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Work Goes Happy (WGH) -tydhyvinvointitapahtuma on suunnattu niin % v
asiantuntijoille kuin tydyhteisaille - kaikille hyvinvoinnista kiinnostuneille.

Tapahtuma on yhdistelma paalavaohjelmaa, workshoppeja ja messuja.
Yleisolla on tapahtumaan vapaa paasy!

Puhujina tullaan ndkemaan mm. Reidar Wasenius, Tony Dunderfelt, Annika
Havaste, Jaana Hautala ja Ossi Aura.

Reidar Tony Annika JEERE]
Wasenius Dunderfelt Havaste GEDE]E
Rekisterdidy tapahtumaan: Lataa my6s meidan appi,
WWW Wgh fi siina on fiilisnappi!
Tapahtuman hashtag: tai
- £ wgh.fi/app

#wghoulu
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”Menestys on
sattumaa.”

Mark Twain, kirjailija

Eiké ole. Opiskele HR-asiantuntijaksi.

Henkilosto- Henkilosto- Henkilosto-
assistentin tutkinto paallikon tutkinto johtajan tutkinto

Henkilostohallinnon HR liiketoiminnan Nakemyksellinen
kokonaisuus tutuksi kumppanina henkildstojohtaminen

Tybésuhdeasiat ja tyéoikeus

Tydsuhdeasiat Tyboikeutta Tyboikeus, tuottavuus
tutuksi HR-lahtoisesti ja tydhyvinvointi
| l . .

Tyoyhteiso ja tyéhyvinvointi
Tybhyvinvointikortti Tyoyhteisdsovittelu
ja resilienssi

Henkilést6n tuottavuus ja toiminnan mittaaminen
Henkilosto investointina Henkilostotuottavuuden
ja toiminnan mittaaminen

Henkiléstésuunnittelu ja osaamisen johtaminen
Osaamisen kehittdminen, Henkilostosuunnittelu
rekrytointi ja perehdytys ja suorituksen johtaminen

Sitouttaminen, palkitseminen ja kyvykkyydet

Palkkaus ja palkitsemisen Henkiloston sitouttaminen
perusteet ja palkitseminen

Organisaation kehittéminen ja muutoksen johtaminen

Talous tutuksi Organisaatiokulttuuri
ja muutosjohtaminen

3 tutkintoa ja 6 syventavaa HR-asiantuntijan erikoisohjelmaa '
Valitse nykyiseen rooliisi sopiva tai tulevaisuuden urakehitysta tukeva koulutusohjelma. HR-asian-

tuntijan koulutuskokonaisuus on sinua varten, jos tarvitset syvallistd osaamista tietysta HR-teemasta.
Kukin kuudesta HR-asiantuntijan erikoisalasta koostuu kolmesta kurssista. Koulutuksissa ei edellyteta ma r|( [(
aiempaa henkildstohallinnon koulutusta tai tydkokemusta. markinst.fi n

TyOyhteison ja
tydhyvinvoinnin kehittdminen

Henkilostoraportointi
ja henkilostoluvut

HR-asiantuntijuusalueet

Talent Management

Johtamisjarjestelmat
ja johtoryhmatyo



HR viesti lukijatutkimus 533

”HR viesti -lehdella on jo noin 30 100 lukijaa” Ve STOO]]O

lukijomaarat keskimaarin 4,3 hlda / yksittainen lehti / painos / Promenade Research

Tutkimus selvitti lehden lukijakunnan rakennetta, mielipiteita

lehden sisallésta ja visuaalisesta ulkonddsta. Kohderyhmana A e
oli HR viesti -lehden nimelladn saavat HR alan ammattilaiset,
toimitusjohtajat, kehitysjohtajat ja hallintojohtajat.
Lukijatutkimuksen toteutti Promenade Research Oy.
Lisatietoja antaa HR viesti -lehden tuotepaallikks

Paul Charpentier, paul.charpentier@publico.com,

puh. 020 162 2220.
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hysdyntad lehdessa esiteltyja tuotteita, kokee artikkelien olevan kokee uutiskirjeen hyvaksi tavaksi
ratkaisuja, palveluita tydssaén laadukkaasti toimitettuja saada ammatissaan késittelevia
aiheita
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mielestd lehti nostaa mieluisin lukutapa uutiskirje esittelee minua

mielenkiintoisia aiheita esille on printti kiinnostavia tuotteita ja palveluita
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30-40

suosittelee lehted on tyytyvainen lehteen ikajakauma “vuotiaita

tydkavereilleen kokonaisuutena 41-60-vuotiaita
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1-5 milj
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lukee lehted tekee hankintapadatskset tai lukijan yrityksen yrityksid

vahintgan 30 min osallistuu niiden tekemiseen liikevaihto yli 5 milj.



Kannen kuva 5/2 O'| é

Paul Charpentier

SISALTO

Neurotutkija Kiti Miiller — Muodikas multitasking on kaikkea muuta kuin tehokasta.
KOHTI NELJAN TUNNIN TYOPAIVAA?

Kohti neljan tunnin tyopaivaa?
‘| 2 Neurotutkija Kiti Miller tietéié, miten koville ihmisaivot joutuvat konttorin
kiireessd. Tydntekijsiden lautasilla on nyt niin paljon, eftd yhtdén metatystd
ei kaivata liséa. Millerin mukaan kiire on myrkkyé tysteholle ja luovuus
karisee ensimmdisend, kun stressi alkaa painaa pédille. Ainainen kiire
haittaa muistia, aiheuttaa virheitd ja nostaa tapaturmien riskid.

Strategia kuin saippuapala
‘l 8 Onko teiddn yrityksen strategia hepreaa, serbokroatiaa vai perdti

latinaa? — Tuskin on, mutta tuoreen tutkimuksen valossa voisi olla, silla
aniharva tydmyyré kykenee sanomaan talon strategiasta mitéén tolkullista.
Véitsskirjatutkija, konsultti Maarika Mauryn tutkimuksen mukaan vain kaksi
prosenttia tydntekijoistd kykenee kertomaan, mitké ovat organisaation
strategiset painopisteet.
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HR - Heti Rajaytettava?
Jo monia vuosia on toisteltu mantraa siitd, ettc yritysten

henkilsstshallinnon tulisi olla liketoiminnan strateginen
kumppani ja tuottaa ennen kaikkea liséiarvoa, ei kivoja
firmapiknikkejd. Keskiverto HR-organisaatio on kuitenkin
enemmdn kuin yksi jalka vanhassa maailmassa, vaikka
esimerkiksi uutuudenkarheat digityskalut ovat tuoneet
uutta virtaa my&s HR-funktioon.

taydelta ”pirullisia ongelmia”

2 6 Kasvava kompleksisuus kattaa péydadn

Léhes jokainen johtaja on t6rménnyt tilanteeseen, jossa
toimitaan kuin sumussa, ”askel-eteen-kaksi-taakse”
-metodia suosien. Silloin tuntuu, ettd suunnistaa ikddn
kuin labyrintissd, jonka seindt liikkuvat omia aikojaan.
Syynd asioiden ikijunnaamiseen voi olla kompleksiteetti.

Ndkokulma - Videota hyedyntamalla sadstoa
3 4 ja laatua osaamisen kehittamiseen

Video on osaamisen kehittéimisen uusi megatrendi.
Perinteiseen kurssitukseen verrattuna, videomuotoinen
kouluttaminen séiéstéid rahaa ja vaivanndksé.
Digitaalisille videoalustoille ladatut opetuskokonaisuudet
kohdentuvat eri henkildstryhmien tarpeisiin, ja
videoiden opiskelu joustaa seké ajan ettd paikan suhteen.
Kirsi Kallio

Osaamisen kehittdminen on
40 kohtalonkysymys
Ammattitaito on tydntekijén ainoa varma valttikortti
nykypdivén tydmarkkinoilla. Tydeldmén kehittyessd ja
globalisoituessa jatkuvasti, tydntekijéin on enemméin kuin
vain pieni pakko péivittid osaamistaan. Tutkimusten
mukaan yksildn tydssé oppimiseen vaikuttavat
henkildkohtainen halu oppia, organisaation tarjoamat
edellytykset ja mahdollisuudet oppimiselle.

Kalenterin herraksi
Asiantuntijat tuntevat t8issdén huomattavia aikapaineita,

eivitkd aina tunne pystyvénsé itse vaikuttamaan
omiin aikatauluihinsa. Némé ovat havaintoja vuoden
lopussa padttyvéstd Aikaldrjestys asiantuntijatydssd
-tutkimushankkeesta, joka tarkastelee ajan hallintaa
verkosto- ja projektimaisessa asiantuntijatydssd.

6 HR viesti 5/2016



Henkilostoasioita fiksusti

Varmista, etta arjen esimiestyo ja HR:n
toimintamallit tukevat strategiaasi.

Konsultoimme - Tuotamme palvelut - Valmennamme

Kaikki organisaatiosi tarvitsemat HR-palvelut
150 ammattilaisen voimin.

Lue lisaa: visma.fi/HR-palvelut
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VIESTI TOIMITUKSELTA

SAISIKO OLLA RESILENSSIAZ

Winston Churchillin mukaan ihminen kehittyy vain antautumalla muutokselle - ja jos joku
halajaa taydellisyytta, hénen on muututtava mahdollisimman usein. Vahan samaa ideaa
on resilientissd tydyhteisdssd, jonka toiminta on sujuvaa ja joustavaa yllattavissakin tilan-
teissa. Eteen tulevat ongelmat — oli kyseessa sitten Hitler, Stalin tai himmed& organisaatio-
himmeli — ratkotaan ketterdsti tyon edetessd.

Resilientti tydyhteisd on tiivis tiimi, jossa luodaan aktiivista ndkymaa tulevaisuuteen.
Resilientissa tySyhteisdssa ei mydskadn tyydyta pelkkiin tilannekohtaisiin pikaratkaisuihin.

Aihepiiri puhuttaa, koska menestyvalla yrityksella taytyy olla kykyd sopeutua toimin-
taympdristdnsa jatkuviin muutoksiin. Muutoskykyd tarvitaan niin tydntekijsilta, tydyhtei-
s6ilta kuin johdoltakin. Tydterveyslaitos on tullut yritysten avuksi mm. julkaisemalla ver-
kossa uusia tydkaluja, joiden avulla tydyhteisdt voivat kehittad itsestadn resilientteja.

Tydterveyslaitos on kehittényt uuden Resilienssi-sivuston ResCas-hankkeessa. Hanke
on tehty 2013-2016 yhdessa VTT:n ja Humap Oy:n kanssa ja sitd on rahoittanut Tekes
osana Liideri-ohjelmaa.

ResCas tuottaa suomalaisille tydpaikoille uutta tietoa ja uusia keinoja, joiden avulla
voidaan edistaa organisaatioiden resilienssia ja parantaa niiden kykyd sopeutua toimin-
taympdristdnsd jatkuviin muutoksiin. Tutkimuskohteena olivat erityisesti tydpaikat, joissa
tehdaan liikkuvaa ja hajautettua tydta.

Tutkija Hanna Uusitalo Tydterveyslaitoksesta on todennut, ettd resilientti tydyhteisd
kykenee muuntautumaan, koska siellé opitaan yhdessd, toimintaa kehitetddn ja filanteita
ennakoidaan jatkuvasti. “Pieni pulma voi johtaa isoon oivallukseen”, kertoo Uusitalo.

Samalla on selvad, etta tydyhteisdssa tarvitaan kokonaiskuvaa siitd, miten kunkin oma
tyd, tyoyhteison tyd ja muiden yksikdiden tyot liittyvat toisiinsa. On ymmarrettava, mitd
tuotetaan, kenelle ja miksi.

