.fi

u
HELSINGIN YLIOPISTO
KOULUTUS- JA KEHITTAMISPALVELUT
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, Aivot ovat
tyontekijan

tarkein lihas nykyaan.

“Tavoitteiden kautta pystytddn profiloimaan tydympérists ja yrityksen henkilét, minké mukaan tilat ja alueet rakennetaan palvelemaan yritystd”, sanoo
Martelan Suomen ja Ruotsin liiketoiminnasta vastaava johtaja Ari-Matti Purhonen.

"Jos tydympadristd on johtamisen tydvdline, pitad olla liike-
toimintaa tukevia tavoitteita, jotka sen avulla pyritéan saavut-

tamaan”, Purhonen toteaa.

Neljén C:n ympdristo
Ari-Matti Purhosen mukaan foimivassa tydympdristdssé on
neljé aluetta, joita voidaan kutsua neljaksi C:ksi englannin-
kielisten termien mukaan: viestinnén alue (communication),
keskittymisen mahdollistava alue (concentration), yhteistyén
alue (collaboration) ja palautumisen alue (chilling out).
Viestintd on merkittava elementti seka johtamisessa etta
ihmisten vélilla. Purhonen pitdd tarkednd, ettd tydympdaristd
tarjoaa tiloja, joissa viestintGd pystytadan toteuttamaan.
Varsinkin tietotydlaisten tuottavuuden kannalta kyky keskit-
tya tyon tekemiseen on tarked osa-alue nykyaikaisessa tyds-
kentelyssa. Tydymparistdn pitdisi mahdollistaa hairiéton tyds-
kentely, mutta se tuottaa usein haasteita avokonttoreissa.
Ongelma olisi syytd ratkaista monilla tydpakoilla, sillé keskit-
tymistd vaativan tydn keskeydyttyd voi mennd erittcin pitkadn,
ennen kuin ihminen p&dsee tydssadn takaisin flow-ilaan.
Kyky tehdd yhteistyota herattcd nykyadn keskustelua
monissa tydyhteisdissa. Purhosen mukaan tydympariston
pitdisi ohjata ihmisia ja yrityksen eri osastoja tekemaén yhteis-
ot

22 HR viesti 1/2016

"Nykyisin harva tehtava on sellainen, ettd yksittdinen ihminen
pystyy sen hoitamaan, vaan se vaatii yhteistyotd. Silloin sen mer-
kitys ja sujuvuus on tarkead.”

Tydympdaristdn pitdisikin rohkaista ihmisia yhteistydhén, ja
siella pitaisi olla alue, joka jopa pakottaa ihmiset kohtaamaan toi-

siaan. Ari-Matti Purhosen mielestd se parantaa yhteistydn laatua.

Tavoitteet selvaksi

Kukaan ei joksa vetad koko tydpdivaa taysilla ja keskittyneesti.
Kuten urheilussa, tydntekijan pitad valilla mennd tydpaivén
aikana vaihtoon palautumaan. Niinpé tydympdriston pitdisi tar-
jota mahdollisuuksia myds palautumiselle.

"Aivot ovat tydntekijan térkein lihas nykyaén, eivatka ne jaksa
tydskennella koko paivad taydella teholla. Tydpaikalla pitad olla
alueita, joissa tydntekijé voi palautua, jonka jdlkeen hén voi
mennd takaisin antamaan huippusuorituksensa.”

Purhonen ei suosittele heittdmaan naita neljaa C-aluetta jokai-
seen foimistoon konseptin omaisesti, vaan ratkaisujen pitdisi olla
kayttajalahtoisia. Aluksi tulisi asettaa selkedt tavoitteet, joihin
tyopaikalla pyritaan paasemadn: halutaanko esimerkiksi lisata
yhteistydtd vai parantaa keskittymistd.

"Tavoitteiden kautta pystytaén profiloimaan tydympérists ja
yrityksen henkilét, minké mukaan tilat ja alueet rakennetaan pal-

velemaan yritystd”, Purhonen neuvoo.



Moni yritys pyrkii pitémadn toimitilakustannuksensa mah-
dollisimman piening, joten neljgn C:n mahduttaminen ty&ym-
paristoon voi herattad kysymyksia. Tarvitaanko johtamisen tyo-
vélineend toimivalta tydympéristdlta paljon tilaa ja nelisita?

"Ty8ympdristdja tutkittaessa huomataan usein, ettd niiden
kayttoasteet ovat alhaisemmat kuin kuvitellaan. Moni ty on

nykyisin liikkuvaa: ollaan asiakkaan luona, tehdadn etétsita
ja niin edelleen”, Ari-Matti Purhonen valottaa.

"Tama mahdollistaa sen, ettd kun luodaan vudet ja hie-
nommat tilat, ne ovat ldhes poikkeuksetta myds entistd pie-
nempid. Tama tuottaa yritykselle saastéd, jonka avulla voi-
daan rahoittaa koko muutoshanke.” B

Oppimisen verkkokauppa
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: = KAY KATSOMASSA PANEELIKESKUSTELU :
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HR — DIG|ARRU
VAl UUDEN AJAN AIRUT?

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVAT: VESKU SALMI
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HR viestin Helsingin Wanhassa Satamassa,
Uudista & Uudistu -tapahtuman yhteydessé
jérjestémén paneelikeskustelun osallistujat

vasemmalta alkaen: Aki Ahlroth, Mervi Rauhala,
moderaattori Simo Routarinne, Laura Tiilikainen

ja Sampo Suomalainei| H

HR VIESTIN PANEELISSA TUULETETTIN VALLITSEVIA
TOTUUKSIA = JA MIETITTIIN ASKELMERKKEJA
TULEVAISUUTEEN
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HENRYn marraskuisen Uudista ja Uudistu -messun yhteydessd Wanhassa Satamassa kuultin myés dynaaminen
paneelikeskustelu, joka pureutui digitalisoitumiseen tyépaikoilla HR:n nékékulmasta. Simo Routarinteen
moderoimassa paneelissa olivat mukana Mervi Rauhala Markkinointrinstituutista, Sampo Suomalainen

Mepcosta, laura Tiilikainen Amiedusta ja Aki Ahlroth Siili Solutions Oyj:sta.

Paneelin “lahtdlaukaukseksi” Laura Tiilikainen huomauttaa, on hyva prosessi, haluan digitalisoida sen tallaisenaan’ - sen

eftd talla hetkelld HR:n digitaalinen ulottuvuus ei vield sanotta- sijaan ettd kysytdaan, voisiko samassa yhteydessa ajatella koko

vasti palvele ihmisia, vaan ihminen kumartaa - yha edelleen - prosessin uudestaan.

syvaan tietojarjestelmien edessa. “Lisaksi nakyvyys kentdlle ja vuoropuhelu on ollut hyvin
"Tasta kun paastaan oikeaan digitalisaatioon, niin jarjes- vahaista”, Ahlroth toteaa ja kysyy, ettd miten vaki osallistetaan,

telmat alkavat palvella meité paljon paremmin,” kun jaykat jarjestelmat antavat siimaa

héan toteaa. huononlaisesti.

Mervi Rauhala kommentoi, ettd tulevaisuus
on jo tadlla — mutta se ei tarkoita sitd, ettd joka , HR:n digitaalinen  Kaikki mukaan!

paikassa oltaisiin samalla viivalla. Digi tulee ulottuvuus ei 'Osallistaminen’ on teema, joka reso-
joka taloon ja torppaan, mutta muutos vie oman  vield sanottavasti noi vahvasti my&s Laura Tiilikaisen aja-
aikansa. Useimmissa organisaatioissa “Excel-sir- palvele ihmisid. tusmaailmassa. Han nékee asian myds
kus” alkaa olla menneen talven lumia ja tilalla rekrytointivalttina ja bréndinrakennuk-
on jo toimivia jarjestelmia — ei ehka ihan opti- sen tydkaluna: kun ihmiset otetaan laa-
maalisia systeemejd, mutta muutoksen suunta on jemmin mukaan eri projekteihin, hyvia
selva. asioita alkaa tapahtua.
Sampo Suomalainen huomauttaa, eftd jarjestelmien epa-

Ei yhdestd puusta sopivuutta on moitittu kohta 20-30 vuotta, joten ihan uusi mieli-
Aki Ahlroth komppaa: erot ovat suuria organisaatioiden harmi ei ole kyseessa.
valilla, siing missa yksildidenkin valilla. Joku yhé edelleen “Silloin ihan alussa se johtui tietenkin siitd, ettd jarjestelmia
printtaa sitke@sti jokaisen sahkopostinsa, kun taas toinen luo- ei vield juuri ollut”, hén toteaa.
vii digimaailmassa mennen tullen ja ahdistuu vasta, kun pitaa Kayttajalahtoisempaan suuntaan ollaan kuitenkin koko ajan
IGhettaa faksi. menossa, vaikka isoilla pomoilla norsunluutorneissaan ei aina

Yhtend haasteena on se, eftd yrityksissd todetaan * tamé ole ihan tuorein mahdollinen kosketus kenttaén ja sen tarpeisiin.
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Ketda HR palvoo?
Mutta miten mahdollisia umpisolmuja sitten paastaan purka-
maan? Mervi Rauhala toteaaq, eftd kun HR palvelee sisdisia
asiakkaita, vaarana on ettd keinoista tulee helposti paamadaria.
"Pitisi oftaa varmemmin johtotahdeksi se, etta kyseenalais-
tetaan ja kysytaén, miten asiakasta voi parhaiten palvella kus-
sakin tilanteessa.”
Laura Tiilikainen korottaa panoksia viela tastakin: han miet-

tii organisaation “pelillistamista”. Jos yrityksen jarjestelmét ovat

pelejd, joita ihmiset haluavat pelata, jopa oman CV:n pdivitta-
minen tietokantaan voi olla seikkailu, jossa valot vilkkuu ja pis-
teitd ropisee. Nain HR voi sitouttaa ja motivoida omia sisdisia
asiakkaitaan, mutta helppoa se ei ole:

"Pelillistaminen on tehtava hyvin, tai se koetaan helposti
lapsellisena”, Tiilikainen huomauttaa ja lisad, etta legendaari-
nen verkkoroolipeli World of Warcraft on itse asiassa “maail-
man suurin foiminnanohjausjdrijestelma”, joka on pullollaan

miljoonien ihmisten dataa.




Takapenkilta rattiin
Aki Ahlroth taas heittdd, ettd aivan liian usein HR:n tarkein
asiakas on HR itse.

"Itse asiassa HR:n tarkeimmén asiakkaan pitdisi olla yri-
tyksen loppuasiakas ja meidan puhua siitd,

miten luodaan mahdollisimman hyvia tyénteki-

jakokemuksia.” ,
Kuinka usein HR-jarjestelmia padsevat

rivitydntekijat speksaamaan, kysyy Ahlroth
ja vastaa: aika harvoin. HR:n oman maun
mukaan tehdyissd jarjestelmissa tietenkin
myds ndkyy se, kenen lahtékohdista systeemi
on kasattu. Ahlroth perdankuuluttaa HR-jarjes-
telmia, jotka paastavat tydntekijankin kuskin
paikalle aina silloin tallin.

Sampo Suomalainen uskoo, ettd juuri tallaiset “itsepalve-
lujariestelmat” tulevat kehittymadn jatkossa. Pelillistdminenkin
voi saada jalansijaa, jos sovelluksista osataan tehda sopivalla

tavalla koukuttavia.

Transparentti, totta kai!

"Open data” on vahva trendi sekin — ja yritystasolla auttaisi,
jos padasisi esimerkiksi kurkistamaan kollegan CV:14 silloin,
kun tarvitaan tasmdosaamista, pohtii Laura Tiilikainen. Ahlroth

toteaq, ettd Siilissa tama onnistuu jo nyt — ja myds paneelikes-

Kun ihmiset
otetaan
laajemmin mukaan

eri projekteihin, hyvia
asioita alkaa tapahtua.

kustelun yleisdssa kadet nousevat, kun asiaa erikseen kysy-
taan. Avoimuus ja lapindkyvyys ovat siis mukavassa nousussa
monella tydpaikalla.

Ahlroth nostaa esiin myds parvitydkalut, joiden avulla
haasteisiin paastaan kiinni katevasti
isommallakin porukalla esimerkiksi pro-
jekteissa.