TTL muistuttaa, etta tydpaikoilla kannattaa tunnistaa yhdessa ongelmatilanteita, rat-
kaista niitd ja levittda ratkaisut laajasti koko tydyhteisdn kayttdon. Haasteiden kimppuun
kannattaa kayda rohkeasti, sillé tydn tekemisen tavat organisaatiossa ovat voineet kehit-

tya eri tahtiin tai eri suuntiin. Osa tydtavoista saattaa olla vanhentuneita, osassa puoles-

taan voi piilla innovatiivisen uuden toiminnan alku.
Kun pulmia ja hairidta peilataan tyén kokonaisuuteen, saatetaan havaita, ettd kehittd-
mistarvetta on monessa asiassa. Yksittdista ohjetta tai tydtapaa kehittamalla hairié mah-

dollisesti vain siirtyy muualle. Nain holistinen ngkakulma on paikallaan ja osaoptimoin-

VIESTI

nista on siirryttéva kokonaisoptimointiin.

henkiléstéosaamisen ammattilehti

Toisaalta on hyva muistaa, etta kaikki pulmat tai hairiot eivat suinkaan kerro laajem-

masta, systeemisestd ongelmasta. Monesti asia kannattaa vain ratkaista ja siirtyd eteen-

pain. Lukeaksesi sahkaisen
Arkipdivan ongelmanratkaisussa punnitaan tydntekijdiden kokemusta ja ammatti- HR viestin, klikkaa itsesi
taitoa. Parhaimmillaan tama tietenkin lisad tydn mielekkyyttd ja tydhyvinvointia — mutta osoitteeseen:
onnistuneet ratkaisut jGavat liian helposti vain yksittdisen tydntekijan tietoon. Resilientissa www.hrviesti.fi
organisaatiossa onnistuneet ratkaisut jaetaan koko tydyhteisdlle. Lopulta parhaat kaytan-
nét saadaan juurrutettua “talon tavaksi” liki automaattisesti. Lehden sahkaisen
Misté sitten aloittaa? TTL vinkkaa, eftd hyvien ratkaisujen ja kokemusten jakamista voi version lukeminen
tehostaa esimerkiksi jarjestémallé teemaviikon, jonka aikana orastavia ideoita ja toimivia ei vaadi erillisia
ratkaisuja jalostetaan eteenpdin porukalla. tunnuksia ja on faysin
Ja sanoihan se Winston tdménkin: asenne on pieni asia, jolla on suuri merkitys. maksutonta.

PETRI CHARPENTIER
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PAREMPAA

ILM/\RINEN ELAMAA,

OLE HYVA

Hyva johtaminen
parantaa yrityksen
kannattavuutta —
tutkitusti.
Menestyva yritys
satsaa siihen joka
tydpaiva.

Tutustu hyvan
johtamisen ja
kannattavuuden
valisen yhteyden
osoittavaan

MIKSI HYVAAN
l osoitteessa
J HT ISEEN ilmarinen.fi/johtaminen
Tartu llmarisen
tyoelaman laatua

ja tuottavuutta

PAN OSTAA9 parantaviin
E tydkaluihin tanaan!




TILAA HR viesti
KESTOTILAUKSENA
HINTAAN 49 € /VUOSI

Hinta siséltaa alv 10 %.

Lehti ilmestyy 4 kertaa vuodessa.
Tarkemmat tilaustiedot:
www.hrviesti.fi/vuositilaus.html

3 miké&én
* erillinen saareke
yrityksessa

kehottaa £ i vokutksio valmennoksalla ont

HR-véiked sisuuntumaan vua mi"uum%

HR viesti on henkildstdosaamisen
ammattilaisille suunnattu lehti, jossa
kasitellaan henkildston kehittamiseen ja
hyvinvointiin liittyvia ajankohtaisia aiheita.

HYVA JOHTAJA OSAA VIESTIA

www. hrviesti. fi

Tilaajapalvelu

Arkisin klo 8-16

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

henkiléstéosaamisen ammattilehti

VIESTI
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JotBar-tysdajan-
seurannan avulla

Ratkaiset Kiky:n ja
paikallisen sopimisen
tuomat haasteet

JotBarilla on monen vuoden kokemus TES-tulkitsemisesta ja paikallisesta sopimisesta. Jotbar-
tydajanseuranta antaa tietoa, jonka perusteella voidaan kehittaa toimintaa ja muuttaa prosesseja seka
siten parantaa tuottavuutta.

JotBar-ohjelmistoperhe palvelee yrituksia henkilo- ja materiaalivirtojen hallinnan haasteissa. Naita
ovat henkiloston tydajan- ja tystehtavien hallinta, tydvaiheiden seuranta, yrityksen kulunvalvonta
seka varaston ja logistiikan hallinta. Jo yli 150 000 henkilolld on kaytossa JotBar-jarjestelma.
Asiakkaitamme l6ytuy kaikilta toimialoilta ja monesta eri kokoluokasta, erityisesti valmistusprosesseissa
ja palveluliiketoiminnassa.

Varaa esittely nyt

* www.jotbar.fi ®
e puh: 075 7530 350 0 a I'
Merkki oikeudenmukaisuudesta

 Tyoajanseuranta  Toiden seuranta  Henkilokorttitulostus « Kulunvalvonta ¢ Kameravalvonta ¢ Vierailijahallinta « Varastonhallinta  Jaljitys ¢ Projektinhallinta « Help Desk ¢ Yllapitopalvelut « Koulutus

* Huolto » Tyoaikapaatteet  Kulunvalvontapaatteet « Mobiilipaatteet « Trukkipaatteet » Tabletit  Viivakoodinlukijat « Valvontakamerat ¢ ID- ja tarratulostimet



KOHTI NEJAN
TUNNIN
TYOPAIVAAR

NEUROTUTKIJA
KITI MULLER TIETAA,
MITEN KOVILLE
IHMISANVOT JOUTUVAT
KONTTORIN KIIREESSA

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVAT: PAUL CHARPENTIER

Tapahtunut 16hén mennessa:

Erilaiset sahkoiset tieto- ja viestintajcrjestelmét
vyoryivét hydkyaallon lailla ihmisten arkea
"helpottamaan”. TéissG ihmiset naputtelivat

puolen tunnin tarkkuudella tekemisicién

ajanseurantajérjestelméaan. Toiseen jGriestelmacin

suunniteltiin tekemiset ja raportoitiin, tuliko

niitG tehtyd vai mita lopulta tehtiin. Sahksiset
kokouskalenterit taythivét asiantuntijoiden pdivét
tuplo- ja triplavarauksilla. Séhképosti sotki

lopullisesti monen elaman... Eripura alkoi leviticd
ilkeits, tuhoavia lonkeroitaan aina vain /oo[emmin

maan asukkaiden keskuuteen.
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, Kiire on
myrkkya
tyoteholle.
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Edellisella sivulla oleva pétka on aivotutkija Kiti Millerin blo-
gista, jossa han ruotii tydelaman isoja ja pienia kummallisuuk-
sia. Samassa savotassa hdn on kiinni my&s virastoaikaan,
silla viimeiset pari vuotta Miller on ollut Nokia Technologies
-yhtién palkkalistoilla, yhtend tulevaisuusguruna muiden jou-
kossa. Mutta onko tulevaisuus sitten niin synkka kuin joistakin
Miillerin blogikirjoituksista voisi padtella® Nujertaako “rapor-

tointihurmos” kohta viimeisenkin luovan kipinégn maastamme?

Kapina kytee

Kun Miller saadaan lassottua haastatteluun aurinkoisena loka-
kuun pdivana Otaniemessd, hén onkin varsin optimistinen:
kentalta tulee hiljaisia signaaleja, joiden mukaan ihmiset eivat
suostu moiseen raporttirumbaan endd kauan.

“Ihmiset sanovat suoraan, ettd heillé on tarkedmpadkin
tekemista”, Miiller uskoo.

Tyontekijoiden lautasilla on nyt niin paljon, eftd yhtaan
metatydtd ei kaivata lisaa. Millerin mukaan kiire on myrkkya
tydteholle ja luovuus karisee ensimmaisend, kun stressi alkaa
painaa padlle. Ainainen kiire haittaa muistia, aiheuttaa vir-
heitd ja nostaa tapaturmien riskia. Silloin ajellaan késijarru

paalla, vaikka kuinka painetaan kaasua.

14 HR viesti 5/2016

On hyadyllista
oppia tunnistamaan
oma tyotapa.

Miiller toteaa, eftd tasta syystd esimerkiksi muodikas mul-
titasking on kaikkea muuta kuin tehokasta. Kyllghan vaik-
kapa 3-4 tydtehtavad pystyy — ainakin jotenkuten — tekeméadn
samanaikaisesti, mutta tulokset eivat mairittele.

"Fiksumpaa olisi keskittya yhteen asiaan kerrallaan, tehda

se hyvin ja siirtyd seuraavaan.”

Burnoutin lyhyt (pitké&) historia
Miller syventyi aihepiiriin jo Tyoterveyslaitoksella perustamas-
saan Aivot ja tyd -tutkimuskeskuksessa, jossa tutkailtiin, miten
tyotahti ja jatkuva tiedon tulva vaikuttavat vireyteen, muis-
tiin ja kykyyn oppia. Lopputulema ei ylléta: nykyajan tyd ei
kuormita ruumista niin kuin vanhan maailman umpifyysinen
vaantd, mutta voi rasittaa aivoja ja mieltd aivan liikaa.
Yllétys sen sijaan saattaa olla, ettd nykyadn painitaan
aika pitkalle samojen teemojen kanssa kuin jo sata vuotta sit-
ten. Miller kertoo, ettd 1900-luvun alussa Yhdysvalloissa
havahduttiin huomaamaan, etté nelikymppiset uraohjukset
vupuivat tyén Géressd ja saivat hermoromahduksen. Stressin
syitd ei tosin aina ihan ymmarretty: esimerkiksi 1930-luvulla
Englannissa pohdittiin, eftd oireiden takana on uusien ja pra-

meiden tavaratalojen tavaranpaljous.



"Pohjoismaat olivat itse asiassa edel-
lakavijoita siing, ettd alettiin puhua tydn
kuormittavuudesta ja siihen liittyvistd ongel-

mista”, Miller tietad.

Ecce Homo

Mutta eikd tutkijaa sitten turhauta tama sata-
vuotinen sota, jossa seisotaan aina ja idn-
kaikkisesti samoissa juoksuhaudoissa? Sota
kylla jatkuu, Miller korjaa, mutta juoksuhau-
dat eivat ole endd niitd samoja. Itse asiassa
jo Millerin tyduran aikana ne asiat, jotka
aiheuttavat tydperdista stressid, ovat muuttu-
neet moneen kertaan.

"Se, eftd nditd teemoja mietitddn yhg,
kertoo jotain tarkedd ihmisend olemisesta”,
Miller pohtii. Hanen mukaansa ihmisluon-
toon kuuluu pyrkimys jatkuvaan parantami-
seen ja nain tydelamakin kehittyy aina vaan
— vaikka vélilla silta ei tunnukaan.

"Kuitenkin olemme esimerkiksi onnistu-
neet véhentdmaan tychon liittyvia tapatur-
mia dramaattisesti ja raskas fyysinen tyd on
vaistynyt.”

Enta uskooko tutkija sitten robottien val-
taavan tehtaiden liscksi toimistot? — Millerin
mukaan automatisointi olisi ainakin tervetul-
lutta tekemadn ne alatason datankerdgilyt ja
kasittelyt, jotka nyt vievat vain likaa kasipa-
reja ja turruttavat mielid.

“Nain vapautuisi resursseja luovaan

ongelmanratkaisuun.”

Kellonkumartajat ry

Miller myés allekirjoittaa kansainvélisten
tutkimusten havainnon, jonka mukaan luo-
vaa ajatustydta ei voi tehdd ‘kahdeksasta
neljgan’ -meiningilla. “Luovaa tydta voi kes-
kimadrin tehdd 4-6 tuntia péivéssa. Silloin-
kin, kun tyd oikein maittaa, kannattaa muis-
taa kohtuus. Yli 10 tunnin mittainen tyo-
paiva ei tutkitusti endd ole tehokas”, hén
toteaa.

Koko tydaikakasite on Millerin mie-
lestd jo vanhentunut. Tydnantajienkin pitdisi
oppia kyselemaan tulosten peraan, eika
laskea minuutteja. Tydntekijakin tosin voisi
miettic aikaa ja omaa suhdettaan siihen.
Esimerkki: kun jollekin projektille asetetaan
deadline viiden pdivan p&ahan, 18ytyy aina
se kaveri, jolle aika on liian lyhyt ja my&s se
kollega, jolle ja& perdti luppoaikaakin.

"On hyadyllistd oppia tunnistamaan
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-~ kokonaan uvudenlaisia

Spontaanien
kohtaamisten

-mmmiset saavat

oivalluksia.

oma tydtapa”, vinkkaa Miller, jonka tekemisen tahti tapaa
arhakosityd samalla kun projektin maaraaika lahestyy.

Oma lukunsa on myds tydpaikoilla tapahtunut rankka
palaverisaatio, jonka “ansiosta” tydt katkeavat tuon tuostakin
kun taytyy rientad taas uuteen kokoukseen. Millerin mukaan
ongelma alkaa kuitenkin olla “aika laajalti tiedostettu” ja
monilla tydpaikoilla mietitaén, mita turhille palavereille voisi

tehda.

Aikavyshykkeiden ansassa

Isoissa kansainvalisissa yrityksissd uusin vitsaus on koto- ja
konttoriperdinen jetlag, mikd tarkoittaa, eftd tydntekijan bio-
rytmit ovat sekaisin, vaikka tamé ei koskaan poistuisi omalta
aikavydhykkeeltaan. Taméa onnistuu nykyaan yllattavankin hel-
posti, jos samassa tiimissd on vaked esimerkiksi USA:sta ja
Japanista.

"Jos joku joutuu heréémaan videopalaveriin neljalté
aamulla ja joku taas joutuu venyttdmédn paivad kohtuutto-
masti, voidaan kysyd, ettd onko enad kenellakaan oikein puh-
tia palaverissa.”

Lisaksi biorytmit ovat siitd pirullisia, ettd kun ne sekoite-

taan kunnolla, siitd seuraa kaikenlaisia harmeja diabeteksesta
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ylipainoon. ltse asiassa tiedon ylikuormitukseen liittyva kog-
nitiivinen stressi onkin yleensd helpompi rasti kuin toimisto-

jetlagin kaltainen fysiologinen r&dkki.

Hengaamisesta vutta henkeé

Millaisia tydpaikkoja Miller itse haluaisi néhdé enemman
tulevaisuudessa? No, ainakin sellaisia, joissa kiire ei joka
hetki nayki kintereitd, vaan vélilla ehtii kdydd morjestamassa
kollegaa ja vaihtaa ajatuksia ilman sen suurempia tulostavoit-
teita. “Tassa@ nGenndisen padmadratdmassa “hengailussa”
voi piilld suurten innovaatioiden siemen”, Miller uskoo.

"Spontaanien kohtaamisten my&td ihmiset saavat koko-
naan uudenlaisia oivalluksia. Niita ei voi pakottaa”, han
toteaa.

Miiller on perin juurin kyllastynyt p&ivén tai parin “inno-
vaatiopajoihin”, jossa kellon tikittdessa kehitetaan jotain perin
juurin parayttavad ja paradigmat rajayttavad. Keltaisiin
post it lappuihin kyllé saadaan tuotettua tekstia, mutta Ein-
steintason keksinndt harvoin syntyvat kaskemalla.

"Taman tyyppisissd tydpajoissa voidaan korkeintaan tuot-
taa jonkinlainen parannus johonkin jo olemassa olevaan -

kokonaan uutta ei ndin synny”, Miller kuittaa.



Coolina kontrollissa

Mutta menndadn vield hetkeksi tydpaikoille, kiireen val-
takuntaan. Tulipaloja sammuttelemaan kyllastyneille
Miillerilla on vinkki: kannattaa oppia priorisoimaan
kylmén viileasti, sen enempad hotkyilematta.

"Kun joku uusi asia vaatii huomiota, pitdd miet-
tia onko se todella sellainen, ettd siihen pitad tarttua
heti.” Toisaalta, silloin kun aivojen sisdisessa ruletissa
pyérii tusinan verran erilaisia juttuja, harkintakykykin
sakkaa eikd osata endd sanoa, mitkd ovat niitd olen-
naisia ja mitka eivat.

"Jos ei joksa endd keskittyd, se on aika yleinen yli-
rasituksen oire.”

Myds tydeldman ristiriitaiset vaatimukset saa-
vat tutkijan ndkemé&édn punaista. Naistéd pahimmasta
padstd ovat “ole luova ja tehokas” tyyliset mantrat.
"Kyseessd on mahdoton yhtdls, silla luovaan tilaan
p&dseminen ylipddnsd vaatii toimettomuutta, haahui-

lua.”

Jatd ilmarakoja péivaasi

Sen varauksen Miiller on valmis tekemadn, ettd kovan
tyonteon lomassa voi kylla tulla hyvié ideoita vastaan

— mutta silloin tilanne on p&alla niin tiukasti, eftd niihin
ei kenties koskaan fartuta.

“Parasta olisi, jos ideoiden kehittamiselle olisi jon-
kin verran tilaa my&s toimeenpanovaiheen aikana.”
Miller n&kisi mielellaan enemman “huokoisia tydpéi-
vi@”, joissa kova duuni ja rento ideointi elavat ikaan
kuin symbioosissa.

Miillerilla tulee marraskuussa tayteen kaksi vuotta
Nokia Technologies -yksikdssa ja kaikesta huomaa,
eftd tutkija on elementissédn. “Esimerkiksi tyon tekemi-
nen globaalissa toimintaymparistdssa on kiehtova tut-

kimuskentta”, han kertoo.

IT-kérjella muutokseen

Lahes 25 vuotta sitten Tydterveyslaitoksessa tutkijana
aloittanut Miiller nime&d digitalisaation suurimmaksi
yksittaiseksi asiaksi, joka on muuttanut tydnteon eri
malleja ja mahdollisuuksia kuluneen neljcnnesvuosi-
sadan aikana.

"Kesti aikansa ennen kuin informaatioteknologia
kypsyi — ja sitten se tunki joka paikkaan”, hén naurah-
taa.

Vaikka Millerin varsinainen palkkatyd 16ytyy
Nokian teknologiayksikdstd, ei tutkijanainen silti ole
tiedemaailmaa hylénnyt — péinvastoin. Aalto-yliopis-
ton ja Helsingin yliopiston dosentti kouluttaa nuoria
tutkijoita silla silmalla, eftd tasta aivokapasiteetista
suurempi osa saataisiin kanavoitua suomalaisen elin-
keinoelaman palvelukseen.

"Kylla firmoissakin on tohtoreille kayttoa.” m

Painoviestinnan perustutkinto
ULKOASUN TOTEUTTAJA

Tuloksellinen markkinointi vaatii
suunnittelun ja vélineiden hallintaa

Yritysten ei tarvitse maksaa kalliisti myynnista ja
markkinoinnista sosiaalisessa mediassa, verkko-
sivuilla tai painotuotteina. Oikeanlaisella osaamisella
voidaan julkaisujen tekeminen ottaa omiin kasiin.

Ulkoasun toteuttajan koulutuksessa opiskelija oppii

« kokonaisuuden hallintaa: valokuvausta, julkaisu-
ohjelmien kéytt64 ja eri medioiden mahdollisuuksia
markkinoinnissa

suunnittelemaan ja toteuttamaan yrityksen
kayntikortit, esitteet, julisteet, flyerit jne.
verkkojulkaisun suunnittelua ja toteutusta

« toimimaan nopeasti ja tehokkaasti ilman valikasii
kilpailuttamaan ja toimimaan markkinointi-
verkostossa.

Tybantajalle ja opiskelijalle maksuton oppisopimus-
koulutus soveltuu hyvin tyéssikayvien aikuisten
ammattitaidon lisddmiseen. Koulutus jarjestetaan
padosin tyéssa oppien. Opiskelua tdydentavat
ennakkoon sovitut lahiopetuspaivat AEL:ssé.

Opiskelu ei edellyta kokemusta julkaisuohjelmien
kaytostd. Kartoitamme yhdessa hakijan ja tydnantajan
kanssa yksilollisen oppimispolun.

Kysy lisaa koulutussuunnittelija Leena Rihtniemi,
leena.rihtniemi@ael.fi, 050 530 0812

Lisitiedot ja hakeutuminen
ael.fi/painoviestinta

—
—

f- KAARNATIE 4, 00410 HELSINKI
I T 1 095307
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STRATEGIA KUIN SAIPPUAPALA
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, Yritykset
kompastuvat
liian usein omaan
n&pp&ry,yteens&
.strategic’ra tehdessadan.
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YRITYSTEN HUOLELLA
PUUNATUT
STRATEGIAT OVAT
NIN YHDENTEKEVIA,
ETTEIVAT NE JATA
MUISTIJALKEA EDES
JOHTORYHMASSA

TEKSTI: SAMIJ. ANTEROINEN
KUVA: 123RF.COM

Onko teidan yrityksen strategia hepreaaq,
serbokroatiaa vai perdti latinaa? — Tuskin on, mutta
tuoreen tutkimuksen valossa voisi olla, sillé aniharva

yomyyrd kykenee sanomaan falon strategiasta
mitaén folkullista. Vaitsskirjatutkija, konsultti Maarika
Mauryn tutkimuksen mukaan vain kaksi prosenttia
fySntekijbista kykenee kerfomaan, mitka ovat
organisaation strategiset painopisteet.

Niinpé tietysti — sanoo joku nyt — eihdn siellé juoksuhaudoissa
iking tahdota tajuta, mita norsunluutorneissa ja kelolinnoissa

on pohdittu. Mutta yrityksen johdolla on strategia kirkkaana

mielessa joka hetki, vai kuinka? — No ei. Edes pomoportaassa
ei osata lausua yrityksen omasta strategiasta oikein juuta eika
jaata. Mauryn tutkimuksen mukaan vain kahdeksan prosent-
tia keskijohdosta tuntee yrityksensd strategian ja kun men-
nadn ylimpadan johtoon, luku “pomppaa” 13 prosenttiin. Siis
strategia ei ole hanskassa edes kulmahuoneessa? “Valitetta-

vasti ndin”, vastaa Maury ja huokaa.
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Kissconsulting Oy:n toimitusjohtaja Maarika Maury sanoo ettd hyvd
lGhtskohta strategiatyélle on se, eftd tyénnetddn paperit hetkeksi sivuun
ja puhutaan siitd, mité pitad tehdd.

150 organisaatiota puntarissa

Kissconsulting Oy:n toimitusjohtajana toimiva Maury selvitti
kirjallisin pistokokein, miten yli 150 suomalaisen yrityksen ja
organisaation johdossa, keskijohdossa ja tyontekijsiden kes-
kuudessa tunnetaan yhtién strategia, missio, visio ja arvot.
Selvitys on osa Vaasan yliopistolle tehtavad véitdstutkimusta.

Vuosina 2009-2016 kerattyja vastauksia kertyi lopulta
yli 9 000 ihmiseltd, joista lahes tuhat kuuluu johtoryhmadn.
Mukana on pérssiyhtididen toimitusjohtajia.

Tutkijan mukaan yritykset kompastuvat liian usein omaan
ndppdryyteensd strategiaa tehdessdan. Tallsin kaivetaan esiin
hienoimmat ja kiiltGvimmat muotisanat, jotka l6ydetaan ja lai-
tetaan ne perakkain paperille. Pian on saatu aikaan termivii-
dakko, jonka edessd machete pian tylsyy.

“Kun olen sitten kysynyt ihan uteliaisuuttani, ettc mika ero
on 'keihaankarkialueella’ ja ‘kriittiselld menestystekijalla’, vas-
taus on yleensd kiusaantunutta mutinaa”, Maury toteaa ja
lisad, eftd jos termit menevat suloisesti sekaisin jo yrityksen
johdolla (ja heti startissa), mitd toivoa on strategian jalkautuk-

sen onnistumisesta?

Roadmap hukassa

Maarika Maury muistuttaa, eftd jos esimies ei tunne strate-
giaa, han ei voi viedd sitd arjessa eteenpdin. Ja jos tydnteki-
jat eivat tunne strategiaa, niin sen edistamiseksi ei tehda yhti-
kas mitacn, ellei sitten puolivahingossa.

Mistaan salatieteestd ei kuitenkaan ole kyse. Strategia tar-
koittaa — kaikessa yksinkertaisuudessaan - yrityksen valitsemia
toiminnan painopisteitd eli tapaa, jolla tavoitteeseen, visioon
pyritadn. Ongelma yrityksissa ei suinkaan ole, etteikd paino-
pistealueita olisi. Pdinvastoin: erds tutkimukseen osallistunut
organisaatio oli kirjannut niitd strategiaansa yli satal

“Ei mene lapi”, kuittaa Maury. Téssa kohtaa muistuu mie-

leen Fredrik Il Suuren lausahdus: ‘Se, joka puolustaa kaik-
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Jos esimies

ei tunne

strategiaa, han ei
voi viedd sitd arjessa
eteenpdin.

kea, ei puolusta mitaan.’ Tutkijan mukaan maltti olisi valttia:
kun fokusalueita kirjataan véhemman kerralla, voidaan itse
asiassa saada enemman aikaan.

”Keratadn kaikkien mielipiteet!”

Jostain syystd aina valilla mopo padsee karkaamaan ja rans-
kalaisia viivoja kertyy kokousmuistioihin aina siing maarin,
eftd ne hyvatkin painopisteet hukkuvat massaan. Tragikoomi-
nen poiminta tutkimuksesta: joka neljés johtoryhmaan kuu-
luva ei pystynyt nimedmadn ensimmaistakadn yrityksensd
strategista painopistettd.