"Parvitydkalut eivat vield ole yleis-
tyneet, mutta esimerkiksi HENRY ry on

oftanut kayttddn Skillhiven”, han tietad.

Alé keksi pydraa vudestaan
Mutta tuleeko jokaisen firman sitten kehit-
ta& oma, mullistava somespektaakkeli2

- Mervi Rauhala kehottaa lGhtemaan liikkeelle jo olemassa-
olevista tydkaluista — myds niistd, joita kaytetdan ikaan kuin
"salaa” jo valmiiksi. Isoin hyéty saadaan tietenkin vasta sil-
loin, kun kaikki saadaan saman systeemin kayttdjiksi, eikd fir-
mainfra pirstaloidu sen tuhanneksi kuppikunnaksi.

Porukka taytyy siis saada pysymédn samassa “digi-
veneessd” — mutta mitd muita riskejd ja haasteita digitalisaatio
yrityksissa kohtaa? Yksi keskustelussa esille tullut sudenkuoppa
liittyy tydntekijdihin, joiden eldkepdivat lahestyvat ja jotka hel-
posti ajattelevat, etta kaikkia viimeisimpid villityksia ei enéa

tarvitse vahdista vaistyvén vanhan soturin opetella. Toinen




adripda on sitten diginatiivit, jotka jo tehdasasetuksena halua-

vat kaiken digitaalisena.

Raja railona aukeaa
Laura Tiilikainen puhuukin téssd yhteydessa
sukupolvien valisestd kuilusta:

"Taytyy ymmartad, etta kuilu on olemassa
ja ettd kummallakin osapuolella taytyy olla ,
hyvat tydvalineet ja ymparistd tehda tyota.”

Paneelissa paljastuu toinenkin kuilu - ja
vieldpa sellainen, joka on HR:n kaivama (tai
ainakin hartaudella yllapitama). Tassa kau-
huskenaariossa HR on kaukana avoimuuden
apostolista, ja huseeraa etup&dssa kontrolloi-
jan roolissa.

Myds voimakas polarisaatio, jossa toinen leiri vastustaa
kaikkea uutta aivan vimmatusti ja toinen on “joukkohurah-
tanut”, on harmillinen ilmi®, Ahlroth huomioi. Mutta jos eri
koulu- ja kuppikuntien intresseja saadaan soviteltua, voidaan
padstd tilanteeseen, jossa ei puhutakaan endd mistécn pro-
sessien digitalisoimisesta, vaan koko liiketoimintamalli voi syn-
tyd uudestaan.

"Mahdollisuudet ovat rajattomia — mutta se, miten on
totuttu tekem@an menneisyydessd, saattaa rajoittaa omaa ajat-

telua litkkaa”, Ahlroth toteaa.

Kun tyésta tulee
lapinakyvampad,
siitd tulee myo6s
tehokkaampaa.

Pohjois-Korean some

Mervi Rauhala toteaq, etté somea ei pitdisi yrityksissé pelatd
ainakaan sillé perusteella, ettd halutaan pitaa kiinni niisté
"oikeista” mielipiteista: kylla luurangot tulevat lopulta esiin
tavalla tai toisella, oli sosiaalista
mediaa fai ei. Paneelin yleisolta kysyt-
tdessd selvida, ettd monessa talossa on
ylimman johdon peukuttama sosiaali-
sen median strategia, joten ehka pahin
muutosvastarinta on jo takanapdin
talla saralla.

Sampo Suomalainen huomaut
taa, etta kaskytys ylhaalta alaspgin
sopii huonosti somesfddreihin ja se saa
ihmisten niskakarvat nousemaan pystyyn. “Jarkevampaa on
antaa suosituksia”, hén vinkkaa.

Laura Tiilikainen muistuttaa, eftd jos organisaatioissa yri-
tetadn aidosti valjastaa digitydkalut uudenlaisten kollaboraa-
tioiden aikaansaamiseksi, HR ei voi jaada tassa ajan virrassa
passiiviseksi, vaan sen on aktiivisesti oltava mukana teke-
mdssd muutosta.

Mervi Rauhala komppaa ja lisad, ettd johdosta riippuu —
iglleen kerran — paljon se, kuinka uudenlainen yhdessa teke-
misen tapa juurtuu organisaatioihin. Tassd kehityksessa HR voi

toimia arvokkaana sparraajana ja piiskata pomoja vauhtiin.
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Oppiiko HR uusia temppuja?
Sampo Suomalainen nékee nyky-HR:ssé myds vanhan
ajan palkkakonttorin haivahdyksen; tuolloin tilinauha
pidettiin |Ghella rintalastaa kuin konsanaan voittokortit
pokeripdydéssd, eikd avoimuus ollut valttia.

"Nyt niiltd samoilta ihmisiltd odotetaan aika paljon

enemmdn”, Suomalainen huomauttaa.

“Mutta onko HR:std sanansaattajaksi, jos asenteet - T Aki Ahlroth,
ovat siella(kin) vanhankantaisia”, kysyy Ahlroth. Hanen = T 7" Senior Advisor,
mukaansa muutoksen tulppana HR-osastoilla saattaa olla : r= Leadelight

vaikkapa HR-johtaja, jolla on kaytdssa edellisen vuositu-

hannen pelikirja. ' Aki Ahlroth on
Laura Tiilikaisen mukaan yrityksissé voidaan saavut- . f infohimoinen

taa todella paljon, jos digitalisaatio saadaan svengaa- I - modernin

maan: digikarjellé voidaan viimein paastd kiinni autent- , Jarkytd johtamisen ja

tiseen “oppivaan organisaatioon”, joka on hailynyt HR- yrityskulttuurin

avoimuudella.
véen Pyhdnd Graalina iét ja ajat. asiantuntija,

“Kun tyésta tulee lapinakyvampag, siita tulee myds jonka haaveissa
tehokkaampaa”, linjaa puolestaan Mervi Rauhala. siintavat kirjan kirjoittaminen seka onnellisempi ja
tuottavampi tydeldma. Siili Solutions Oyj:n kulttuuri-
Sahkaoista rekry ja henkildstdjohtajan tehtdvistd vuodenvaihteessa
Sampo Suomalainen palauttaa keskustelun “alkuléh- yrittdjcpolulle siirtynyt Aki haluaa auttaa
teelle” eli yritysten rekrytointiin. Tallékin puolella digirat- organisaatioita kehittdmaan johtamistaan ja
kaisuilla voidaan tehdd paljon - etenkin silloin kun tais- kettersittamaan henkildstohallintoaan Leadelight-
tellaan parikymppisten milleniaalien huomiosta. nimisen yrityksensa kautta. Aki pyrkii elémédn

Myés analytiikka puhuttaa: dataa opitaan hyddynté- mottonsa “jarkyta avoimuudella” mukaisesti.
maan jatkuvasti ketterdmmin HR:ssa ja esimerkiksi osaa-

misen “puutosalueet” paljastuvat. B
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ja reagoi heti.

Sampo

Suomalainen
markkinointi-
johtaja,
Mepco Oy

Sampo on
toiminut useissa
yrityksissa
ratkaisumyynnin
ja markkinoinnin
Pysy hereillé - johtotehtdvissa
kokeile uusia juttuja SENISERTELEE
Kokemusta on
kertynyt isojen
myyntihankkeiden
luotsaamisesta ja myynnin sparrauksesta. Aikaisemmin
Sampo on toiminut muun muassa HP:n myyntijohtajana
sekd ollut Siemensin sektoritoimialavastuussa.
Vapaa-aikaansa Sampo viettad mokkeilyn ja
moottoripyordilyn parissa. Mutkaton mies viihtyy

mutkaisilla teillé Ducati Monsterin seldssa.

Simo
Routarinne,
Vuorovaikutus-
muotoilija,
Improvment Oy

Simo Routarinne

on nykyisin

Improvment Oy:n
Stressaa lvova johtaja,
. . vuorovaikutus-
vdhemmadin, -
muotoilija ja
saavuta enemmadn! <oveltavan
improvisaation
valmentaja. Han on kansainvélisesti arvostettu
statusilmaisun, vallan viestinnan asiantuntija, viisas
ja hauska luennoitsija, fasilitoija, moderaattori
seka kouluttaja. Yli 20 vuoden kokemuksellaan ja
kannustavalla tydotteellaan han saa lyhyessakin ajassa
ihmiset ja organisaatiot muuttamaan foimintatapojaan
sujuvimmiksi edistGen sekd tyShyvinvointia ettd

tuloksellisuutta.

Mervi Rauhala,
kehittamispaallikko,
Markkinointi-
instituutti

Mervi tyoskentelee
Markkinointi-instituu-

tissa kehittamispadllik-

kénd. Hanen vastuulleen

kuuluu uusien digitaalis-

ten palveluiden ja liike-

toiminnan kehittdminen. ,

Kehittamistydn lomassa

Digiajassa
menestytadn
asiakaskeskeisella

Mervi nauttii arjen . .o tpss
ja ketterdlla

asiakaskohtaamisista
\eliiaiem el kokeilukulttuurilla. Sen
Digi- ja somemaail-
maa luotaava Mervi on iso rooli.

oppimisen asiantuntija,

joka palvelumuotoilusta

ammentaen haluaa aina pitéd fokuksen asiakkaassa tai

paremminkin sanottuna ihmisessa.

Lavura Tiilikainen,
Digitaalisten
palveluiden
paallikks,
Amiedu,
Ami-saatio

Laura Tiilikainen
digitalisoi Amiedua.
Ennen Amiedua hdn
vastasi liiketoiminnasta

Opinator

Digitalisaatio on

Nordicissa, joka
vasta alussa.
tuottaa digitaalisia
ja mobiileja
palautejdriestelmia pilvipalveluna, ja hén on toiminut
digitaalisten palveluiden parissa myds mm. Fonectalla.
Taustalta 16ytyy pitka kokemus ICT:sta ja digitalisaation
tuomista mahdollisuuksista niin yrityksen oman
toiminnan tehostamisessa kuin uusien palvelujen
tuotannossa. Tiilikainen uskoo, etta digitalisaatio tulee
muuttamaan kaikkia aloja jo ammatteja. Se muuttaa
toimintamalleja ja edellyttdd vutta osaamista kaikilta.

Ja sen padlle tulee robotiikka ja loT.”
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TKL Kirsti Kehusmaa on Rastor Oy:n ja sen tytaryhtid
Mecrastor Oy:n toimitusjohtaja. Han on aiemmin toiminut liik-
keenjohdon konsulttina ja viestintd- ja HR-johtajana. Kirsti on
myds kirjoittanut Helsingin Seudun Kauppakamarin kustan-
tamina kolme kirjaa “Strategiatyd — organisaation voiman-
Iéhde”, “Toimitusjohtaja — kulmahuoneen kuningas, ritari ja
narri” seka “Tydhyvinvointi kilpailuetuna”.

"Oma johtamiseni perustuu yhteisélliseen, mutta samalla
yksiléa kunnioittavaan ja arvostavaan toimintatapaan. Tyé-
psykologian ja johtamisen lisensiaattiopintoni ovat omalta
osaltaan muokanneet johtamiskdsityksiani, mutta myds henki-
|skohtaiset rehellisyyteen, avoimuuteen ja ennakkoluulottomuu-
teen perustuvat arvoni ovat aina toimineet ohjenuoranani ja

selkérankanani tydyhteisdissa.”

Digitaivas aukenee HR:lle?

HR-toiminnolta edellytetdén monitaituruutta: liiketoiminnan
partneriudesta on vadnnyttéva hetkessa tydehtosopimusten
pilkkutulkiksi ja strategisen osaamisen kehittajasta sairauspois-
saolotilastojen vahtikoiraksi. Tahén moniosaamisen vaatee-
seen voidaan ehkéa vastata jokamalla erilaista osaamista vaa-
tivia tehtcvia eri henkiléille tai kumppaneille. Toisaalta télldin
vaarana on henkiléstdjohtamisen pirstaloituminen ja liiketoi-
minnan kannalta keskeisten HR-asioiden jGéminen varjoon.