Ja tamékin viela: 71 prosenttia johtoryhmaldisista tunsi yri-
tyksensa strategiset painopisteet surkeasti tai oli ymmartényt
ne vadarin.

Mutta néin siing kdy — ainakin niin kauan, kun strategiat
ovat liian monimutkaisia ja kapulakielisia. Maury myds huo-
masi tutkimusta tehdessadn, etté alasta riippumatta strategiat
eivat monesti paljon edes eroa toisistaan. Tama johtuu siitq,
efta joka talossa on kaytdssa ne samat strategiamallit, joissa
pyéritelldén samaa kdsiteapparaattia ja padstadn - yllétys,

yllatys — samanlaiseen lopputulokseen.

Kansallinen vitsaus
"Strategiasydpd” on siing mielessd tasapuolinen — anteeksi,
systeeminen — eftd se nostaa paataan vahan joka puolella.
Tutkimuksessa ei ilmennyt merkittavid eroja yksityisten yritys-
ten ja julkisten organisaatioiden valillé, eri kokoisten yritysten
valilla tai edes porssiyhtididen ja muiden yritysten valilla. Tai
yksi eroavaisuus |6ytyi:

“Kunnissa ja kaupungeissa strategian tunnettuus henkild-
kunnan keskuudessa oli komeat 1 %", Maury kertoo.

"Oli joukossa silti helmigkin”, Maury myéntaa. Joissa-
kin yrityksissa on simppelit ja selkedt, inspiroivat ja jopa mie-

lenkiintoiset strategiat. Tama vaatii yleensa tivkkaa rajausta



ja keskittymista itse asiaan, eikd haahuilua lillukanvarsien
perdssa. Esimerkiksi myynti ja sithen panostaminen on tutkijan
mukaan mainittu l&hes jokaisessa strategiassa lépi Suomen-
niemen — mutta aniharvoin on mietitty loppuun asti, miten sita
pitdisi kehittad. Sen sijaan ettd listataan hurskaita toivomuk-
sia, pitdisi listata ihan oikeita toimenpiteitd.

"Hyva lahtokohta strategiatydlle on se, etta tydnnetaan
paperit hetkeksi sivuun ja puhutaan siitd, mita pitaa tehda.”

Ja sitten se voi tapahtua. Salama iskee, viesti kristallisoi-
tuu. Maury on néhnyt “hurjia loikkia” yritysten tuottavuudessa
ja toiminnassa, kun strategia on onnistuneesti kirkastettu ja
vaki on ottanut sen omakseen.

“Kun kehitetaan oikeita asioita, saadaan aikaan hyvén

kierre, joka vaikuttaa koko organisaatioon.”

Diversiteetti haastaa johtajat

FCG:n tutkimusjohtaja, tunnettu tulevaisuusasiantuntija

Mika Aaltonen on harmitellut useaan otteeseen, ettd aidosti
strateginen ajattelu tapaa olla kortilla suomalaisissa organi-
saatioissa. Han muistuttaa, ettd nykyaan kun yritysjohtajat lis-
taavat térkeimpid heidén tydssédn vaadittavia taitoja, listalta
l5ytyvat kolme asiaa: kompleksisuusajattelu, kriittinen ajat-
telu ja kognitiivinen kyvykkyys. Aaltosen mukaan suomalais-
ten kyvykkyys ratkoa selkeitd, madriteltdvissa olevia ongelmia
on kohtuullinen, mutta monimutkaisessa maailmassa toimimi-
nen on haaste:

”Suuri osa ongelmista kuitenkin koostuu monista suorista
ja epdsuorista palautejdrjestelmistd, eri tasoisista ja eri orga-
nisaatioista perdisin olevista toimijoista — ja meiddan kykymme
mieltdd ja johtaa tdllaisia jdrjestelmic on edelleenkin aika

kehittymatontd”, han pohtii.

Strategia on jokamiehen laji

"Ja eikd strategian pitdisi kuulua jokaiselle”, Aaltonen heittaa
ja lisGa, ettd samaten vastuu toteutuksesta kuuluu jokaiselle.
"Tama tarkoittaa ajattelun ja johtamisen muutosta. Siirrymme
erilaisista laatikoista — kuten HR, markkinointi, laki — teemo-

jen, haasteiden ja ongelmien johtamiseen”, han linjaa.

Osaamisen

kehittaminen
tapahtuu kasvavasti
yksiloiden omasta
aloitteesta.

FCG:n tutkimusjohtaja Mika Aaltosen mukaan ndkemys strategiasta
vaatii jatkuvaa keskustelua. Strategioiden tdytyy olla aikaista
refleksiivisempid: niiden on kyettévéd — samalla kun matkaa tehdéén —
mieltdméén toimintaympéristdssé tapahtuvat muutokset ja arvioimaan
nykyistd valittua polkua.

Aaltonen katsoo, ettd nyt ollaan tilanteessa, jossa lansi-
maiset yhteiskunnat ja yritykset ovat organisoitumassa uudella
tavalla. Perinteisen hierarkkisen tavan rinnalle on noussut
"horisontaalinen dialogi”:

“Ihmiset organisoituvat yli organisaatiorajojen, tarttuvat
heille mielekkaisiin projekteihin heille sopivien kumppanien
kanssa.”

"My&s osaamisen kehittdminen tapahtuu kasvavasti yksilai-
den omasta aloitteesta ja on omasta draivista |Ghtoisin. Enem-
mén kuin johonkin viralliseen tutkintoon, osaaminen rakentuu
persoonallisuuden ja kokemuksen varaan. Kentdlta hankitut

naytot ovat nyt kovaa valuuttaa”, Aaltonen uskoo.

Silmat auki polulla
Aaltosen mukaan nakemys strategiasta vaatii jatkuvaa keskus-
telua. Strategioiden taytyy olla aikaista refleksiivisempid: nii-
den on kyettava — samalla kun matkaa tehdaan — mieltamaan
toimintaympdristdssd tapahtuvat muutokset ja arvioimaan
nykyista valittua polkua. Samalla taytyy pystyd tekem&dan muu-
toksia seka strategiaan itseensd ettd keinoihin, joilla sita foteu-
tetaan, mikdli palaute toimintaympdristdstd ndin vaatii.
"Tamankaltainen toiminta ja toimintaympdristd aseftavat
vudet vaatimukset ihmisten osaamiselle. Nopeus, joustavuus

ja oikean ajoituksen merkitys korostuvat.” B
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HR — HETI RAJAYTETTAVAR

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVA: PIXABAY

HR hakee rooliaan muutiuvassa tyéeldmassa. Mutta
mika tuon roolin pitdisi olla — ja 16ytyyks HRvGeltd
rahkeita astua yha suurempiin saappaisiin?




HR pitaisi
purkaa
perustuksiaan

myoéten ja rakentaa

uudelleen.

Jo monia vuosia on toisteltu mantraa siitd, eftd yritysten hen-
kildstéhallinnon tulisi olla liketoiminnan strateginen kump-
pani ja tuottaa ennen kaikkea lisdarvoa, ei kivoja firmapiknik-
kejd. Keskiverto HR-organisaatio on kuitenkin enemmén kuin
yksi jalka vanhassa maailmassa, vaikka esimerkiksi vutuuden-
karheat digityokalut ovat tuoneet uutta virtaa myds HR-funk-
tioon. Digitalisoimalla, ulkoistamalla, ja mittaroinnilla toimin-
taa tehostetaan ja HR:n aikaa on mahdollista vapauttaa myds
niihin strategisempiin tehtaviin.

"Mutta se iso ongelma tdssé on, etté melko suurella osalla
HR-organisaatioista ei ole selkead kasitysta siitd, mita tuolla

vapautuneella ajalla oikein pitdisi saada aikaan”, uskoo Vis-
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Visman palkka- ja HR-palveluliiketoiminnasta vastaava johtaja Ulla
Nikkanen sanoo ettd HR:n toiminnan pitdisi peilata tarkasti yrityksen
strategiaa. Hakeeko yritys kasvua, muutosta vai mité@ Jokaisen yrityksen
HR:n pitdisi etsié vastauksia niihin kysymyksiin, jotka ovat spesifejé juuri
sille yritykselle.

man palkka- ja HR-palveluliiketoiminnasta vastaava johtaja
Ulla Nikkanen.

"HR pitaisi purkaa perustuksiaan mydten ja rakentaa
vudelleen”, Nikkanen napauttaa. Hanen mukaansa nykyi-

sellé, geneerisella HR:llg voisi heittad vesilintua.

Pois poterosta

"Keskuskeittidmdinen organisaatiomalli, jossa HR on oma
funktionsa, on pian mennyttd maailmaa”, Nikkanen toteaa
ja lisag, ettd tulevaisuudessa HR:lta kaivataan ennen kaikkea
nakemystd ja liiketoimintaan sidottuja ratkaisuja.

"HR:n toiminnan pitdisi peilata tarkasti yrityksen strate-
giaa. Hakeeko yritys kasvua, muutosta vai mité2 Jokaisen yri-
tyksen HR:n pitdisi etsicé vastauksia niihin kysymyksiin, jotka
ovat spesifejd juuri sille yritykselle.”

Sitten on tietenkin vield ikuisuusongelma siita, etta HR:lla
ei ole tarpeeksi natsoja kauluksessa - tai sitten Géni ei kanna
kuin vaapelilla konsanaan. Nikkanen muistuttaa, etta edel-
leenkaan monilla yrityksilla ei ole HR mukana johtoryhmatyds-

kentelyssa.

Puhutaanko teillé bisnest&?

Samaten liiketoiminnan tavoitteiden kommunikointi HR-toimin-
toihin on puutteellista - ja liian usein kéy niin, ettei HR edes
ymmarrd, mitd silta odotetaan.

"Ymmarrys tarpeista pitdd luoda seké strategisella ettd
operatiivisella tasolla. Mutta talla hetkelld ymmarrys ei kartu,
koska HR:llg ei ole tarpeeksi kovaa bisnesosaamista.” Tama
on my&s se syy, miksi HR ei johtoryhméssa juuri loista muuten
kuin poissaolollaan.

Miten tassé ndin padsi kdymaan? Nikkasen mukaan HR
on aina ensisijaisesti palvellut yrityksen omaa henkiléstsg,
mutta kun se ei enda riitd. Nyt tarvitaan yha enenevassé maa-
rin erilaisten verkostojen ja monimuotoisen osaamisen hyddyn-
tamistd; ihan normiesimiehenkin pitdisi manageerata omaa

henkildstoa, vuokratyévoimaa ja kumppaneiden henkildstéa
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FCG:n johtava konsultti Timo Huttunen toteaa, etté HR-véen pitdisi nyt
kysya itseltéicéin, ovatko he riittévédssd mddrin se kokonaiskehittémisen
kumppani, jota yrityksen johto kaipailee.

kuin kapellimestari konsanaan. Samalla téytyy kuumeisesti
luoda positiivista tydnantajakuvaa ja rikastuttaa asiakaskoke-

musta.

Muutos tulee vakisin
HR:n toimintamallit eivat tallaista maailmaa tue kuin satunnai-
sesti. Nikkanen kuitenkin uskoo, etté puheista ja PowerPoin-
teista padstadn pikkuhiljaa eteenpdin. HR:ssa piileva kylmén-
taloudellinen potentiaali on huomattu monessa paikkaa:

"Tama tarkoittaa sitd, ettd HR:Gdn tulee vudenlaisia tavoit-
teita ja uudenlaisia tapoja tehdd asioita. Enad ei mydskaan
valtamatta automaattisesti palkata puhtaita HR-ihmisia hen-
kilostohallintoon, vaan myds vaikkapa markkinointi-ihmisia,
joilla on nékemysta sithen, kuinka tyénantajakuvaa paranne-
taan.”

Myés urakierto voi tuoda kaivattua uutta virtaa HR:aan.
Jos HR-poppoosta edes osa saadaan lahtem&an “vaihto-oppi-
laiksi” muihin funktioihin, voidaan henkiléstdhallintoa uudistaa

kenties merkittavastikin.

Rima korkealle, HR!
Asiakkuuspaadllikké Kimmo Koski FCG:std katsoo, eftd koko
organisaation pitdd ottaa huomioon ns. “kelluva strategia”,
jossa strategia muuttuu samalla kun toimintaympdristd muut-
tuu. Strategia ei voi olla vain kulmahuoneen oma pikku jutty,
vaan sen on mentdvd luihin ja ytimiin joka yksikdssa. Tama
tarkoittaa kovien tavoitteiden asettamista myds HR:ssa.
Kosken mukaan HR voi aidosti tukea liiketoimintaa vain,

jos HR:ss@ on riittavasti liiketoimintaosaamista.
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HR voi aidosti tukea
liiketoimintaa vain, jos siinG
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on riittavasti lilkketoimintaosaamista.