Digitalisaatio luo uusia haasteita, mutta samalla myds
merkittavia mahdollisuuksia HR:lle. Liiketoiminnan ja proses-
sien digitalisointi edellyttavét toimintamallien, tydskentelytapo-
jen, organisoinnin ja osaamisen foisinaan rankkaakin vudista-
mista. HR:n tuki ndissa uudistuksissa on tarpeen monessa eri
muodossa.

Henkildstdjohtamisen rutiinien automatisointi mm. digi-
talisaation keinoin keventad tydkuormaa ja vapauttaa myds
HR:n resursseja sen ydintehtévaan: edistémadn organisaation
resurssien ja osaamisen tehokasta, innovatiivista ja tuloksel-

lista hyddyntamistd.
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NAKOKULMA

Kirsti Kehusmaa

toimitusjohtaja

Rastor Oy
www.rastor. fi

HR:lt& odotetaan usein kykya ennakoida tulevaisuu-
den henkildsté- ja osaamistarpeita. On selvag, ettd HR-foi-
minnolla ei voi olla hallussaan ylivoimaisia ennustajanlah-
joja eika kaiken kattavaa ndkemysta erilaisten tulevaisuuden
skenaarioiden vaikutuksista organisaatioon. Delfoin oraak-
kelina toimimisen sijaan modernin HR:n tehtévana on luoda
menetelmia ja malleja, joilla mahdollistetaan litketoiminnassa
tarvittavan osaamisen nopea |8ytyminen, omaksuminen, levit-
tdminen ja hyddyntaminen.

Oppivan organisaation kdsite on (feoriassa) tuttu kai-
kille HR- ja HRD-ammattilaisille. Organisaatioiden kaytetta-
vissd@ on nyt myds digitaalisia ratkaisuja, jotka tukevat aidosti
ketterad kehitystd, yhdessa innovointia ja osaamisen jaka-
mista. Yksilon osaamiseen padosin keskittyneiden HRD-jarjes-
telmien ja oppimisympdristdjen rinnalle on kehittynyt joukko
uvusia sovelluksia, joilla tuetaan yhteisén osaamisen kehitty-
mistd ja yhteisollista tekemista. Esimerkiksi parvidlyyn perus-
tuvat vélineet tuovat yhteen helposti ja joustavasti ne henki-
&t, joilla on eniten annettavaa kulloiseen asiaan, ratkaista-
vaan ongelmaan tai projektiin oman osaamisensa ja kiinnos-
tuksensa kautta.

Digitalisaatiohuumassa on kuitenkin muistettava, etta tyd-
kalut ovat harvoin sellaisenaan ratkaisu esimerkiksi orga-
nisaation osaamisen tehokkaampaan hyédyntamiseen. Jos
organisaation kulttuuri ja johtamismalli perustuvat esimerkiksi
tivkasti rajattuihin toimenkuviin ja tiedon lokerointiin organi-
saation eri osiin, on vaikea kuvitella, ettd pelkdstaan vuden
sovelluksen avulla tieto ja osaaminen alkaisivat soljua rajo-
aitojen yli. HR:n asiantuntemusta tarvitaan, kun arvioidaan
organisaation valmiutta ja kyvykkyytta hyddyntad uusia rat-
kaisuja ja kun suunnitellaan organisaation nykytilan huomioi-
via ja samaan aikaan tavoitteita vastaavia uvudistuksia.

HR:n todellinen palvelukyky punnitaan liiketoiminnan
muutostilanteissa — olipa kyse sitten digitalisaatiosta tai

muusta muutoksesta. B
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HYVA HRJARJESTELMA ON

JOHTAMISEN TYOKALU

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVA: STOCKSNAP

Henkiléstohallinto, palkkahallinto, talentit, rekrytointi,
CVhallinta. .. HR-porukoilla on monta palloa ilmassa
samaan aikaan. Henkilbstépuolen sGhksiset jariestelmat

ovat lydneet itsensa isosti Icipi yrityksiss@, mutta millainen
pokefﬁ sopii parhaifen juuri oman firman pirfoon?
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Jukka-Pekka Heikkilan parin vuoden takaisessa kansainvali-
sen johtamisen alan vaitdstutkimuksessa todettiin, eftd HR-ie-
tojarjestelmien kayttd yrityksissd on lisdéntynyt voimakkaasti
viime vuosina, mutta tutkimustietoa aiheesta on erittdin niu-
kasti. Heikkilan vaitoskirjassa todetaan, ettd organisaatiopoli-
tiikalla, standardoidulla kielelld sekd instituutioilla — kuten lain-
saadanndlla ja kulttuurilla — on merkittava rooli HR-fietojarjes-
telmien kayttdonotossa.

Esimerkiksi standardoidun englannin kielen kéytté aiheut-
taa haasteita, koska vanhojen HR-jarjestelmien kaytto lisaa
HR-henkildston tyomaarad (mm. lisaantyneen kaanndstydn
myotd). Kéytdjdt eivat aina mydskaan ymmarrd, mitd heidén
tulisi jarjestelmdssa tehda.

Isojen kansainvdlisten yritysten HR-j@rjestelmiin tehtd-
vat paikalliset muunnokset taas voivat toimia hyvinkin fiksulla
tavalla — mutta toisaalta on vaarana, ettd erilaiset lokalisoinnit

vesittavat jarjestelmien standardoinnista saatavat edut.

, , Jarjestelman
ansiosta HR
pystyy hyodyntamadn

tietoa sujuvasti ja
kustannustehokkaasti.

HR Goes Some

Vaitéskirjassa arvioidaan, eftd efenkin sosiaalisella medialla
on merkittava vaikutus HR-henkiléstolta vaadittaviin kykyihin.
Lisaksi sosiaalinen teknologia muuttaa organisaatiorakenteita
tuoden &dnen henkildstlle, mika puolestaan nostaa henkilds-
tdhallinnon roolia entista tarkeGmmaksi esimerkiksi henkildston
koulutuksen suhteen.

Liiketoimintaratkaisuja tarjoavan SAP:n tytdryhtion
SuccessFactorsin taannoinen tutkimus taas paljasti, ettd orga-
nisaatiot hukkaavat 17 tuntia viikossa henkiléstéhallinnon
raporttien tekemiseen. Globaalin tutkimuksen vastaaijista 72
prosenttia kertoi organisaatioidensa henkildston olevan maan-
tieteellisesti eri paikoissa - ja puolet (51%) globaaleista orga-
nisaatioista koki tiedon yhdistémisen eri tietoldhteistd varsin
haastavaksi tilanteessa, jossa organisaatioiden kaytdssa on
useita eri HR-jarjestelmia.

Tasta syystd vain alle 22 prosenttia vastaaijista arvioi ole-
vansa erittdin tehokas henkiléstdhallinnon analytiikan alueella.
Isoissa taloissa on siis tarvetta virtaviivaistetuille jarjestelmille,
mutta aina niitd ei saada siivilleen odotetusti — ainakaan kovin

pitkaksi aikaa.
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NLLVI Y VAN

“Jos ajatellaan periaatteen tasolla, niin jérjestelmien réétélsinnin
suhteen pitédé aina olla varovainen, koska esimerkiksi yllépito ja
elinkaarikustannukset voivat osoittautua haasteellisiksi pitkén pédlle”,
sanoo Sinebrychoffin talous- ja henkiléstéjohtaja Ari Jattu.

Tyésuhteen elinkaari haltuun

Mepcon HRMliiketoiminnasta vastaavalla johtajalla Petri
Kahisalolla on asiasta selked mielipide: HRM-jarjestelmakoko-
naisuuden tulee tukea laajasti tydsuhteen elinkaaren proses-
seja ja esimiesten ja tyontekijoiden arkirutiineja.

"Moderni HRM-jarjestelmé sahkaistad, automatisoi ja
tehostaa toimintaa, vapauttaa resursseja sekd parantaa tie-
donkulkua.”

"Hyvé jarjestelmé ohjaa koko organisaatiota, jolloin HR-
asiantuntijoiden aikaa saastyy vaativimpiin tydtehtaviin. Kun
henkilostod koskeva data on yhdessd paikassa, sen hyddynta-
minen myds henkildstohallinnon ulkopuolella on helpompaa”,

Kahisalo arvioi.

Kertarysdys kannatti
Suomalaisilla yrityksillé on hyvia ja huonoja kokemuksia toteu-
tetuista isoista HR-jcrjestelmdprojekteista. “Kun Sinebrychof-

filla pohdittiin néitd asioita kymmenisen vuotta sitten, yhtié



halusi tehdd kotiléksynsa hyvin”, kertoo Sinebrychoffin talous-
ja henkildstdjohtaja Ari Jattu.

"Jérjestelmdtoimittaja Arcin kanssa tehtiin tiivistd yhteis-
tyotd, jossa ensin madriteltiin tarpeet ja tavoitteet. Taman jal-
keen Arc tarjosi meille konseptiin sopivat ratkaisut”, Jattu muis-
telee.

Sinebrychoff ei mydskadn halunnut ajaa lapi pilottia esi-
merkiksi yhdessa yksikassa/funktiossa, sulatella pilotin tuloksia
hetken ja skaalautua sitten lapi organisaation. HR-jérjestelmé
padtettiin toteuttaa koko yhtidn laajuudella, kertarysayksella.

“Halusimme koko yrityksen yhdella heitolla mukaan ja oli
hienoa huomata, ettd kaikki Iahti heti sujuvasti liikkeelle. Koko
jarjestelman sisadnajo meni aarimmaisen sujuvasti ja hel-
posti.” Sittemmin systeemid on laajennettu ja kehitetty, ja yha

edelleen etupddssa onnellisten tahtien alla.

Keep It Simple, HR

Mika sitten oli viisastenkivend projektissa2 Jatun mukaan pro-
jektin “speksit” peraankuuluttivat jarjestelmaa, joka olisi mah-
dollisimman looginen ja helppo kayttad. Paksuja opaskirjoja
ei haluttu pdydille pydriméaan, vaan Arcin toimeksiantona oli
tehda simppeli systeemi, jota kuka tahansa pystyy kayttamaan
halutulla tavalla.

“Tassa onnistuttiin erinomaisesti.”

Jatun mukaan tyéntekijat ovat Sinebrychoffin menestyksen
perusta, jofen toimivaan HR-jarjestelmadn on luontevaa sat-
sata. Sinebrychoff haluaa olla tydpaikka, jossa sen 800 tydn-
tekijaa voivat kehittad osaamistaan avoimessa ja inspiroi-
vassa tydympdristossd. Hyvalla henkilstopolitiikalla pyritaan

vahvistamaan tydntekijdiden sitoutumista ja tydtyytyvaisyytta.

Séhkoa johtamiseen

Arc People HR-jgrjestelmé auttaa Sinebrychoffin HR-véked
pitamaan kaikki langat népeissaan. Arc People -jarjestelman
avulla voidaan keskittaa henkildston perustiedot, ohjaus ja
johtaminen yhteen jdrjestelméan — ja samalla kéyttoon tulee
vahva henkiléstdjohtamisen tydkalu.

"Meilla strategia jalkautetaan siten, ettd jokainen toiminto,
jokainen osasto ja jokainen yksittdinen tydntekija tietaé omat
tavoitteensa ja sen, kuinka ne ovat suhteessa organisaation
eri tasojen tavoitteisiin. Tassa tydssd Arc People on ollut erit-
tain tarked tydkalu.” Kuningasajastuksena on, eftd Arc People
-jarjestelma sovitetaan jo kaytdssa oleviin prosesseihin ja foi-
mintatapoihin, eikd asiakkaan tarvitse muuntaa omia kaytan-
15jGan.

"Jarjestelman ansiosta voimme varmistautua siitd, eftd
olemme menossa oikeaan suuntaan, sekd yksildn ettd yrityk-
sen kannalta. Jokainen ymmértad sekd ison kuvan ettd oman

roolinsa siind. ”

Loppu kysymystulvalle
Ari Jattu huomauttaa yrityksissé olevan tavallista, ettd linja-

organisaatio turhautuu HR:n kysellessa kaikenlaisia seikkoja,

joiden hyadyllisuus ei aina kentdlle vality. Arc Peoplen avulla
tuo turhautuminen vdltetaan, sillé kaikki olennainen tieto on
ajantasaisesti saatavana kaiken aikaa.

"Jarjestelman ansiosta HR pystyy hyddyntamadn tietoa
sujuvasti ja kustannustehokkaasti.”

Kaikenlainen “séhld@minen” loistaa poissaolollaan ja kai-
vattu info [&ytyy valitdmasti. HR Master Dataan kuuluvat mm.
tyontekijan perustiedot ja tydsopimus sekd tiedot palkasta,
lomista, poissaoloista... Arc People laajenee seka henkildston
koon ettd tarvittavien prosessien mukaisesti. Jarjestelma raken-
netaan asiakaskohtaisesti muokattavasta tydelinkaaren perus-
rungosta, jota tdydennetddn asiakkaan henkildston kehittémi-
sen tarpeisiin sopivilla moduuleilla.

Raatdlsinnin riskit

Ari Jatun mukaan téllainen malli, jossa j@rjestelmantoimitta-
jalla on kyky luoda toimivia ominaisuuksia, joista asiakas
padsee valitsemaan oman toimintansa/tilanteensa kannalta
sopivimmat, on varmempi kuin puhtaan raétaléinnin tie.

"Jos ajatellaan periaatteen tasolla, niin jarjestelmien raata-
I8innin suhteen pitad aina olla varovainen, koska esimerkiksi
yllépito ja elinkaarikustannukset voivat osoittautua haasteel-
lisiksi pitkan paalle”, Jattu toteaa viitaten projekteihin, joissa
lupaavan alun jdlkeen on térmétty monenlaisiin yllatyksiin ja
kokonaissaldo on painunut miinukselle.

"Kun tallaisia eksoottisia ractaldityja systeemeija sitten yri-
tetadn pitad ylla pidemman aikaa, ongelmia tulee herkésti
vastaan.”

Toisaalta, jarjestelméntoimittajankaan kelkassa ei ole pelk-
kaa auvoa, mikdli toimittaja ei panosta tuotekehitykseen ja lyd
tiskiin haluttuja toimintoja:

"Haaste jarjestelmantoimittajille on se, ettd he pystyvat luo-
maan jdriestelmaan riittdvésti ominaisuuksia, joita asiakkai-

den on helppo hyddyntad.”

Vuorovaikutus balanssissa

Mutta entd sitten HR-jarjestelmien kehitys jatkossa? Jatun
mukaan yksi varteenotettava trendi lienee “ruohonjuuristumi-
nen”: kun Sinebrychoffillakin strategia virtaa ylhadlta alas,
taytyy pitad huolta siitd, ettd samat kanavat toimivat myds toi-
sinpdin. Tarvitaan my3s alhaalta ylospain vievaa litkennettd,
jotta esimerkiksi uudet ideat saadaan esiin. Erilaisia palaute-
kanavia tietysti on, mutta t&han asti ne ovat olleet enemman
viestinndn heinid, Jattu toteaa.

"Samalla myés erilaisia dppejd tulee varmasti lisad,
vaikka ihan perus-HR-ydta tuskin kannattaa kokonaisuudes-
saan purkaa ja paloitella sovelluksiin”, Jattu arvelee. Yrityk-
sen tietokoneilla lienee katevintd muokata Master Dataa myés
tulevaisuudessa, mutta silloin kun ei olla oman tyépdyddn
adressa, sovellus taskunpohijalla voi olla poikaa.

"Sovellus voi kertoa esimerkiksi henkildstoeduista ja
alennuksista seka listata vaikka tulevat retket ja tydpaikka-
jumpat.” ®
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, Rekrytointihaasteet

vaihtelevat paljon
myos toimialan ja yrityksen
koon mukaan.
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REILAAN

DIGIAJAN REKRY VAATII
VANHOJEN TOIMINTAMALLIEN
PAIVITTAMISTA — JA "HYVAN
TYYPIN” VOISI JO UNOHTAA
TYOPAIKKAILMOITUKSISTA

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVA: STOCKSNAP

Taman pdivén yrityksilla on edessaan poikkeuksellinen rekrytointihaaste.
Ennen oli helppoa: parhaat osaajat tavoitettiin julkaisemalla rekrytointi-ilmoitus
lehdessa tai verkossa, jonka jdlkeen vain odoteltiin, eftc parhaat osaajat
nakevat ilmoituksen ja jatfavat hakemuksensa. EnGa témda ei riitd, foteaa
Duunitorin foimitusjohtaja, perustaja Thomas Grénholm.
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StaffPoint Oy:n Executive Search -yksikén Research Manager Jaakko Anttila muistuttaa perusasioista: “Ollakseen hyvé ehdokas johonkin positioon
henkilén pitda olla a) pétevd, b) sopiva ja c) kiinnostunut siirtymddn tuohon uuteen positioon.”

“Rekrytointimediakenttd on pirstaloitunut. Potentiaalisten osaa-
jien tavoittaminen vaatii entistd aktiivisempaa otefta, mika

on tuonut uusia haasteita yritysten rekrytointiprosesseihin”,
Grénholm huomauttaa.

Toisaalta, vaikka maailma muuttuu nopeasti, ovat suurim-
mat haasteet rekrytoinnissa yha varsin perinteisia. Grénhol-
min mukaan varsin tyypillisesti haasteet liittyvat — yha edelleen
- osaamistarpeiden ymmartamiseen organisaatiossa ja siihen,
eftd tydnhakijoista tulee osata tunnistaa ne tekijat, jotka korre-
loivat tydssd menestymisen kanssa.

"Oikeat henkilét on helpompi tavoittaa, kun tiedetadn,

ketd etsitgdn ja miksi”, hén summaa.

Kahden kerroksen vékea

Rekrytointihaasteet vaihtelevat paljon myés toimialan ja yrityk-
sen koon mukaan: osa yrityksistd saa enemman hakemuksia
kuin mita ehtivat kasitellé, osa taas ei saa lainkaan hakemuk-

sia. Esimerkiksi osaavien ohjelmistokehittajien rekrytointi on

haastavaa lahes kaikille yrityksille, Grénholm muistuttaa.

“Tama nakyy talla hetkella erityisen vahvasti, kun yha
useammat yritykset digitalisoivat palveluitaan ja prosesse-
jaan.”

Digiaikaa edustaa sekin, eftd sosiaalisen median hysdyn-
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tamisestd on tullut rekrytoinnissa arkipaivad. Gronholm kat-
s00, ettd selked vusi trendi rekrytoinnissa on lapinakyvyy-
den liséantyminen: nuoret odottavat tydnantajien kertovan
avoimemmin, minkdlainen heidan yrityksensa on tydpaik-
kana. Tydnantajakentan edellakavijat hyddyntavat tassa kaik-
kia uusia tydkaluja Instagramista Snapchattiin ja Pinterestistd
Periscopeen.

"Jos haluaa tavoittaa nuoria osaaijia, t&ytyy mennd sinne,
missd he viettavat aikaa. Rekrytointiviesti on myds tarkedd

6ida kuhunkin kanavaan sopivaksi, muuten viestinta

kaantyy itseddn vastaan. Tama edellyttaa organisaatiossa
entisté parempaa yhteistydtd HR- ja viestintdosastojen valilla”

Grénholm linjaa.

Instant Karma

Gronholm nostaa tydn merkityksellisyyden korostumisen esiin
toisena isona trendind: nuoret eivat endd suostu odottamaan
5 tai 10 vuotta p&dastakseen unelmatydhdnsd. Epévarmassa
taloustilanteessa ja nykypdivan tydelamdssa ei endd voida
luottaa pitkén uran rakentamiseen yhdessa ja samassa yri-
tyksessd — ja tdman johdosta tydmarkkinoille tulevat osaajat
haluavat [6ytaa tydsta mielekkyytta ja mahdollisuudet edetd

heti ensimmdisesta paivasta alkaen.




Hyvien
ehdokkaiden

tavoittamiseen tarvitaan

edelleen aktiivisia

toimia.

"Tydnantajan nakokulmasta tama tarkoittaa sitd, eftd avoi-
mesta tydpaikasta kertominen ei enda riitd, vaan parhaat
osaajat tavoittaakseen tydnantajan on tuotava esille entistd
houkuttelevammin se, mitd yritys voi tyénhakijalle tarjota.
Monilta osin rekrytointimarkkina on siis muuttunut aiempaa

tydnhakijaldhtdisemmaksi.”

Uusiin asemiin?

Rekrytoinnissa on hyvé muistaa sekin, ettd kaikilla prospek-
teilla ei suinkaan ole “haku p&dalla” — mutta oikean tarjouk-
sen tullessa kohdalle ankkuri nousee nopsaan. Tutkimusten
mukaan jopa 80% tydssa olevista ammattilaisia on potentiaa-
lisia tydnhakijoita. Suurin osa heistd on niin sanottuja passiivi-
sia tydnhakijoita, jotka eivat etsi uutta tydtd, mutta ovat avoi-
mia uvusille vaihtoehdoille, toteaa Grénholm.

"Houkuttelevat, tydnantajamielikuvamarkkinoinnissaan
onnistuneet yritykset houkuttelevat toki tyypillisesti paljon huip-
putyyppejd, mutta usein tydnhakijoihin taytyy myds itse olla
yhteydessa”, han katsoo.

"Hyvien ehdokkaiden tavoittamiseen tarvitaan edelleen
aktiivisia foimia, joista suorahakuprosessi on yksi rekrytoijan
nakdkulmasta tehokkaimmista. Toki perinteinen suorahaku on
kallista, mutta digitalisaatio on tehostanut myds suorahakua.”

Mieti mita viestit
Yksi rekrybisneksen kuolemattomista kukkasista on firmojen
hokema, jonka mukaan nyt haetaan ensisijaisesti “hyvid tyyp-
pej@”. StaffPoint Oy:n Executive Search -yksikén Research
Manager Jaakko Anttila mydntaa ndkevansa punaista, kun
lehdissé maalaillaan rekrytoijan etsivén "hyvaa tyyppid”.
Anttila toteaa kéyvansa mieluummin sellaisen laakérin luona,
jolla on lagkarin koulutus kuin sellaisen, jolla se puuttuu -
vaikka kuinka olisi valkotakki kiiltévé ja persoona joviaali.
Anttila muistuttaa perusasioista: ollakseen hyva ehdo-
kas johonkin positioon henkilon pitaa olla a) pateva,

b) sopiva ja c) kiinnostunut siirtyméén tuohon uuteen

positioon.

"Kaikki tietavat nama asiat, mutta miksi sitten jaksetaan
jauhaa, eftd ‘etsitéan hyvaa tyyppia’”, Anttila ihmettelee.

Anttilan mukaan on tietenkin mahdollista, efté olemme
niin vahvasti siirtymassa “jalkiteolliseen palveluyhteiskun-
taan”, ettd yhd suuremmassa osassa rekrytointeja henkildlle
asefeftavat vaatimukset eivat painotu kovaan substanssiosaa-
miseen vaan pehmeisiin asioihin.

"Eli jos asetamme kaikki position asettamat vaatimukset
akselille pateva — sopiva, yha useammissa positioissa paino-

o

piste on siirtymdssa kohti ‘sopivaa’.
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Duunitorin toimitusjohtaja ja perustaja Thomas Grénholm nostaa tyn merkityksellisyyden korostumisen esiin toisena isona frendind: nuoret eivét endd

suostu odottamaan 5 tai 10 vuotta pddstikseen unelmatyéhonsd.

Tahdon asia
Toisaalta kentalla on myds maardtietoisia osaaja, jotka kylla
|5ytavat paikkansa fiksuissa organisaatioissa.

“lhminen menee siihen positioon, mihin haluaa menna.
Henkilén itsensd kannalta on yksi lysti, miké on rekrytointi-
metodi”, toteaa Anttila. Hanen mukaansa
kyse on ensisijaisesti tavoittavuudesta:
pitad olla juuri kyseiseen taytettavadn
positioon sopiva tydkalu, oli se sitten suo-
rahaku, julkinen haku tai hybridihaku.

"Kysynnan ja tarjonnan laki toimii.
Jos on paljon potentiaalisia ehdokkaita,
ilmoitus riittad. Jos on harvempia poten-
tiaalisia ehdokkaita, heidat pitaa kaivaa
kasin esiin.”

Maéra tuo laatua

Anttila huomauttaa, ettd “vaikeasti tavoitettavat” eivét suin-
kaan diivaile, vaan heilla ei ehka ole tarvetta katsella tydpaik-
kailmoituksia - tai vaikka sama prosenttiméard heista kuin
muistakin katsoo ilmoituksia, lukumddrdisesti ilmoituksia katso-
via on véhemmén.