“Sen lisdksi tarvitaan tietenkin se normaali paketti eli
oikeat tydvdlineet, jarjestelmét ja tietotaito laajemminkin”,
han listaa. Digitaalisuus tuo oman, vahvan lisémausteensa toi-
mintaympdristdjen murrokseen — ja HR:n kohdalla esimerkiksi
reaaliaikaisuudesta on huomattavaa hystyd, kun oman talon
vaen tiedot ovat ajan tasalla.

"HR:ll& on nyt parempi kuva siitd, mitd osaamista talosta
|ytyy ja mitd osaamista tarvitaan lisGd”, summaa Koski.
"Osaamisen suhteen on mahdollista olla ikdan kuin askel
edelld.” Kun erilaisista osaamiskartoituksista tulee yritysten
arkipgivad — eivatka tarkedt infot @@ mappeihin maatumaan —

HR voi nousta arvoon arvaamattomaan.

Johtajat esiin

Tietojarjestelmat auttavat rekrytointiin, mutta tuovat vutta puh-
tia myds esimiestyohon. Kosken mukaan fiksut jarjestelmat aut-
tavat seulomaan organisaation sisdlté ne esimiehet, joilla on
tahto ja kyky johtaa ihmisid.

“Resurssointi onnistuu paljon tehokkaammin kuin ennen,
mik& on tarkedd esimerkiksi sesonkiluontoisten kiirehuippujen
tasoittamisessa.”

Kosken mukaan moderni HR ymmartaa myds, miten tar-
kedd on luoda toimivat suhteet keskeisiin oppilaitoksiin. Kun
yrityksessé ymmarretaan, mita koulun penkilla opitaan - ja mil-
laista tydvoimaa on kasvamassa — véltytaan pahoilta kulttuuri-
shokeilta.

"Oppilaitosyhteistyéta ei voi korostaa liikaa”, han toteaa.

Mutta viime kédessa HR:n rooli jalostuu ja kirkastuu nimen-
omaan vuoropuhelussa yrityksen johdon kanssa. Jos tédma dia-
logi toimii, koko organisaatio hyétyy.

"Siing on kyse luottamuksesta, mutta myds uskottavuu-
desta. HR:n on todistettava olevansa tilanteen tasalla. Yhteis-
tydn johdon ja HR:n vdlilla on oltava myds riittévan tiivistd, tai

on suuri vaara, ettd HR ja& pahasti pimentoon.”

Skaalautuvia ratkaisuja
FCG:lla on kosolti kuntapuolelta hankittua kokemusta HR-toi-
mintojen kokonaisvaltaisesta hallinnasta koko HR-elinkaa-
ren ajalta. FCG:lla on huomattu, ettd nama opit ovat skaalat-
tavissa myds yksityisten yritysten rakennemuutoksiin. Johtava
konsultti Timo Huttunen muistuttaq, ettd pitkélti samojen asioi-
den kanssa painitaan seka yksityisen ettd julkisen puolen HR-
savotoissa.

“Kummallakin sektorilla HR:n haasteena on vudistuminen
ja muutos ja ndiden manageeraus.”

Esimerkiksi kunnissa kysytaan nyt tiukkoja kysymyksia kom-
petensseista: millaista osaamista tarvitaan aidosti, ja mistd sitd

saa? Karikoiden |api luovimisessa auttaa tietty holistinen ote.
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Asiakkuuspddllikké Kimmo
Koski FCG:sté katsoo,

etté koko organisaation
pitdd oftaa huomioon ns.
“kelluva strategia”, jossa
strategia muuttuu samalla
kun toimintaympdristé
muuttuu.

“Jollain taholla on aina oltava kokonaiskasitys siitd, mita ollaan teke-

massd ja miksi.”

Ketterampi HR
Huttunen puhuu maailmasta, joka muuttuu vauhdilla ja on taynna liikkuvia
osia — ellei HR ole mukana koordinoimassa asioita ja tehostamassa toimin-
taa, se on enemman osa ongelmaa kuin ratkaisua.

"Erilaisten tydkalujen ja

prosessien koordinoiminen yri-

tyksissa on eriftdin tarkeaa, Digil‘aalisuus
kun esimerkiksi yksikaita on ,

paljon ja tekemisen tasoja on tuo oman
palion.” liséimausteensa

Huttunen toteaa, ettd HR- . . ve o _eee
vden pitdisi nyt kysyd itsel- I'Olmlnl'aymparlstqen
tadn, ovatko he riittévassa murrokseen.
madrin se kokonaiskehittami-
sen kumppani, jota yrityksen
johto kaipailee? Puheita on kuultu jo tarpeeksi, nyt tarvitaan tekoja:

"HR:n taytyy rohkeasti oftaa sitd roolia ja olla muutoksen tekija”, Hut-
tunen toteaa, mutta mydntad samalla, ettd esimerkiksi kaikissa kunnissa ei
johto halua HR:&a tasavertaisena partnerina pdytaan. “Lahivuosien aikana
moni vanhoillisen ajattelun linnake saattaa silti vudistaa toimintatapojaan”,

arvelee Huttunen.

Isot edella

Huttusen mukaan isommissa yrityksissa ollaan jo aika hyvin kartalla siita,
miten muutos hanskataan: talosta 18ytyy prosessit ja nimikoidut, vastuunsa tie-
tavat ihmiset.

“Sitten kun menn&dn pienempiin yrityksiin, niin touhu voi olla aika lap-
senkengissa”, Huttunen pohtii ja huomauttaa, ettd aina HR-asioita hoita-
massa ei edes ole ketGan. Kuitenkin esimerkiksi tydhyvinvoinnin kannalta
olisi tarkedd, ettd HR:n tontti olisi madritelty ja valtuutettu jotenkin.

“Tama mahdollistaa sen, ettd pystytadan konkreettisemmin vaikuttamaan

asioihin.” m

Vuoden

hauskimmat
pikkujoulut!

PIKKUJOULUT 10,11,

Esl:radilla
La 12,11, N

La 19.11. MikaEL GABRIEL
La26.11. JANNIKA g
La3.12, NOPSAJALKA

La 10.12. EGOTRIPP|
seka suosityt bile
araokepartyt.

=10.12, ‘

béndit ja

Katso lisds: vierumaki.ﬁ

Herkullinen

pikkujoulupuffet
Hinta 32 €/hl6

Ota ohjelmaan mukaan
myos liikunnallinen, sisdlla
toteutettava 90 min kisailu!

VIERUMAEN
KOKOUSPAKETIT
alk. 99 €/hl6/2hh/llkka

Sis. kokoustilan + tekniikan, 1 vrk:n
majoituksen aamiaisella, tulokahvin +
sampylén, lounaan ja péivakahvin seka
liikuntaan 1 vrk:n sporttipassin.

VARAUKSET JA LISATIEDOT:
Yritysmyynti, puh. 0105777 011
yritysmyyntidvierumaki.fi

vierumaki.fi
-0 A
w VIERUMAKI
v HAPPY HEALTHY PEOPLE

5/2016 HR viesti 25



SARVIA
JA HAMPAITA

TEKSTI: SAMIJ. ANTEROINEN
KUVA: 123RF.COM

26 HR viesti 5/2016




KASVAVA KOMPLEKSISUUS KATTAA
POYDAN TAYDELTA “PIRULLISIA ONGELMIA"
POMOPORTAAN MIELIHARMIKSI

Lahes jokainen johtaja on t6rménnyt filanteeseen, jossa toimitaan kuin sumussa, “askeleteen-

kaksiaakse metodia suosien. Silloin tuntuu, effc suunnistaa ikédn kuin labyrintissa, jonka seinct
liikkuvat omia aikojaan. Syynd asioiden ikijunnaamiseen voi olla kompleksiteetti.
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Yhdysvaltalainen matemaatikko John Casti on tehnyt uraa-

uurtavaa tutkimusta kompleksiteetista — eli tapahtumien raken-
teesta ja systeemisestd luonteesta juontuvasta monimutkaisuu-

desta. Castin mukaan nykymaailman ja vanhojen organisoin-

titapojen vdlille on syntynyt j@nnite, joka vain kasvaa kasva-
mistaan ja repii yrityksi@ — ja miksei kokonaisia maitakin —
hajalle.

Suomessa aihepiiria on jo 10 vuoden ajan tutkinut
dosentti Harri Raisio Vaasan yliopistosta. Hanen mukaansa
ongelmia on periaatteessa kahdenlaisia: kesyja (tame) ja

pirullisia (wicked). Kesy ongelma on helposti madriteltavissa

AVAVXId -YANM
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, Pirullisia ongelmia ei saa
ratkottua perinteisten,
mekanististen ja hierarkkisten
mallien avulla, vaan ne vaativat
uvudenlaisia ajatusmalleja.




ja ratkaistavissa. Ratkaisua sorvatessa asiantuntijuus on tiu-
kasti keskidssa ja lopputulos mieluinen. Silkkaa Strémssoota
siis.

Pirullinen ongelma taas heittaytyy hankalaksi jo heti katte-
lyssa: sille ei ole olemassa edes mitaan lopullista ja tdysin tds-
mallistd madritelm&d. “Pirullisten ongelmien ‘ratkaisut’ eivét
mydskaan ole lopullisia”, huomauttaa Raisio.

“Ne kuvitellut ‘ratkaisut’ pirullisiin ongelmiin eivat ole

oikeita tai vadria, vaan hyvid tai huonoja”, hén kuvailee.

Piru merrassa

Ehké jo Shakespearella oli ongelmakentdstd vissi néke-

mys, kun han kirjoitti “something wicked this way comes”
Macbethiinsa. Pirullisille ongelmille on tunnusomaista, ettd ne
ovat elévid ja monitulkintaisia ja muuttuvat jokaisen siirron ja
osallistujan mukana. Johtajille liikkuvaan maalitauluun tahtas-
minen on toki tuttua, mutta juju piileekin siing, ettd pirullisten
ongelmien kehitystd ei voi tdysin ennakoida.

“Pirullisia ongelmia ei saa ratkottua perinteisten, mekanis-

tisten ja hierarkkisten mallien avulla, vaan ne vaativat uuden-

laisia ajatusmalleja, avointa vuorovaikutusta ja eri tahojen
osallisuutta paatoksenteossa”, kuvailee Raisio.

Raision mukaan johtaijilla on kova tuska siitd, ettd he eivat
saa pirullisia ongelmia kuriin. Vastaus ei kuitenkaan ole insi-
nddritieteiden mukainen vaan pikemminkin zen-buddhalai-
suudesta lainaava: johtajan pitad vain hyvaksyé se, eftd ndin
maailma vain toimii, eikd kapinointi auta.

“lhminen herkasti ajattelee, ettd maailma on ikaan kuin
kellokoneisto, jota saatamélla kaikki sujuu. Nain ei kuitenkaan
ole”, tutkija toteaa ja huomauttaa, ettd dynaaminen, aidosti
avoin systeemi itse asiassa pyrkii tfasapainosta pois. Dynaami-
nen avoin systeemi ei kuitenkaan hakeudu kaaokseen, vaan

aivan kaaoksen reunalle.

Marginaalissa tavataan

"Kaaoksen reuna” kuulostaa maagiselta paikalta. Sielld on
oikeassa suhteessa struktuuria ja vuorovaikutusta, toiminta on
epdlineaarista ja “alkuarvoherkkda” ja mahdollisuus siirtyd
vudelle jarjestyksen tasolle on alati lasna.

Kyseessd ei ole kuitenkaan “Management by Harry
Potter”, vaan takana on tutkittua tietoa organisaatioiden ja
jarjestelmien kayttaytymisestd. Raisio havainnollistaa: esi-
merkiksi vuosituhanteen vaihteen Nokia haki innovaationsa
ja menestyksensd juuri kaaoksen reunalta, se ei kumartanut
kuvia, vaan ofti rajua efunojaa tulevaisuuteen.

"Mutta jotain tapahtui ja kulttuuri muuttui matkan varrella.

Nokiasta tuli paikka, jossa kaikkea kontrolloitiin liikaa.”

Wanted: kaaospilotti!

Raisio ja tutkijakollega Niklas Lundstrém ovat hahmotelleet
kolme johtajatyyppid, jotka nousevat esiin kompleksisella
aikakaudella. Naista yleisin on “Hallinnoija”, tiukkaotteinen
jdrjestysté ihannoiva regulaattori, joka uskoo voivansa hallita
kompleksisuutta siing miss@ mit& tahansa muutakin.