“Rekrytoinnin vanhan lainalaisuuden mukaan maaré tup-

paa tuomaan laatua.”
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Kysynnéan
ja tarjonnan
laki toimii.

Kenttn uusista tuulista Anttila mainitsee hybridihaut,
joissa julkista hakua tuetaan téaydentévélla suorahaulla.
"Hybridihaku on kustannustehokas — tehokkaampi kuin
julkinen haku, halvempi kuin suorahaku - ja soveltuu hyvin
my&s alempien positioiden tdytémiseen”, Anttila toteaa.
“Toinen viime aikoina rekryrin-
tamalla havaittu muutos on interim
managementin, eli vuokrajohtajien

kysynnan kasvaminen.”

Talentin mobilisaatio yskii?
Rekrytoinnin haasteista puhut-
taessa Anttila mainitsee sen sei-
kan, ettd toisinaan avainhenkilsita
on vaikea saada muuttamaan p&a-
kaupunkiseudun ulkopuolelle tai
ulkomaille.

“Ja jos vaikka sellainen [8ytyisikin, joka periaatteessa
olisi valmis lahtemé&én, puolisolle ei tahdo loytyd tsita”, Ant-
tila kuvailee yleista pullonkaulaa.

"Ty6ntekijéiden tuominen ulkomailta - jos Suomesta ei
oikeaa osaajaa 16ydy — ei sen sijaan ole kovin yleistd”, Ant-
tila katsoo. Tarpeen mukaan voidaan toki etsid erityisosaajia

ja tuoda maahan esimerkiksi ladkareitd Virosta. m
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MUOKKAA

TYOAJAN KASITETTA

TEKSTI: TIMO JARMAS
ASIANAJAJA, VARATUOMARI, OSAKAS
EVERSHEDS ASIANAJOTOIMISTO OY

Timo Jarmas on erikoistunut tydoikeuteen ja riitojen ratkaisuun. Hén toimii Eversheds Asianajotoimiston tydoikeus-

ryhman vetdjénd. Timolla on pitkd kokemus tyd- ja virkamiesoikeudellisista prosesseista yleisissc tuomioistuimissa

ja hallinto-oikeuksissa. Hanen asiantuntemuksensa kattaa yritystoiminnan uudelleenjarjestelyihin, yhteistoimin-

tamenettelyyn, johtaja- ja tydsopimuksiin sekd tydehtosopimusten soveltamiseen ja vaihtamiseen liittyvat kysy-

mykset. Hén neuvoo kotimaisia ja kansainvalisic asiakkaita vaativissa tydoikeudellisissa kysymyksissa. Timo

pitada koulutuksia, luentoja ja seminaariesityksia tydoikeudesta ja han kuuluu Edilex Pron asiantuntijaryhmadn.

Digitalisaatio eli teknologian tehokas hyddyntaminen jokapai-
vdisten asioiden hoitamisessa haastaa yritykset. Tietotekniikka
mahdollistaa toimintojen huomattavan kehittdmisen, mutta se
edellyttaa yrityksilté myds toimintatapojen muutosta. Proses-
sien digitalisoituessa ja palveluiden siirtyessa sahksiseen muo-
toon ty6 on organisoitava vudella tavalla, miké vaatii entista
enemman tydn johtamiselta. Tyon pitad olla tuottavaa eika pel-
kastaan tydajan seuranta riitd. Tydajassakaan madrd ei kor-
vaa laatua.

Parhaimmillaan digitalisaation tuomat mahdollisuudet
parantavat yritysten kilpailukykyé ja pitévét ne mukana kehi-
tyksessa. Toisaalta digitalisaatio luo haasteita ja lisaa tydnan-
tajan velvollisuuksia, silla monimuotoista tydntekoa on entista
vaikeampi hallita ja valvoa. Mobiililaitteiden ja parantuneiden
internet-yhteyksien myéta tydta voidaan tehdd ajasta ja pai-
kasta riippumatta.

Tyéaikaan liittyvé peruslaki on tydaikalaki - laki, jota saa-
detftdessa digitalisaatio oli taysin tuntematon kasite. Kaksikym-
mentd vuotta tayttava laki (9.8.1996/605), jonka rakenne ja

terminologia perustuvat vield vuonna 1944 saadettyyn tydaika-

lakiin, saadettiin alun perin palvelemaan hyvin erilaisen tys-
elédman tarpeita. Kun nyky&dn on kuitenkin mahdotonta kuvi-
tella tydelamad ja tydympdristod ilman tietotekniikkaa ja digi-
talisaation mukanaan tuomia mahdollisuuksia, aiheuttaa erilai-
siin olosuhteisiin suunniteltu tydaikalaki monenlaisia haasteita
tydnantaiille.

Kilpailukyvyn sailyttamiseksi tydta on tehtava nopearyt-
misesti, muualla kuin kiintedssa tydpaikassa ja muulloin kuin
perinteisend sacnndllisend tydaikana. Tyd on muuttunut itse-
ndisemmaksi, jolloin tydntekijalla on entistd suuremmat mah-
dollisuudet vaikuttaa oman tydn tekemiseen ja tydaikaan. Tyon
tulos on olennaisinta, ei siihen kaytetty aika. Tydaikalaki lghtee
kuitenkin siita, etta tyota tehdaan kiintedssa tydpaikassa tydn-

antajan madrdtessa tarkalleen, koska tydta tehdaan. Tahan

ma&ardysvaltaan perustuvat myds tydajan tivkat seurantavelvol-
lisuudet. Tydaikaluettelot ja tydaikakirjanpidot tulee olla ole-
massa, vaikka tydta tehdadn asiantuntijana itsendisesti seka
itseohjautuvasti ja usein myds asiakkaan luona taman tarpeita
noudattaen. Ainoastaan johtavassa asemassa tehty tyé ja tyd,
jota tehdaan kotona tai muutoin sellaisissa oloissa, ettei voida
katsoa tydnantajan asiaksi valvoa siihen kaytettavan ajan jar-
jestelyd, on jatetty lain soveltamisalan ulkopuolelle.

Tydaikalaki on tehty tydntekijan suojelemiseksi. Suojelun
tarve ei ole poistunut, mutta tarpeen sisalté ei ole sama kuin
lakia sadeftdessa. Tydturvallisuuslainsaédantdmme erityisesti
korostaa tydaikaan liittyvien tekijoiden merkitysta tydntekijoi-
den turvallisuudelle ja terveydelle. Esimerkiksi tydturvallisuus-
lakiin (23.8.2002/738) vuonna 2013 tehdyn muutoksen
yhteydessa tydnantajan vaare- ja haittatekijdiden selvittamisen
osalta puhutaan ajasta, jolloin ollaan tydhdn sidottuna. Nain
tydnantajan vastuuta on ulotettu esimerkiksi matkustamiseen
seka tilanteisiin, jolloin tydnantaja edellyttaa tydntekijan vas-
taavan puhelimeen tai séhkdposteihin varsinaisen tydaikansa
ulkopuolella.

Tydaikalaki on vanhentunut, eikd se vastaa nykypdivéan tys-
elédmassa esiintyviin ongelmiin. Livkuvan tydajan kaltaisista
joustomahdollisuuksista huolimatta tydaikalain tarjoama malli
on tarpeettoman dykka. Digitalisaatio edellyttad yha enemman
joustavuutta myds tydajoilta. Tydaikalain jaykkyyden vuoksi yri-
tysten on luotava farvittava joustavuus muilla keinoin. Tallsin
palion keskustelua herattanyt paikallinen sopiminen nousee jal-
leen esille. Useat tydehtosopimukset tarjoavatkin tydnantajalle
ja tyontekijoiden edustajalle mahdollisuuden sopia esimerkiksi
saanndllisestd tydajasta tydaikalaista poikkeavasti. Tydnanta-
jan kannalta olisikin useimmiten edullista sopia tydajoista tyd-
aikalaista poiketen. Paikallisilla sopimuksilla voidaan lisété kai-
vattua joustavuutta, mikd osaltaan parantaa myds yritysten kil-

pailukykyd. B
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Palstalla asianajotoimisto Evershedsin tydoikeusryhméan osaa-

jat vastaavat aiheeseen liittyviin kysymyksiin.

TIMO JARMAS
ASIANAJAJA, VARATUOMARI, OSAKAS
EVERSHEDS ASIANAJOTOIMISTO OY

Organisoimme toimintaamme ja tehtdvidmme
yrityksessa uvudelleen. Muutoksilla on myés
henkil6stévaikutuksia. Kuinka voimme toteuttaa
tyéntekijoiden tyésuhteen ehtojen muutokset?
Tyontekijan tydsuhteen ehtoja voidaan muuttaa kolmella
tavalla. Ensinngkin on mahdollista sopia muutoksista neuvotte-
lemalla niistd tydntekijan kanssa. Toiseksi on mahdollista, ettd
tydnantaja tydnjohto-oikeuden (direktio-oikeus) perusteella yksi-
puolisesti maarad tydsuhteen ehtojen muutoksesta. Kolman-
neksi on mahdollista muuttaa tydsuhteen ehtoja yksipuolisesti,
jos on olemassa muutoksen edellyttdma irtisanomisperuste.

Ensimmainen ajatus suunniteltaessa yhtidn toimintoihin
muutoksia, joilla on henkildstovaikutuksia, on ryhtyd sopimaan
niistd tydntekijdiden kanssa. Tydsopimussuhde on lghtckohtai-
sesti sopimusvapauden piirissd, ja tydnantaja sekd tydntekija
voivat melko vapaasti sopia muutoksista tydsuhteen ehtoihin,
tyotehtaviin, palkkaukseen ja tydpaikkaan. Sopiminen tyépai-
koilla onkin monesti suotuisin tapa edetd, ja asioiden sopi-
minen alentaa monesti riskia mydhempiin riitautuksiin. Ennen
kuin asioista ryhdytadn keskustelemaan, lainséadannén aset-
tama viitekehys ja esimerkiksi tydaikalainséadannsn, tydehto-
sopimusten, yhteistoimintalain jne. asettamat rajoitukset on tie-
detftava. Lisaksi on myds varauduttava siihen, miten toimia,
jos tyontekija ei suostu sopimaan muutoksista. Keskeistd néilta
osin on etukdteinen oikeudellinen arvio tilanteesta, kuten onko
muutos lopulta toteutettavissa yksipuolisesti tydnjohto-oikeuden
perusteella tai onko olemassa muutoksen mahdollisesti edellyt-
tamaad irtisanomisperustetta.

Kaytanndssd sopimiseen on suhtauduttava varauksella ja
sopiminen soveltuukin parhaiten pieniin muutoksiin. Lisaksi
muutoksista sopimisen oikea ajoittaminen on keskeistd riskien-
hallinnan kannalta. Tapauskohtaisesti onkin harkittava esimer-
kiksi, ajoitetaanko sopimusneuvottelut tai mahdolliset eropaketit
samanaikaisesti yhteistoimintaneuvottelujen kanssa vai niiden

iaglkeen. Jos ajoitus on vaard, seurauksena voi olla joko esimer-
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kiksi yhteistoimintalain tai tydsopimuslain mukaisia seuraamuk-
sia. Yhteistoimintalain ngkékulmasta keskeistd on muistaa, ettd
tydnantaja ei saa tehdd mitaan paatdksid, joilla on henkilds-
tdvaikutuksia, ennen kuin asioista on kayty asianmukaiset neu-
vottelut. K&ytannén neuvottelutilanteessa keskeista on huoleh-
tia asianmukaisesta dokumentaatiosta ja pitd& sovintoneuvotte-
lut luottamuksellisina.

Tydnantajan tydnjohto- eli direktio-oikeuden perusteella
muutoksia suunniteltaessa on olennaista hahmottaa, missd
ma&arin tydnantaja voi yksipuolisesti paattaa muutoksista. Tydn-
antajan tulee tuntea tydnjohto-oikeuden rajat. Tydnjohto-oikeus
antaa tydnantajalle oikeuden maarétd muun muassa tydn
sisallosta, laadusta, tydmenetelmista, tydntekopaikasta ja tyd-
ajasta. Tilapaiset muutokset ovat lahtckohtaisesti sallittuja tyon-
johto-oikeuden puitteissa. Pysyvat muutokset sen sijaan eivat
ole, jos kyseessd on sovittu tai olennainen tydsuhteen ehto, jol-
loin yksipuoliset muutokset ovat mahdollisia vain irtisanomis-
perustetta vastaavalla perusteella. Olennaisen ehdon arviointi
on aina tapauskohtaista, ja arvioinnissa on merkitysta erityi-
sesti tydsopimuksen kirjauksilla ja tydsuhteessa vakiintuneilla
ehdoilla. Olennaisiksi ehdoiksi katsotaan esimerkiksi palkka,
muutos faysin foisenlaisiin tehtaviin, statuksen tai organisato-
risen aseman muutos sekd tydskentelypaikan muutos toiselle
talousalueelle. Kaytanndssa |ahinna teknisluonteisia tydsuh-
teen ehtoja voidaan pitad epdolennaisina. Tydnantaja voi tah-
tomattaan rajoittaa tydnjohto-oikeuttaan tydsopimukseen otet-
tavilla rajoittavilla kirjauksilla - tydsopimuksessa sovitut ehdot
eivat ole tydnantajan yksipuolisesti muutettavissa. Myds tydsuh-
teessa vakiintuneet ehdot voivat rajoittaa ajan kuluessa tydn-
johto-oikeutta.

Tehtdessa muutoksia, jotka kuuluvat tydnantajan tydnjohto-
oikeuden piiriin, on muistettava, eftd yhteistoimintalaki asettaa
tydnantajalle velvollisuuksia neuvotella tydntekijdiden kanssa
henkilsstévaikutuksista yhteistoimintalain 6 luvun mukaisesti,

vaikka ketddn ei irtisanottaisi. Neuvotteluissa on kdsiteltdva
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tallsin yritystoiminnan muutoksista aiheutuvat, tydntekijdiden
asemaan vaikuttavat olennaiset muutokset tydtehtavissd, tdiden
jarjestelyissa, tydmenetelmissa ja tydtilojen jarjestelyissa seka
tydaikamuutokset ja siirrot tehtdvista toisiin. Neuvotteluille ei
ole asetettu madrdaikaa, médramuotoa tai neuvottelutapaamis-
ten maaraa. Yrityksen edustajalle voi kuitenkin seurata sakko-
rangaistus neuvotteluvelvoitteen laiminlydnnista.

Tyésuhteen olennaisen ehdon yksipuolinen muutos edellyt-
16 paatamisperustetta ja irtisanomisajan noudattamista. Tal-
I5in on tydntekijan harkinnassa, jatkaako han tydsuhdetta muu-
tetuin ehdoin vai antaako oikeussuhteen padattyd. Irtisanomisen
syyn tulee olla asiallinen ja painava. Tarjolla olevan tyén tulee
olla véhentynyt taloudellisista, tuotannollisista tai tydnantajan
toiminnan uudelleenjdriestelyistd johtuvista syisté olennaisesti
ja pysyvasti. Lisaksi on huomioitava tydnantajan tydn tarjoa-
mis- ja koulutusvelvollisuus. Kun tydnantaja on toteuttamassa
olennaisia muutoksia tydsuhteen ehtoihin kollektiiviperusteella,
tilanteessa on kaytava yhteistoimintalain mukaiset véhentamis-
neuvottelut, vaikka tydnantajan Ightékohtaisena tarkoituksena
ei ole toteuttaa irtisanomisia.

Mikali muutokset toteutetaan yhteistoimintamenettelyn
kautta, on huomioitava muodollis-juridisten seikkojen ohella eri-
tyisesti hyva henkildstopolitikka. Keskeisté neuvottelujen asi-
anmukaiselle hoitamiselle on myds neuvottelujen oikea ajoitus.
Neuvottelut on kéytava ennen kuin paétokset on tehty, mutta
toisaalta asian on oltava neuvottelukypsd. Neuvottelujen toteut-
tamisessa on muistettava oftaa huomioon myds jdljelle jaava
organisaatio. Lisdksi on huolehdittava muutosten tiedottami-

sesta ja pddatdsten jalkauttamisesta myds neuvottelujen jdlkeen.

Meilla on ns. hankala tyéntekija, josta
haluaisimme eroon - voimmeko hoitaa asian
siististi YT:n kavutta?

Jos muutostarpeen taustalla on puhtaasti tydntekijan henkildén

ANNE
PETAJANIEMI-BJORKLUND

KARI PARKKINEN MARIA PENTTILA

perustuva syy, kuten alisuoriutuminen, heikko tulos, puutteel-
linen ja vanhentunut osaaminen, asenneongelmat, tydtehtd-
vien laiminlydnti tai tydnantajan tydnjohtomadrdysten noudat-
tamatta jattaminen, oikea tapa edetd on varoitusmenettelyn
kautta. Jos tydntekija ei varoituksenkaan jdlkeen muuta menet-
telyaan, tyontekija voidaan irtisanoa tydntekijan henkildon liit-
tyvalla irtisanomisperusteella, jos kyse on asiallisesta ja paina-
vasta pdattdmisperusteesta. Tydntekijéstd johtuvana tai hénen
henkildonsa liittyvana asiallisena ja painavana irtisanomis-
perusteena voidaan pitad tydsopimuksesta tai laista johtuvien,
tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavaa
rikkomista tai laiminlydntia seka sellaisten tydntekijan henki-
155n liittyvien tydntekoedellytysten olennaista muuttumista, joi-
den vuoksi tydntekija ei encd kykene selviytymaan tydtehtdvis-
taan.

Naissd tilanteissa vahentamisneuvottelut eivat ole oiko-
tie onneen, vaikka asian hoitaminen ”hienotunteisemmin”
YT:n kautta vaikuttaisi houkuttelevammalta vaihtoehdolta kuin
tydsuoritukseen liittyvien ongelmien kasitteleminen tydnteki-
idn kanssa kahden kesken. Eteneminen taloudellis-tuotannolli-
sella irtisanomisperusteella vahentdmisneuvottelujen kautta tuo
mukanaan monenlaisia haittapuolia. YT:n kéyttéminen tallai-
sessa tilanteessa voi aiheuttaa riitauttamisen tydsuhteen perus-
teeftoman paattamisen perusteella seka riskin siita, efta irtisa-
nomispddtdksen katsotaan syntyneen jo ennen kuin YT-neuvot-
telut on kayty. Lisdksi huomioon tulee ottaa rekrytointikielto ja
irtisanotun tydntekijan takaisinottovelvollisuus yhdeksan kuu-
kauden ajan tydsuhteen padttymisestd, mikali vastaaviin tyd-
tehtdviin halutaan palkata tydntekij.

On syyta muistaa, ettd vahentamisneuvotteluilla, hyvinkin
johdetuilla, on myds kielteisic vaikutuksia tydskentelyilmapiiriin,
tydmotivaatioon, tyén tuloksiin ja yhtin julkisuuskuvaan. Epé-
toivottu seuraus on myds parhaiden tydntekijiden IGhteminen,

joka usein kaynnistyy vahentamisneuvottelujen seurauksena. B

JANI PITKANEN TUOMAS OKSANEN
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Motivaatiotutkimuksen toteutti virtuaalinen, seitsenhenkinen ympéri Eurooppaa opiskelevien tutkijoiden tiimi — ja Suomi oli mukana yhtené
tutkimusmaana.

PIDA KIPINASTA HUOILTA

MAX KORPINEN TUTKII, MISTA PALASISTA
TYOPAIKKOJEN MOTIVAATIO MUODOSTUU

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVAT: MAX KORPINEN

Miké motivoi tydntekijacae Enta millaisia eroja tyéntekijiden
molivaatiossa esiintyy, kun siimytdan yhdestd Furoopan maasta
toiseen? Jotain lisévalaistusta aihepiiriin tuo tuore tutkimus,
jonka takana on EFPSAn (European Federation of Psychology
Students’ Associations Junior Researcher Programme (JRP).
Motivaatiotutkimuksen toteutti virtuaalinen, seitsenhenkinen
ympdri Eurooppaa opiskelevien tutkijoiden fiimi — ja Suomi oli
mukana yhtend tutkimusmaana.
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Tutkimuksen tekoon osallistunut Max Korpinen kertoo, etta vas-
taajia tutkimuksessa oli yhteensa tuhatkunta, josta Suomen
osuus noin 150. Korpisen mukaan suomalaiset vastaajat toi-
vat toistuvasti esiin yksityiseldman vaikutuksen tydhyvinvoin-
tiin.

“Taman tutkimuksen perusteella aiheeseen on vield vai-
kea oftaa kantaa, mutta suomalaiset naytaisivat ainakin koke-
van yksityiselaman olevan vahvassa yhteydessa siihen, miten
he voivat ja kayttaytyvat tydpaikalla”, Korpinen toteaa. Arki-
kokemus puoltaa tutkimustulosta: jos parisuhde vetelee viimei-
siddn tai teini on sotajalalla, ajatukset duunipaikalla eivat valt-

tamatta askartele yksin tydasioiden kanssa.

Liian rennosti duunissa

Yksi tutkimuskohde on prokrastinointi, eli lorvailu
tyopaikalla. Suomalaiset mieltavat itsensa tehok-
kaiksi suorittajiksi ja tapaavat naureskella Etela-
Euroopan siestoja tai pitkié lounaita. Mutta mika
on totuus@ Tutkimus paljastaakin, ettd vastakkain-
aseftelu ei synny niinkadn pohjoisen ja etelan
valilla, vaan idén ja ldnnen:

"Tutkimuksen mukaan ihmiset Kroatiassa,
Sloveniassa ja Tsekissa nayttaisivat lorvailevan
tydpaikoillansa enemman kuin Iso-Britanniassa,
Hollannissa ja Suomessa”, Korpinen foteaa ja
arvelee, ettd on mahdollista, ettd lta-Euroopassa
tyokulttuuri sallii tallaista kéyttéytymisté enemmén

kuin Lansi-Euroopassa.

Tylsa ty6paikka ei passivoikaan?
Tydympdristdn ominaisuudet eivat sen sijaan vaikuttaisi olevan
yhteydessd prokrastinointiin tydpaikalla, vaikka se oli yksi tut-
kimuksen p&doletuksista. Tutkimuksen tekijat olettivat, etta “tyl-
sass@” tydympdristdssa — jossa esimerkiksi tydmaard on vahai-
nen eika tydntekijille tarjota vapautta tydtehtdviensa suunnit-
teluun — olisi helpompi lorvailla ja laiskotella.

“Nain ei kuitenkaan nayttaisi tapahtuvan, vaan syyt piille-

vét jossain muualla”, Korpinen toteaa.

Motivaation evoluutio
Entapa sitten motivaatiossa tapahtuvat muutokset — motivoi-
vatko epdvarmoina aikoina endéd samat asiat kuin ennen?
Korpinen toteaa, eftd on vaikea sanoa, miten motivaatio itses-
saan olisi muuttunut aikojen saatossa, mutta muuttuvien tydolo-
suhteiden takia se ilmentyy varmasti eri tavoin kuin ennen.

"Esimerkiksi motivaatiota virtuaalisissa tiimeissa on vasta
voitu alkaa tutkia viime vuosina, kun ilmid on yleistynyt. Tut-
kimus on kovin erilaatuista kuin ennen, ja niin sen kuuluukin
olla.”

Vaikka tydelaméssa on digikarked ja kosolti uusia tydka-
luja, Korpinen huomauttaa, ettd henkilsstdjohtamiselle tutuim-
pia motivaatioteorioita lienevat edelleen Maslow’n tarvehie-

rarkian kaltaiset mallit — tama siitckin huolimatta, ettd orga-

nisaatiopsykologiassa on tultu melko lailla eteenpdin sitten
1940-luvun.
"Kestaa yllattavan kauan, etté uvudet tutkimustulokset omak-

sutaan yleiseen kdytantédn.”

Milleniaalit muuttavat pelin

Tydssa viihtymisestd ja motivaatiosta puhuttaessa huomio
k&antyy usein siihen, ettd Y-sukupolvi eli parikymppiset mil-
lenniaalit tuovat tullessaan muutoksen tydpaikoille. Milleniaa-
leja pidetaan liipaisinherkking kyseenalaistajina: jos tydpai-
kan meno ei miellytd, sieltd lahdetdan vauhdilla - eika eldke-

viroista haaveile endd kukaan.