Harvinaisempi tyyppi — eikd ehkd loppupeleissé paljon-
kaan parempi — on “"Uhkapeluri”, jonka mukaan elémé on sat-
tumanvaraista. Talléin on turha yrittad ennustaa tai kontrol-
loida tulevaisuutta sen enempaa.

Naiden kahden arkkityypin rinnalle tutkijakaksikko tuo
"Kaaospilotin” eli mahdollistavan johtajan. Kaaospilotti eroaa
"kollegoistaan” siing, ettd han ei pyri kontrolloimaan kaaosta
eika liioin antaudu ehdoitta sen edessd — kaaospilotti nékee
kaaoksen reunan ennen kaikkea mahdollisuutena.

"Kaaospilotti ymmartad, eftd asiat eivat aina suju, joten
tamé asia ei hanta yllatd. Kaaosjohtaja lahestyy kompleksi-

suutta systeemisesti eika etsi syyllisia”, Raisio kuvailee.

Syyttdvd sormi nousee turhaan?

Tahan ajatusmalliin liittyy vahvasti emergenssi, joka

on samalla kompleksisuusajattelun keskeisia kasitteitd.
Emergenssikdsitteen mukaan kompleksisen systeemin toimin-
taa ei voi redusoida systeemin yksildiden toimintaan — joten

monelle organisaatiolle niin rakas “blame game” on turha.
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,, Eivat ihmiset
halua aina
vain padsta helpolla
tyoelamadssa.

Psykologi Lilli Sundvik on hyvin tietoinen kompleksitee-
tin mukanaan tuomista ongelmista. Hanen mukaansa tydela-
méssd ja organisaatioissa on “koko ajan sekavampaa”, jol-
loin etsitaan herkasti jonkinlaisia patenttiladkkeitd vaivoihin.
lhannemaailmassa joka vitsaukseen on yksi tiefty ratkaisu,
mutta Sundvik toteaa, ettd diversiteetti on valttia tassdkin.

“Tutkimusten mukaan kompleksisiin pulmiin on hyodyllista
soveltaa monia, rinnakkaisia ratkaisuja. Se toimii itse asiassa

yllattavankin hyvin.”

Virtaviivaisesti tuloksiin

Ja tietenkin: aina kun on mahdollista yksinkertaistaa ja selkeyt-
taa, nain kannattaa tehdd. Esimerkiksi koulutuksessa pitaisi
olla ohjenuorana, etté simppeli on hyvasta — eika selvia asi-
oita kannata |&hted taivuttelemaan mutkalle huvin vuoksi.

“Toinen asia organisaatioissa on sitten se, eftd kukaan ei
ole yksin viisas. Tarvitaan yhteistydtaitoja ja sosiaalisia tai-
toja, jotta voidaan toimia yhdessa kompleksiteetin ratkaise-
miseksi.”

Sundvikin mukaan tiedon jakaminen on ratkaisevan tar-
kedd: tiimit ja verkostot tulee valtuuttaa jakamaan tiedon-
jyvidan ja toimimaan aktiivisesti kaikilla rintamilla. Mutta onko
kompleksiteetti sitten vain paha asia? — Sundvik katsoo, ettd
kompleksiteetissé on puolensa:

"Eivat ihmiset halua aina vain paasta helpolla tydela-
méssd. Monia motivoi se, ettd heitd haastetaan ja he padse-
vét ratkomaan monisyisid ongelmia”, hén toteaa ja liséd, ettd
toki joillekin tydeldman G-voimat voivat olla litkaa ja kelkasta
halutaan hypéta pois.

Kompensaatio kohdallaan
Kompleksiteetti on paha péhking purtavaksi tydyhteisdissa,
koska sité on vaikea mitata ja ihmisten yksildlliset erot ovat
suuria: toiset ovat ristiaallokossa kuin kotonaan, kun taas toi-
set stressaantuvat heti, kun nuoteista vahankin poiketaan.
"Kompleksiteettic voidaan tietenkin pyrkia simuloimaan
eri tavoilla, mutta kylla se on edelleen aika haastava tutkimus-
kohde.”
Kompleksiteetin kanssa parjaavat yksilét kuitenkin mitd
iimeisemmin palkitaan - ihan taloudellisesti, mikali tutkimuksia

on uskominen. Kyky ratkoa monimutkaisia pulmia liittyy vah-
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Dosentti Harri Raisio Vaasan yliopistosta sanoo ettd johtajilla on kova
tuska siitd, ettd he eivat saa pirullisia ongelmia kuriin. Vastaus ei
kuitenkaan ole insinééritieteiden mukainen vaan pikemminkin zen-
buddhalaisuudesta lainaava: johtajan pitdd vain hyvéksyé se, ettd ndin
maailma vain toimii, eikd kapinointi auta.

vasti kykyyn innovoida, miké puolestaan korreloi tuottavuuden
kanssa. Tydeldman "high performer” taas nauttii tuhdista tili-
pussista.

Professori Peer Edererin LLLight in Europe -tutkimus antaa
kuitenkin toivoa kaikille: kompleksiteettitaitojaan pystyy kehit-
tamadn meistd jokainen ja pitkan tyduran aikana siihen tar-
joutuu kylla mahdollisuuksia.

Lilli Sundvik kuitenkin huomauttaa, ettd kaikkia paatteja
tdma nousuvesi ei nosta: on myds t3itd, joissa pusketaan raa-
kaa duunia ilman, et siing on juurikaan kompleksiteettia.
Pelkké kova tydnteko — esimerkiksi matalapalkka-aloilla - ei

rikasta ketadn.

Salainen ase
Suomalaisilla saattaa olla @ssé hihassa mita kompleksiteet-
tiin tulee. Sundvik kertoo tutkimuksesta, jonka mukaan suoma-
laiset projektipgallikét ovat — saksalaisten ohella — maailman
parhaita. Kotimaisten projektipaadllikdiden avuja ovat rautai-
nen organisointikyky, pitava aikataulutus ja toiminnan léping-
kyvyys ja ennakoitavuus.

"Puhtaasti ihmisten johtaminen on sitten jo vahan eri

asia.” l
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TIETO TAMANHETKISESTA JA
TARVITTAVASTA OSAAMISESTA VARMISTAA
ORGANISAATION MENESTYKSEN

Meillé on huippuosaaijia ja néitd yhdistavia verkostoja, mutta
onko meillé oikeaa osaamista, onko resurssiallokointi kun-
nossa ja prosessit virtaviivaisia? Organisaatiot kipuilevat kus-
tannus- ja tehokkuuspaineiden alla - tuottavuutta tulee nostaa
ja kilpailukykya tulee yllapitaa. Tiedammekd mita osaamista
meilla organisaatiossa on ja mita meilla tulisi olla, jotta onnis-
tumme toteuttamaan tuottavuuden, tehokkuuden ja kilpailuky-
vyn vaateet¢

Julkinen sektori elaa historiansa suurinta rakenteellista
muutosta. Muutos koskettaa myds yksityistd sektoria, ensi vai-
heessa julkiselle sektorille palveluja tuottavia yrityksia. Nake-
mykseni mukaan henkiléstétyd on suurten haasteiden edessa
molemmilla suunnilla.

Organisaatiorakenteiden muutos johtaa véaistamatta tut-
kailemaan osaamista, henkildstdn vudistumista ja johtamista.
Tuottavuus ja tehokkuusvaatimukset kiristyvét — muutoksen taus-
talla on aina toivo paremmasta huomisesta. Johtamisen naks-
kulmasta pohditaan mita tama tarkoittaa tydtapojen muutok-
sina. Muutoksessa tydhyvinvointiin liittyvat haasteet korostuvat
ja tama on kytkdksissa mitd ilmeisimmin osaamiseen tai sen
puuttumiseen. lhmisi@ on osattava johtaa yha yksildllisemmin.
Tarvitaan aitoa dialogia ja yhdessa kehittamistd, pelkka henki-
16ston kuuntelu ei endd yksin riitd. Esimiehen rooli muuttuu joh-
tajasta osallistajaksi.

Johtamisen perustaksi tarvitaan oikeaa ja ajantasaista tie-
toa, joka tukee pdivittaistd johtamista ja pidemman aikavalin
ratkaisujen tekemista. Tiedon avulla on organisaatiossa 16ydet-

tava oikeat talentit.

Organisaation nakékulmasta arvoketju, tehtéva — rooli —
osaaminen — prosessi, on tuottavuuden ja tehokkuuden kan-
nalta tarkein prosessi. Moniosaajien rooli korostuu tulevaisuu-
dessa entisestaan.

Tarvitaan paras tieto tulevaisuuden perustaksi ja tiedon
tuottamisen taustalle tarvitaan jarjestelma. Jarjestelma sinal-
léan ei kuitenkaan ratkaise, jos sinne ei ole viety oikeanlaista
tietoa eika sitd kaytetd. Liian usein kuulee sanottavan, ettd
meilla on kyllad HR jarjestelma kaytdssa, mutta ei siitd mitaan
hyotyd ole. Esimiehet kokevat jérjestelmén vievén enemmén
aikaresursseja kuin siitd saatava hydty on. Tai ei tiedetd mitd
jarjestelmdssa olevalla tiedolla tehdaan, mita raportteja jar-
jestelméd tuottaa ja miten niité voidaan hyddyntaa esimerkiksi

strategisen suunnittelun tukena.

Jotta meillg olisi paras tieto tulevaisuuden perustaksi, tarvitaan:
1. Riittévan yksinkertainen jarjestelmd, jonne tiedot ovat sinne
helposti laitettavissa ja josta ne saa vaivattomasti myds
ulos. Jarjestelma ei ohjaa toimintaa, vaan palvelee sita.

2. Esimiehen ja tyontekijan nakdkulmasta houkutteleva ja kan-
nustava jdrjestelmd, johon kuvataan tehtavén vaatiman ja
eri roolien kautta syntynyt osaaminen. Naitd tietoja on pei-
lattava strategisesti kriittisiin osaamisiin ja organisaation
tarpeisiin. Tata varten tietojen on oltava helposti raportoita-
vissa jdrjestelmdstd.

3. Valmennusta johdolle ja esimiehille rekrytointiprosessin
yhteydessd, osaamisen hallinnan ja osaamisen johtamisen

tukena seké tydyhteisdihin muutostukivalmennusta. B
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Accountorin henkiléstéjohtaja Mari Vuorre.

MUUTOS TOTEUTUU THMISTEN KAUTTA
— JOKAINEN ON OMAN MUUTOKSENSA JOHTAJA

TEKSTI: ILMARI MANSIKKAMAKI
KUVAT: RELATION TECHNOLOGIES

Taloushallintoyritys Accountorilla ofettiin vuonna 2015 kéyttédn vusi fapa foimia yhdessé ja johtaa ihmisid:
leaderment. Strategisen muutoksen jalkauttamisen kumppaniksi valittiin Relation Technologies, koska se pystyi
tarfioamaan toiminnallisen ja vuden tavan Iéhestyd muutoksen johtamista kaikille organisaatiotasolle ja pystyi

foteuttamaan rofkoisujen lokalisoinnit eri toimintamaihin.

Ei pimeddn auditorioon on fotuttu kayttémadan vastaavan tyyppisié toiminnallisia meto-

"Meilla on esimiehia seitsemdssa eri maassa ja meille jokai- deja.
nen tyStunti on todella arvokas”, kertoo Accountorin henkilds- “Meilla ei ole tapana koota ihmisié kuuntelemaan luen-
tdjohtaja Mari Vuorre. “Halusimme ketterén ja mukaansatem- toa pimeddn auditorioon, vaan pyrimme siihen ettd meillé opi-
paavan ratkaisun, jolla pystytddn oppimaan muutosjohtamista taan tekemisen ja kokeilun kautta, ja valmennuksessa saatuja
ihmisten kautta. Relation Technologiesin Changesetter sopi oppeja aletaan oikeasti toteuttamaan elavassa arjessa. Simulaa-
tahan ihan valtavan hyvin, koska siinghan lghestytdan muutos- tiopeli tdydennettyna elearningilld, miké Changesetterissa oli
johtamisen kovaa ydintd ja sen taustalla olevia vahvoja teo- saatavilla, oli sellainen ratkaisu mikd toimi meilla todella hyvin.
rioita sen kautta, miten fiimin j@senet reagoivat muutoksen eri Changesetteriin paadyimme tietenkin myds sen takia, ettd se pys-
vaiheissa ja millaista vastustusta tai motivaatiotasoa siitd tii- tyi tarjoamaan saman koulutuksen joustavasti ja yhdenmukaisesti

missd seuraa.” monessa eri maassa ja tarjoamaan paikallisesti ammattitaitoisia

Changesetterin ajatusmalli oli linjassa Accountorin oman

johtamisjarjestelman kanssa, ja liséksi taloushallintoyrityksessa
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fasilitaattoreita, tai vaihtoehtoisesti kouluttamaan kunkin maan

kielta aidinkielenadn puhuvia fasilitaattoreita”, Vuorre jatkaa.