Kestaa yllattavan
kauan, etta

vudet tutkimustulokset
omaksutaan yleiseen
kaytdantoon.

Korpinen — 25-vuotiaana siis itsekin milleniaali — huomaut-
taa, ettd se mitd maailmassa tapahtuu, usein heijastelee sita,
mihin tutkijat keskittyvat:

”Autonomiaa eli vapautta vaikuttaa tydaikoihin ja tyn
tekemiseen on alettu tutkia vasta viime vuosina, kun milleniaa-
lit ovat alkaneet vaatia téllaisia asioita tydnantaijilta. Ja auto-
nomian kaltaisten tyén voimavaratekijéiden onkin huomatty —
niin kuin huomattiin tassckin tutkimuksessa — vaikuttavan erityi-

sesti tydn imuun positiivisesti.”

Flow tuo kassavirtaa

Henkiléstén tydn imun ja tydpaikan tuottavuuden on todettu
kulkevan kasi kadessd, joten pomoportaissakin ollaan (ymmar-
rettGvasti) aiheesta kiinnostuneita. Tutkimusnayton perusteella
tyon imua kokeva henkild omaa todennéksisemmin myéntei-
sid tydtd ja tyopaikkaa koskevia asenteita, harkitsee vahem-
man tydpaikan vaihtamista, on aloitteellinen ja toimii vapaa-
ehtoisestikin tydnsd ja tydyhteisdnsa hyvaksi.

Liséiksi flow-tilaan itsensd sa@nnéllisesti taikova suoriutuu
tydstd hyvin ja tuloksellisesti, on motivoitunut oppimaan ja jat-
kokouluttautumaan sekd on tyytyvéisempi elédmadn noin muu-
tenkin. Jos kaikki menee nappiin, ihminen kokee tyén ja koti-

eldmadn toisiaan rikastuttavina — siis todellinen win-win.
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Autonomiaa

eli vapautta
vaikuttaa
tyoaikoihin ja tyon
tekemiseen on
alettu tutkia vasta
viime vuosina

Digi-HR tulee?

Korpinen itse tekee maisteriopintoja japanilaisessa Keion yli-
opistossa aiheena 'System Design and Management’ ja tut-
kii organisaatioita ja niiden inhimillisten jarjestelmien kehit-
tamista.

"Pohjat” on Suomesta, sillad Korpinen valmistui psyko-
logian kandidaatiksi Helsingin yliopistosta kevaalla 2015.
Han uskoo, ettd muun muassa teknologian vauhdikkaan
kehityksen myota muutokset tydpaikkojen rakenteisiin ja hen-
kilostojohtamiseen tulevat olemaan merkittavia ja monimut-
kaisia.

"Maisteriohjelmassani tutkitaan monimutkaisten systee-
mirakenteiden suunnittelua ja johtamista. Kun tydymparistd
monimutkaistuu, systeemiajattelulla on térked rooli innovatii-
visten HR-ratkaisujen kehittamisessa ja niiden johtamisessa.”

Korpinen haluaa olla tassa kehityksessa mukana: “Téma
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Max Korpinen kertoo, etté vastaajia motivaatiotutkimuksessa oli
yhteensd tuhatkunta, josta Suomen osuus noin 150. Korpisen mukaan
suomalaiset vastaajat foivat toistuvasti esiin yksityiseldmén vaikutuksen
tyShyvinvointiin.

tulevaisuus-suuntautuneisuus ja ajatus siitd, ettd ihmiset ovat

yritysten térkein voimavara, ovat ne asiat, mitké motivoivat.”

Rima korkealle

Valmistuminen on edessé syksylla 2017 - entd sen jalkeen?
Korpinen arvelee, ettd ensimmaiset noin 10 vuotta urasta olisi
mielekasta kerata mahdollisimman laajaa tydkokemusta henki-
|&stdjohtamisen eri ndkskulmista.

"Mielenkiintoiset yritykset, jotka rakentavat tulevaisuutta ja
innovoivat, ovat tGhtdimessd tydnantajina”, han toteaa.

Jahka HR-kenttéé on nahty riittévéin monipuolisesti, tavoit-
teena on pyrkia ylempiin HR-johtotehtaviin — esimerkiksi johon-
kin kiinnostavaan start-uppiin mukaan meneminen kiehtoo.
Talla hetkelld haaveena on antaa oman panos “Suomen seu-
raavan Nokian” tydkulttuurin rakentamiseen ja esimerkillisten

HR-kaytantdjen juurruttamiseen. B



Stereotyyppiset odotukset poliittisen tai yritysjohtajan ilmai-
susta eroavat jonkin verran toisistaan, ainakin suomalaisessa
kulttuurissa. Poliittisen johtajuuden mukana tulee helposti ole-
tus pokerinaamasta, vakavasta ilmeettdmyydestd. Esimerkiksi
Alexander Stubb kavensi entistd letkedn hymyilevad ilmai-
suaan noustessaan paaministeriksi. Yritysmaailmassa saat-
taa olla samansuuntaisia arkiajattelun stereotypioita johta-
jan kayttaytymisestd, mutta todellisuudessa siellé nayttdisi
olevan tilaa joustavammallekin ilmaisulle, esim. Nalle Wahl-
roos tai Matti Alahuhta, kansainvdlisemmin Steve Jobs tai
Eric Schmidt ovat usein valokuvissa ilmeikk&én ja hassunkin
nakaisida.

Jos tarkastellaan ilmeettdéman ilmaisun syitd, intentiota,
voidaan todeta, ettd arkiajattelussa asiantuntijan usein odo-
tetaan kaytaytyvan asiallisesti ja vakuuttavasti, puhuvan sel-
kedsti ja elehtivan saasteliaasti. Kasvojen tulisi pysyd perus-
lukemilla ja kielen keskelld suuta. Ja pokkahan pitéa tilan-
teessa kuin tilanteessa. Liscksi aikuisuuden, itsehillinnén,
normaaliuden ja professionaalisuuden ihanteet ohjaavat
ilmaisua t&hén samaan nivkkuuteen — lghes ilmeettdmadn
pokerinaamaan.

Miké pokerinaaman vaikutus, impakti, sitten on toisiin2
Haukotus tunnetusti tarttuu helposti sosiaalisissa tilanteissa.
Peilisolumme ohjaavat meitd yhdenmukaistamaan kaytds-
tdmme, tahdoimmepa sitd tai emme. Lahes samalla tavalla
pokerinaaman kéyttéminen aiheuttaa peilaamista ympdris-
t6ssa, muutkin alkavat kayttaytyd asiallisemmin, varautu-
neemmin. Kun esimerkiksi asiantuntijaorganisaation esimies
kuuntelee alaisensa raportointia ilmeenké&dn varahtamattd
ja ajattelee antavansa asiallisen ja kannustavaksi tarkoitetun

palautteen, pokerinaamio peittad alleen liikkuvat ja ilmeik-

KOLUMNI

Simo Routarinne

luova johtaja, vuorovaikutusmuotoilija
IMPROVment oy

www.improvment.fi

ASIANTUNTIAN NAAMIO:
— INTENTIO, ILMAISU
JA IMPAKTI!

kaat kasvot ja niiden ilmaisemat vivahteet. Intentio on hyva -
entd vaikutus, impakti?

Eri konteksteissa koulutuksiini osallistuneet kiteyttavat, mika
on pokerinaamaa pitavan kuuntelijan viesti puhujalle: “Ei
voisi véhempdd kiinnostaa, evvk.” Kun pohdinta jatkuu, syve-
nee yksimielisyys siitd, ettd puhuja stressaantuu, koska ei voi
olla varma puheensa saamasta vastaanotosta, silld naamio
peittdd kaikki todelliset tunnereaktiot. Kuitenkaan kysyttdessa
miksi pidat pokkaa, vastauksena en koskaan ole kuullut: “Jotta
stressaisin muita.”

Nonverbaalinen viestinté vaikuttaa varsinkin tunteiden
tasolla huomattavasti voimakkaammin kuin verbaalinen, tdstd
on tehty lukuisia tutkimuksia. Siksi kannustavaksi tarkoitettu ver-
baalinen palaute, joka annetaan naama peruslukemilla, saate-
taan vastaanottajan puolelta kokea jaatavaksi ja kylmaksi esi-
miestydksi. Mutta tilanne on ainakin teoriassa helppo korjata:
anna pokkasi pettdd! Paljasta tunteesi ja vapauta ilmaisusi.

Vuorovaikutuksessa stressin, epavarmuuden ja epdluotta-
muksen sijaan luottamuksen, rentouden ja turvallisuuden tun-
teet ovat térkeitd sujuvuuden kannalta. Siksi olisi hyvéa olla kirk-
kaan tietoinen siitd, kenen turvallisuuden tunteesta ensisijai-
sesti pitda huolta vuorovaikutustilanteessa: omasta vai toisen?
Jos suojaat itsesi, pidat pokkaa etkd néytd tunteitasi — jos taas
tarjoat turvaa toiselle, ndytat avoimesti ja rohkeasti tunteesi ja
annat ilmaisusi vapautua reagoimaan.

Jotta vuorovaikutus erilaisissa konteksteissa, organisaa-
tioissa ja hierarkioissa saataisiin sujumaan mahdollisimman kit-
kattomasti ja tarkoituksenmukaisesti, olisi siis hyva purkaa ole-
tukset siitd, eftd intentio-ilmaisu-impakti -ketju olisi saumaton.
Todellisuudessa intentio ja impakti ovat usein jopa painvastai-
set. B
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MESSU Vl EST' Katsaus alan tapahtumiin.

VIVAVL VSIIN -LVAN

B Jarjestyksessadn seitsemds Tydhyvinvoinnin
TulosFoorumi pidettiin 4.11.2015 Marina Congress
Centerissd. Tapahtuman teemana oli: “Miten
parantaa henkildtuottavuutta ja kilpailukykya
panostamalla henkildstéon systemaattisesti2”
lltapdivén puheenvuoron avasivat tapahtuman
jarjestajat, Proimpactin tehokaksikko Hannele

Mennala (oikealla) seké Anna-Marja Vainio.

Keynote puheenvuorossaan Perheyritysten liiton
toimitusjohtaja, VTT:n Leena Mérttinen pohti, onko

Suomen uudistumiskyky koetuksella.

Asiantuntijapuheenvuorossaan Dosentti Mika Aaltonen Aalto-yliopistosta
kavi lapi nakemyksiaan: Suomi vedenjakajalla — parjcaks Suomi nykyisillc

ajatuksilla ja tekemisell&?

Iltapaivan paatteeksi Ossi Aura (oikealla) ja

Tomi Hussi tekivat hauskan yhteenvedon

iltapdivén puheenvuoroista pilke silmékulmassa.
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Henryn Uudista ja Uudistu 2015 tapahtumassa

24.11. Wanhassa Satamassa kokoonnuttiin “Ihmisten

kautta kasvuun” teemalla hienojen puheenvuorojen

my6td. Henry ry juhli myés 25-vuotis taivaltaan paivén

J3IINIdIVHD 1NVd VAN

padatteeksi pienen juhlatilaisuuden muodossa.

HR viesti oli tapahtumassa mukana jakamassa vusinta
lehtea — kiitos kaikille osastollamme vierailleille.
Yhteystietonsa jattdneiden kesken arvoimme Simo

Routarinteen puolen pdivén vuorovaikutuskoulutuksen,
HR viestin jarjestamassa asiantuntijapaneelissa “Miten

arvoltaan 1 900 euroa. Arpaonni suosi talla kertaa

kahta henkiléa: Taija Lehtolaa Koneelta sekd Marjo Digi vaikuttaa HR:an2" kerési salin tayteen kuuntelijoita.

Kuosmasta Roviolta. Paljon onnea voittaijille! Paneelikeskustelussa mukana olivat (vasemmalta oikealle)
Aki Ahlroth, Mervi Rauhala, Laura Tiilikainen ja Sampo
Suomalainen. Keskelld moderaattorina toimi Simo

Routarinne.
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sITEERATEN SELKARANKA

tan aiheena on tydterveys.

”n

Kemikaaliturvallisuus
NYT!

Tyoterveyslaitos on selvittanyt
suomalaisten tyopaikkojen kemi-
kaaliturvallisuuden tasoa vuonna
2015 kahdessa eri hankkeessa.
Hankkeiden tulokset julkaistaan
alkuvuonna 2016.

Alustavien tulosten mukaan
tydpaikkojen tietamys kemikao-
liriskien arvioinnista ja hallin-
nasta on liséantynyt, mutta joil-
lakin aloilla esiintyy edelleen
merkittavia altistumisia. Esimer-
kiksi metalliteollisuus seka palve-
lusektori ovat akfivoituneet kemi-
kaaliasioiden hoidossa ja kirivat
kaiken aikaa kemianteollisuuden

etumatkaa kiinni.
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Esimiehet tarvitsevat lisad
tietoa tyon ja muun elamén
yhteensovittamisen jdarjestelyista

Vain neligsosalla tydpaikoista tiedotus tyén ja
muun eldman jarjestelymahdollisuuksista on
hoidettu hyvin, osoittaa Tyoterveyslaitoksen
tydsuojelupadlliksille jo -valtuutetuille tekema
kysely. Eniten kaytettyja yhteensovittamisen kei-
noja ovat tydaikajarjestelyt, kuten livkuva tyo-
aika. Verrattuna 1,5 vuoden takaiseen tilantee-
seen yhteensovittaminen on kehittynyt parem-
paan suuntaan kolmanneksella tydpaikoista.

Valtaosalla tyopaikoista (n. 70 %) on tyon
ja muun eléman yhteensovittamisen kaytan-
t6ja olemassa, varsinkin tydajan joustoja kay-
tetaan palion, kertoo timipaallikkd Salla Top-
pinen-Tanner Tyoterveyslaitoksesta. Esimerkkejc
joustoista ovat liukuma (65 %), tydaikapankki
(45 %), lomien saastaminen (67 %) ja lomara-
hojen vaihto vapaaksi (52 %).

"Esimiehet eivat kuitenkaan saa riittavasti tie-
toa yhteensovittamisen keinoista. 38 prosen-
tilla tydpaikoista esimiehille ja johdolle anne-
tuissa koulutuksissa ja tiedotuksessa tydnteki-
joiden tarpeet sovittaa yhteen tydta ja muuta
elémaad on huomioitu huonosti. Pienilla tydpai-
koilla tarpeet on huomioitu paremmin kuin suu-
rilla.”

"Tassa tuntuukin olevan vield runsaasti kayt
tamattémia mahdollisuuksia parantaa tydnte-
kijdiden jaksamista ja tydn tuottavuutta. Kun
tydntekijan ei tarvitse huolehtia kotiasioista
tydssd, han voi keskittyd tyohonsa ja hoitaa
sen tehokkaasti.”

"Kysymys on tydkyvyn yllapidosta. |hmi-
nen ja hanen eldmantilanteensa ovat kokonai-
suus, jossa tyota ei voi endd erottaa muusta
elamastd ja pdinvastoin’, korostaa Toppinen-

Tanner.
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Alykkdita suojainratkaisuja kylmétyshon

Kolme vuotta kestavan SmartPro-hankkeen tavoitteena on tydturvallisuuden ja tuottavuuden tur-
vaaminen kylmatyossa kehittamalla ennakoivia lammitysratkaisuja suojavaatetukseen ja kasi-
neisiin. Hankkeen toteuttaa Tyoterveyslaitos yhteistydssa norjalaisen Sintef-tutkimusorganisaation
kanssa. Hanketta rahoittavat Saf€ra-ohjelma ja Tydsuojelurahasto.

Ymparivuotinen teollinen toiminta arktisilla alueilla tuo haasteita paitsi itse toiminnalle, myds
tydntekijan suorituskyvylle ja tysturvallisuudelle. Tyoskentely kylmassa vaikuttaa erityisesti tyon-
tekijan lampaoviihtyvyyteen, tyoterveyteen ja tydturvallisuuteen. Kylmdssa tyontekijan tydkyky ja
tehokkuus laskevat seka virheiden ja stressin maara kasvavat. Haitat kohdistuvat erityisesti kehon
Gareisosiin, varsinkin sormiin ja késiin, jotka jaahtyvat ensimmaisend ja eniten.

SmartPro-hankkeen tavoitteena on véhentad jaéhtymisen aiheuttamaa toimintakyvyn laskua ja
sithen liittyvia virheita tydssa. Hankkeessa kehitetaan vusia ratkaisuja kylmariskien yksilolliseen ja
iatkuvatoimiseen hallintaan. Tata varten kehitetaan ympadristén ja tyodntekijan lampoolojen jatku-
vaan monitorointiin perustuvia ennakoivia lammitysjariestelmia suojavaatetukseen ja -kasineisiin.

Hankkeessa kehitetaan myds samaan monitorointitietoon perustuva varoitusjdriestelma.

Lisatiedot: Tutkimusinsindéri Kirsi Jussila, Tydterveyslaitos, puh. 043 820 1054, kirsi.jussila[at]tl.fi

Tyopaikan pdihdeohjelma véhentda kustannuksia ja
terveyshaittoja

Paihdeohjelma on ohjeistus, jonka avulla tydpaikalla voidaan ennaltaehkaista ja hallita paihde-
haittoja seka vahentad paihteiden riskikaytosta aiheutuvia kustannuksia tydpaikalle ja terveys-
haittoja yksildlle.

Paihdeohjelman kehittaminen ei tarkoita pelkastaan tydpaikan paihdeohjelman kirjoittamista.
Se tarkoittaa henkildston sitouttamista yhteiseen tavoitteeseen: véhennetaan tyopaikan paihderis-
kejc jo huolehditaan jokaisen tyontekijan tyskyvysta.

Tydterveyslaitoksen verkkosivuilla on materiaalia tydpaikan paihdeohielman kehittijille.
Sivuilta 16ytyy muun muassa:

— Paihdeohjelmaopas
— Tee se n&in — Ohjeita paihdeohjelman kehittgjalle
— Diasarjat pgihdeohjelman kehittéjan avuksi

Vuonna 2016 perinteisen Tipattoman tammikuun slogan on "Alku jollekin vudelle”. Tipaton
haastaa seka yksildita eftd yhteisdja miettimadan omia toftumuksiaan sekd toimintatapojaan.

Noin 20 prosenttia alkoholia kéyttavista aikuisista viettad vuosittain tipatonta tammikuuta. Sen
ajatuksena on pysdhtyd kerran vuodessa miettimaan omaa alkoholinkayttod ja testata, kuinka
hallitseva rooli alkoholilla omassa elamassé on. Moni kokee myés, etté tammikuu on ainoa aika

vuodesta, kun juomattomuutta ei tarvitse erikseen perustella.

Lisatietoa: www.tipaton.fi; www.ttl.fi/alkoholijatyo
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ASIAKAS Vl ESTl Palstalla yhteistydkumppanimme kertovat toiminnastaan.

TEKSTI: MARJA HEINONEN / VTT
VALMENTAJA, AJATTELIJA JA VIESTINNAN OSAAJA
KUVA: LOLA TIKKANEN

JOHDA ITSESI
TYOHYVINVOINTIN

ltsensd johtaminen on merkittéva osa tydhyvinvointia. Mitd
monimutkaisemmaksi maailma ja tydeldma muuttuu,sen tar-
keammaksi omien voimavarojen, ajatusrakennelmien ja toi-
mintatapojen tunnistaminen sek& oman toiminnan ohjaami-
nen tulee. Lisdksi — kukaan muu ei johda sinua paremmin
kuin sing itse.

Iso osa itsensd johtamista on kyky katsoa etddlta omia
ajattelu- ja toimintamallejaan. Esimerkiksi ulkoisesta todel-
lisuudesta mielemme rakentelee helposti maailmoja, jotka
eivat vastaa todellisuutta. Onnellisuustutkimukset ovat osoit-
taneet, ettd perati 40% onnellisuudestamme riippuu mei-

dan omista asenteistamme ja suhtautumistavastamme. Omaa
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mieltaan tutkimalla voi huomata omia kummallisia ajattelu-
tapojaan. Sen jdlkeen niitd on tarvittaessa helpompi muut-
taa.

ltsensd johtamisella on suora kytkés stressin hallintaan.
Omien voimavarojen tunnistamisen kautta on helpompi
aseftaa rajat tekemiselleen.

ltsensd johtaminen on apuna myés ikévien asioiden
hoitamisessa. On tarkedtd tunnistaa sellaiset tekijat, jotka
sydvat omaa tydhyvinvointia ja kyettéva ottamaan ne esille
esimiehen kanssa. Jos itsellé on ajatus siitd, miten asian voi
ratkaista, se todenndkdisemmin menee eteenpdin.

ltsens@ johtamisesta on moneksi. B



OVATKO ORGANISAATIOSI JOHTAMISTAIDOT
DIGIAJAN VAATIMUSTEN TASOLLA?

Uusien ratkaisujen ja toimintamallien kayttéénotto seka orga-
nisaation valmiuksien kasvattaminen taman pdivan liiketoimin-
taympdristén vaatimuksiin vaatii myds johtajalta vudenlaista
osaamista.

Digitalisaatio on jo organisaatioiden arkea. Onko endd
toimintoa, johon se ei olisi vaikuttanut® Huomio on kohdistunut
jarjestelmien kayttddnottoon, liiketoiminnan, palvelujen ja tuot-
teiden kehittdmiseen, myyntiin ja markkinointiin, asiakkuuden
hallintaan ja henkilstétydhdn. Mutta onko kaiken taman joh-
tamiseen kiinnitetty huomiota?

Vastauksena tahan Rastor kéynnistad Digiajan johtaja
-ohjelman, joka on suunnattu johtaijille ja esimiehille, joiden
vastuulla on joko koko organisaation tai sen osa-alueen johta-

minen ja kehittaminen.

Ohijelmassa paneudutaan strategiaan ja tavoitteisiin sekd
muutosten |épivientiin. Koko ohjelman |épimenevand teemana
on digitaalisuuden vaikutus liiketoiminnan eri osa-alueiden
johtamiseen. Ohjelmassa korostuu mm. vuorovaikutuksen ja
verkostoitumisen merkitys, viestintd ja johtajan rooli verkossa,
eri digitaalisten ratkaisujen ja kanavien hyédyntéminen eri tar-
koituksiin, mittaristot toiminnan ohjauksessa, digitalisaation
vaikutus tydhyvinvointiin. Digiajan johtaja -ohjelma kehittaa
valmiuksia tulevaisuuden liiketoiminnan johtamiseen. Ohjelma
toteutetaan sekd Johtamisen erikoisammattitutkintona ettd fii-

viind valmennuksena. m

Kdy tutustumassa:

www.rastor.fi/koulutukset-ja-tutkinnot/johtamiskoulutus
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TYGHYVINVOINNIN
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ANTTI KOIVULA KITI MULLER TUOMO HAUKKOVAARA JUKKA RUUSUNEN
Paajohtaja Neurologian dosentti Toimitusjohtaja Toimitusjohtaja
Professori Leader of Medical Research IBM Suomi Fingrid

Tyéterveyslaitos Nokia Technologies

Digitalisaatio muuttaa tyoelamaa
Tyodhyvinvoinnin uudet haasteet ja uudet keinot

Ty6hyvinvoinnin TulosFoorumi
Marina Congress Center, Helsinki
13.4.2016 12:00 — 17:00

Suosittu Tydhyvinvoinnin TulosFoorumi kokoaa yhteen viisi eturivin puhujaa seka
liketoiminta- ja HR-johtoa etsimaan keinoja ty6elaméan tuottavuuden kehittdmiseksi.

Luvassa inspiraatiota, vaikuttavia yritysesimerkkeja seka uusia digitaalisia ratkaisuja.

Valmistaudu tulevaisuuden tydelaman vaatimuksiin ja limoittaudu heti!
Paikkoja on rajoitetusti www.tulosfoorumi.fi

-30%

Etu koodilla"HR viesti"

Seminaarin jarjestaa: Yhteistyossa: hinta 224 € +alv 24%.
Norm. 320 € +alv 24%
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Kaikille meille
M tyohyvinvoinnista
90% kiinnostuneille.
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