Changesetter-henkilsstépelin pelilautaa.

J

ihmisten vastustukseen

Muvutokset eivat
epdonnistu

vaan organisaation
kykenemadttomyyteen kadsitella
vastustusta.” -Rick Maurer

Ihmiset ensin

Accountorilla esimiestydn kehittdminen aloitettiin vuonna
2014 oman johtamismallin Leadermentin puitteissa, jota alet-
tiin implementoimaan 2015. Sen keskeinen ajatus “ihmiset
ensin” tarkoittaa, ettd vain ihmisten kautta saavutetaan asia-
kastyytyvdisyys ja sitd mydten liiketoiminta menestyy ja kas-
vaa. Periaatetta sovelletaan nyt kaikessa yrityksen toimin-
nassa.

Leadermentin peruskurssin kavi yli 300 esimiestd Suo-
messa ja ulkomailla. Koulutus ja uusi johtamistapa ofettiin
Accountorilla vastaan innostuneesti, mutta samalla huomattiin,
eftd erityisesti muuttuvassa ympdristdssd tarvitaan lisGoppia
kéytanndn toimintatavoista, joiden avulla muutoksia pystytadn
viemdan l&pi onnistuneesti. “Esimiehet kertoivat, ettd itsensa
tunteminen ja tunnelé&htéisen johtamistavan perusperiaatteiden
hallinta ei ihan viela riitd aikaansaamiseen, joka meilla tar-
koittaa myds sitd, ettd muutoksia pystytadn toimeenpanemaan
yhdessé toisten ihmisten kanssa. Accountorhan on kasvanut
10 vuoden ajan keskimadrin 26% vuodessa, eli meilla muutos
on hyvin konkreettista ja ndkyy koko ajan yrityksessa. Muu-
tosten toimeenpano tarkoittaa usein kdytdnndssa kasvua. Se,
efttd muutoksia pystytadn tekemaan hyvalla hengelld, motivoi-
tuneesti ja menestyksekkadsti, on tarkeimpic esimiestehtavia
mitd on, eli johtaa ihmisié muutoksessa — sitd taitoa tarvitaan

joka pa&iva meidan yrityksessémme”, summaa Vuorre.

“Pelistd tuli esimiehille voimakas tunne, etté he pystyvét joustavammin
kasittelemé&dn muutostilanteita tiiminsd kanssa ja yksilsllisemmin
johtamaan muutosta niin, etfei kyseessé ole endé vain pelkké teoria”,
sanoo Mari Vuorre.

Henkilostopelillé teoria kaytéantéon

Jalkauttaakseen uudet opit varmasti kdytdntédn Accountorissa
paatettiin hyddyntad myds Changesetterin henkildstopelia.
Henkildstopelin tavoitteena on edesauttaa strategisten tavoit-
teiden jalkautumista, kasvattaa organisaation muutosvalmiutta
ja vahvistaa esimiesten arjen muutosjohtajuutta. Onnistuneita
muutoksia ei viedd lapi esimieskunnan toimenpiteillé vaan
muutosta toteuttamaan tarvitaan koko henkil&sts. “Esimiehet
kavivat ensin elearningin missd opeteltiin teoria, minka jalkeen
sovellettiin teoriaa kaytanndssa pelin avulla pelipgivan aikana.
Seuraava askelhan on ottaa opit kayttédn henkiléstén kanssa
ja miettid miten ne toimeenpannaan arjessa, ja yksi askel
tahan suuntaan on tietenkin se, eftd pelia pelataan oman hen-
kiloston kanssa ja kuunnellaan heidén reaktioitaan. Samalla
esimiehille tulee jo kertausta naista opeista. Olemme sita
mieltd, eftd koulutuksemme olisi jGanyt hieman vajaaksi ilman
henkildstdpelid. Sekin oli kivaa eftd Relation Technologies lghti
mukaan raataléimaan tata henkildston kanssa pelattavaa pelic

niin, etta se tuntui meille tdysin omalta.”

Mita jai kateen?
"Tassa meille syntyi ensinndkin yhteinen kieli, sillé se on niin
voimakas kokemus kun pelataan yhdessd ja syntyy tunneti-
loja: kun kaikki ovat pelanneet saman pelin, fraasit “ollaan
samassa veneessd” fai “joku putoaa veneestd” saavat ihan eri
kasityksen tamén pelin pelaamisen jalkeen”, Vuorre sanoo.
"Toinen puoli joka mielestani oli meille myds aika iso oival-
lus oli se, ettd muutos ei ole ohi sitten kun arjestelma on kay-
t6ssc tai jokin muutos on toteutettu tai projekti on ohi, vaan
eftd se pitad vield ankkuroida, ja mielesténi tamdkin ymmér-
rys tuli taman pelin kautta. Koko henkildstdlle syntyi niin ikaén
pelin kautta nékékulma siihen, mitd ovat muutosjohtamisen
aivan perusasiat ja mitd ne kaytanndn arjessa tarkoittavat. Eli
henkilostollakin kasvoi oma ymmérrys muutoksen johtamisesta
omalla kohdallaan, koska kaikkihan meisté ovat omien muu-

toksiensa johtajia.” B
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NAKOKULMA

Kirsi Kallio
Flowbox Oy
www.flowbox fi

FL Kirsi Kallio toimii viestinnan ja oppimisen asiantuntijana
videoalustaratkaisuja tuottavassa Flowbox Oy:ssa. Hanella
on pitkd kokemus tydeléman kehittémiseen liittyvista opetus-,

tutkimus- ja konsultointitehtavista.

VIDEOTA HYODYNTAMALLA SAASTOA JA LAATUA

OSAAMISEN

Videolla tehoa oppimiseen

Video on osaamisen kehittémisen uusi megatrendi. Perintei-
seen kurssitukseen verrattuna, videomuotoinen kouluttaminen
s8astad rahaa ja vaivannakaa. Digitaalisille videoalustoille
ladatut opetuskokonaisuudet kohdentuvat eri henkiléstoryh-
mien tarpeisiin, ja videoiden opiskelu joustaa seka ajan ettd
paikan suhteen. Videoiden tuottamisessa on mahdollista
hyddyntda eri asiantuntijoiden verkostoa, ja vahentdd siten
padllekkaista tydta.

Videoiden hyddyntamisen suorat kustannussadstot on
helppo laskea, mutta organisaatiolle arvoa luo my&s uuden-
lainen tapa oppia. Toisin kuin koulutustilaisuuden puhut-
tuun asiasisaltéon, videolla esitettavadn asiaan voi myshem-
min palata. Lisdksi videolla havainnollistuvat asiat, joita on
muutoin vaikea néhda (esim. hidastukset) tai vaikea sanoin

kuvailla (esim. autenttiset tydtilanteet).

Osaamista yhteiskehitellen

Videota hyddyntamalla ei tehosteta vain jo olemassa olevia
osaamisen kehittémisen prosesseja kuten henkildstén kou-
luttamista. Sen sijaan videoiden ja erityisesti niita tukevien
digitaalisten alustojen avulla on mahdollista vudistaa koko
osaamisen kehittémisen konseptia.

Osaamisen kehittdmisen perinnettd on jo (liian) pitkaén
ohjannut massatuotantomaisen teollisen tydn malli. Mas-
satuotannolle ominaista on néhdé osaamisen kehittémisen
tuottaja ja sen kuluttaja erillising toimijoina. Esimiehet ja HR-
asiantuntijat ikaan kuin tuottavat osaamista muulle henkilds-
tolle maarittelemallé osaamisen tarpeet ja paketoivat ne val-
miiksi sisalldiksi, jotka sitten yksittaiset tydntekijat omaksu-
vat.

Useimmiten signaalit tulevista markkinamuutoksista
todentuvat ensin asiakasrajapinnalla tydskentelevien arjessa

ja vasta mydhemmin HR-asiantuntijoiden toimistossa. Nain
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KEHITTAMISEEN

ollen ketterd organisaatio reagoi muutoksiin osallistamalla
koko yhteison tulevien osaamistarpeiden méadrittelyyn. Tél-
laista osaamisen yhteiskehittelyd voi toteuttaa esimerkiksi pyy-
tamalla tyontekijoita videoimaan asiakasrajapinnalla kohdat-
tuja ongelmallisia tilanteita. Mobiiliteknologiaa ja kehittyneitd
videoalustaratkaisuja hyddyntéen vudet ilmict tulevat vaivatto-

masti nakyvaksi koko yhteisdlle.

Osaamisen kehittadmisen laatu

Mitd sitten tarkoittaa laatu osaamisen kehittamisessa? Laatu
on muuttuva médre, joka riippuu tavoiteltavan toiminnan
motiivista. Osaamisen kehittdmisen menetelmat (perinteinen
koulutus, videomuotoinen oppiminen) ovatkin aina alisteisia
tavoitelluille paamdadrille.

Jos tydntekijdiden toivotaan omaksuvan nopeasti jokin sel-
ked tydtehtavien kannalta oleellinen kokonaisuus (esim. uvudet
tietokoneohjelmistot), voi osaaminen kehittyd laadukkaimmin
yksildlliseen tahtiin opiskellen ICT-aiheisessa opetusvideopalve-
lussa. Jos taas kehitetaan jotakin yhteista tydtoiminnan proses-
sia, vaikkapa tuotteiden esillepanoa, voidaan videoalustalla
tehokkaasti jakaa ja analysoida yhdessé videoituja esimerk-
keja eri myymaldiden esillepanoista.

Aina osaamisen kehittdmisen tavoitteet eivét kuitenkaan
ole selkeita. Tilanne on tallainen, kun kysymys ei enda kuuly,
teemmekd asiat oikein vaan teemmeké ylipaataan oikeita
asioita. Taman kysymyksen ratkaisu edellyttaa koko yhteison
osallistavaa strategista kehittdmistoimintaa, joka onnistuu var-
masti laadukkaimmin yhdistelemallé sek& perinteisia mene-
telmia ettd hyddyntamdlla uusien digitaalisten ratkaisujen
tarjoamia mahdollisuuksia.

Osaamisen kehittamisen laadukkuuden kannalta oleellista
onkin kyky tulkita kulloisiakin osaamisen kehittdmisen tarpeita
ja ymmartaa eri valineiden sekd menetelmien mahdollisuudet

tayttaa nama tarpeet. W
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TYOELAMA
MUUTOKSESSA

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

Timo Jarmas on erikoistunut tySoikeuteen ja riitojen ratkaisuun. Han toimii Eversheds Asianajotoimiston

tydoikeusryhman vetdjand. Timolla on pitka kokemus ty- ja virkamiesoikeudellisista prosesseista

yleisissé tuomioistuimissa ja hallinto-oikeuksissa. Hanen asiantuntemuksensa kattaa yritystoiminnan

vudelleeniarjestelyihin, yhteistoimintamenettelyyn, johtaja- ja tydsopimuksiin sekd tydehtosopimusten

soveltamiseen ja vaihtamiseen liittyvat kysymykset. Han neuvoo kotimaisia ja kansainvélisia asiakkaita

vaativissa tydoikeudellisissa kysymyksissa. Timo pitéd koulutuksia, luentoja ja seminaariesityksié tydoikeudesta

ja han kuuluu Edilex Pron asiantuntijaryhmaan.

Tyoelama ja sen muutokset ovat jatkuvasti esilla. Keskuste-
luja kuunnellessa ja artikkeleita lukiessa nousee mieleen aja-
tus, onko muutos todella tapahtumassa tassé ja nyt, vai onko
kysymys kuitenkin jo pitkdn ajan kuluessa tapahtuneesta kehi-
tyksestd, joka on nyt tullut tiettyyn pisteeseen. Kysymys on var-
masti molemmista. Hallituksen ja tydmarkkinajarjestjen toimet
kilpailukykysopimuksen ja muiden tydllisyyteen liittyvien hank-
keiden kanssa ovat osaltaan piténeet huolen siitd, ettd tys-
elédma muutoksineen on toistuvasti ofsikoissa. Vuoden mittaan
tallakin palstalla on kasitelty useita tydelamaan liittyvia mullis-
tuksia.

Miten tyelama on sitten muuttunut tai muuttuu — juridi-
sesti arvioiden? Tydeldman keskeinen elementti — tydsuhde —
on ollut jonkinlaisen muutoksen kohteena. Aiemmin epdtyypil-
liseksi kutsutut tydsuhteet eli perinteisesta pysyvasta ja koko-
aikaisesta palkkatydsuhteesta poikkeavat tydvoiman kaytén
muodot ovat yleisesti kaytdssd. Osa tydvoimasta on osa-aikai-
sia, madrdaikaisia ja vuokratydntekijita. Myds itsensa tydllis-
taminen yleistyy. Hyvaksytyksi tullessaan hallituksen esitys tyo-
sopimuslain muuttamisesta lisdisi oletettavasti pitkdaikaisty&tos-
mien palkkaamista maaraaikaisiin tydsuhteisiin, silla jatkossa
pitkaaikaistydttoman voisi palkata enintddn vuoden maa-
réaikaiseen tydsuhteeseen ilman erityisten perusteltujen syi-
den olemassaoloa. Epatyypillisten tydsuhteiden merkitys tus-
kin siis tulee tulevaisuudessa ainakaan pienentymadn. Ennuste
voidaan esittéd toisenlaisenakin, koska madrdaikaiset tydso-
pimukset ja niiden kayttamisen laillisuus ovat tydntekijapuo-
len toimesta edelleen ja jatkuvasti riitojen kohteena. Toisaalta
tyontekijdjcriestdt ovat esittdneet myds osa-aikaisten tydsopi-
musten kdytén rajoittamista etenkin ns. nollasopimusten osalta.
Tilastot osoittavat myds, ettd vuokratydntekijoiden osuus pal-
kansaajista on edelleen vahainen.

Epatyypillisten tydsuhteiden lisaksi erilaisia tyon teettami-

sen muotoja syntyy jatkuvasti lisaa tydnteon tapojen uudistu-
essa muun muassa digitalisaation seurauksena. Joukkoistami-
nen on hyva esimerkki uudesta tydnteon muodosta, jonka ei
ole katsottu olevan tydsuhdetydta eika valttamatta yrittajyytta-
kadn perinteisessé mielessd. Joukkoistetun tyon tekijét tekevat
sahkaisen verkon kautta jaettavia kertaluonteisia tehtavia tai
projekteja tyon teettdjdlle olematta tydsuhteessa. Joukkoistami-
sen avulla isotkin kokonaisuudet voidaan jakaa tehtévaksi pie-
niin osiin ympari maailman. Juridisesti ajatellen konstruktio —
tydsuhde vai yrittdjyys — ei ole meilla mikaan vusi asia. Nai-
hin uusiinkin tydnteon muotoihin pétee oppi, jonka mukaan
tyotd tehdaan tydsuhteessa tai yrittajand eikd mitaan valimuo-
toa ole.

Tydnteon muotojen uudistuessa ja tietotydn lisdéntyessa
myds tydntekopaikat monipuolistuvat. Yha useammin tydta voi-
daan tehdd mobiilisti kiintedn tydpaikan ulkopuolella Ighes
mistd tahansa. Etdtyd ja liikkuva tyd ovat enenevissé mé&drin
mahdollisia. Samaan aikaan digitalisaatio on laajentanut tyén-
teon ja sen valvonnan mahdollisuuksia. Tysta voidaan yha
useammin tehdd ajasta ja paikasta riippumatta mutta kuiten-
kin tydnantajan valvonnan alaisena. Aika nayttad, laajentaako
tama tydaikalain soveltamisalaa niin, ettd myds kiintedn tys-
paikan ulkopuolella tehtavé tyd voitaisiin yleisemmin lukea tys-
ajaksi. Juridisesti ajatellen etatyd ja liikkuva tyd tulevat, ainakin
jossain madrin, saannellyksi historiallisessa tydaikalaissamme,
mutta tyén tekemisen valvonnan mahdollisuudet eivat ole siing
mukana. Tydaikalain muutostarpeet ovat nyt tydryhman selvitet-
tavanad, joten pdivitys lainsaadantdon on odotetftavissa.

Valmistelussa on myds lukuisia muita tydeldméadn vaikutta-
via lainsaadantémuutoksia. Tekniikka kehittynee kuitenkin viela
lainsdadantéd nopeammin ja nahtavaksi jGd, miten esimer-
kiksi robotisaatio tulee mullistamaan tydeléméd ja sen sadnte-

lya tulevaisuudessa. B
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Palstalla asianajotoimisto Evershedsin tydoikeusryhman

osaajat vastaavat aiheeseen liittyviin kysymyksiin.

TIMO JARMAS
ASIANAJAJA, VARATUOMARI, OSAKAS
EVERSHEDS ASIANAJOTOIMISTO OY

Kilpailukykysopimus on nyt vahvistettu, mité se
kayténnéssa tarkoittaa?

Suomalaisen tyén ja yritysten kilpailukyvyn parantamiseen,
talouskasvun liséamiseen ja uusien tydpaikkojen luomiseen
tahtaavalla kilpailukykysopimuksella on monenlaisia vaikutuk-
sia tydelémadssd. Useat muutokset vaikuttavat suoraan myds
tyontekijdiden kateen jaavadn tuloon. Esimerkiksi julkisella
sektorilla lomarahoja leikataan 30 prosentilla vuosina 2017-
2019. Liscksi tyontekijoiden kukkarolla tuntuvat tydntekijén
tydelakemaksun nousu 1,2 prosenttiyksikélla vuosina 2017~
2020 ja tydntekijan tydttdmyysvakuutusmaksun nousu vuosina
2017-2018 yhteensd 0,85 prosenttiyksikslla. Tydnantajan
tydelakemaksu ja keskimaarainen tydttdmyysvakuutusmaksu
puolestaan alenevat vastaavalla maaralla. Myds tydnanta-
jan sosiaaliturvamaksu alenee vuosina 2017-2019 véhintadn
prosenttiyksikén ja vuodesta 2020 alkaen pysyvasti vahintaan
0,58 prosenttiyksikkaa.

Lisgksi tyontekijoiden palkat jaadytetddn ja ne pysyvat
ennallaan vahintaan vuoden, silla kilpailukykysopimuksen
myota tyd- ja virkaehtosopimusten voimassaoloa jatketaan 12
kuukaudella ilman palkkojen muutoksia.

Yksi puhutuimmista muutoksista on kokoaikatydssé ole-
vien vuosittaisen tydajan pidentdminen keskimaarin 24 tun-
nilla vuoden 2017 alusta. Siitd, miten tydajan pidentédminen
kaytanndssa toteutetaan, on sovittu alakohtaisesti. Joissakin
tydehtosopimuksissa tydajan pidentdmisen toteuttamistavat on
jatetty my&s paikallisesti sovittaviksi. Nain ollen vaihtoehtoja
tydajan pidentdmiseksi on monia ja on kaytanndssé mah-
dotonta sanoa, miten tydaikaa yksittdistapauksissa pidenne-
tacn. Tydajan pidentdmistapa onkin aina tarkistettava sovellet-
tavasta tydehtosopimuksesta. Toisaalta on myds mahdollista,
etta kilpailukykysopimuksesta huolimatta tydaika pysyy ennal-

laan. Néin on niissé tapauksissa, joissa tydsopimukseen on
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nimenomaisesti kirjattu noudatettavan tydajan pituus. Jotta tyd-
aika talldin pitenisi, tydsopimuksen tydaikaa koskevan ehdon
muuttamisesta olisi sovittava tydnantajan ja tydntekijan valilla.
Talta osin on esitetty erilaisia nakemyksid ja yksi nakemys on,
eftd tydehtosopimuksella voidaan heikentaa tydehtoja ja tys-
ajan pidentdminen olisi tassdkin tapauksessa mahdollista.

Kilpailukykysopimuksen seurauksena paikallisen sopimisen
mahdollisuuksia kehitettiin tydehtosopimuksissa muun muassa
mahdollistamalla tydaikapankkijérjestelmien kayttésnotto.
Moniin tydehtosopimuksiin otettiin myds selviytymislauseke,
jonka mukaan tydehtoja on mahdollista sopeuttaa tydnantajan
toiminnan ja tydpaikkojen turvaamiseksi, kun tydnantaja joutuu
tydpaikkoja vaarantaviin taloudellisiin vaikeuksiin.

Kilpailukykysopimuksen toteutumisen myétd sdilyy aikuis-
koulutustuki, jonka rahoittamisen hallitus suunnitteli lakkautta-
vansa. Hallituksen mallissa aikuiskoulutustuen perusosa olisi
ollut lainamuotoinen. Kilpailukykysopimuksen seurauksena
perusosan maksaminen siirtyy valtiolta Tydttémyysvakuutusra-
hastolle, eikd lainamuotoisuutta oteta kaytddn. Muitakin muu-
toksia on kuitenkin luvassa vuoden 2017 alusta, silla tuki lyhe-
nee 19 kuukaudesta 15 kuukauteen. Liscksi tuen perusosan
ma&arda alennetaan 15 prosentilla.

Muutosturvan parannukset koskevat tydntekijsitd, jotka on
irtisanottu tuotannollisista ja taloudellisista syisté oltuaan véhin-
taan viisi vuotta tydsuhteessa tydnantajaan. Muutosturvan
parannukset velvoittavat tydnantajia, joilla on véhintaan 30
tyontekijad. Ensinnékin tydnantajan on tarjottava irtisanotulle
oikeus tydllistymistd edistévaan valmennukseen ja koulutukseen,
jonka arvon on vastattava tydntekijan henkildkohtaisen pal-
kan maarad, kuitenkin véhintdaan yrityksen tai julkisen organi-
saation keskimaaraista kuukausipalkkaa. Lisaksi irtisanotulla on
oikeus tydterveyshuollon palveluihin puoli vuotta tydntekovelvol-
lisuuden pdadttymisestd.

Edelleen tyontekijat hyotyvat myds hallituksen lupaamasta
515 miljoonan euron veronkevennyksestd, joka toteutuu kilpai-
lukykysopimuksen kattavuuden ylitettyd 90 prosenttia. Kilpai-
lukykysopimuksen foteuduttua luovuttiin myds hallitusohjelman
ehdollisista lisasaastdista ja veronkorotuksista, eivatka myos-

kaan hallituksen kaavailemat “pakkolait” toteutuneet.

Tyésopimuslakia ollaan muuttamassa,

mité muutoksia on luvassa?

Taman lehden mennessa painoon hallituksen esitys tydsopimus-
lain koeajan pituutta, madrdaikaisia tydsuhteita ja takaisinotto-
velvollisuutta koskeviksi muutoksiksi oli valiokuntakésittelyssa.
Hallituksen esityksen tullessa hyvaksytyksi seuraavat muutokset
tulisivat voimaan 1.1.2017.

Muutosehdotusten mukaan pitkéaikaistyéttomén, eli hen-
kilon, joka on ollut edellisen 12 kuukauden ajan yhdenjak-
soisesti tyoton tydnhakija, voisi palkata médraaikaiseen tys-
suhteeseen ilman erityistd perustellun syyn vaatimusta. Tyén-
antajan pysyva tydvoimankaan tarve ei estdisi pitkaaikaistyot

téman palkkaamista maardaikaiseen tydsuhteeseen. Tallainen



HENNI HOKKANEN TARU HYVARINEN

madraaikainen tydsuhde saisi kuitenkin olla enintaan vuoden
mittainen. Osapuolet voisivat sopia my&s enintddn kolmesta
lyhyemmasta maardaikaisesta sopimuksesta, joiden yhteen-
laskettu kesto ei kuitenkaan saisi ylittaa yhta vuotta. Maara-
aikaisten tydsopimusten vélilla voisi olla keskeytyksia tai jopa
perustellusta syystd tehty maaraaikainen tydsopimus. lIman
perusteltuja syitd vusitun maaraaikaisen tydsopimuksen tulisi
kuitenkin alkaa vuoden kuluessa ensimméisen maaraaikai-
sen tydsopimuksen alkamisesta. Jos esimerkiksi puolen vuoden
pituinen madaraaikainen tydsopimus alkaisi 17.2.2017, voisi
vuden puolen vuoden pituisen madrdaikaisen tydsopimuksen
tehda alkavaksi viimeistaan 16.2.2018. Talléin jalkimmai-
nen sopimus olisi alkanut vuoden kuluessa ensimmaisen sopi-
muksen alkamisesta ja sopimusten yhteenlaskettu kokonais-
kesto olisi yksi vuosi. Tarkoituksena on vudistaa ainoastaan
maardaikaisen tydsopimuksen tekemisen edellytyksia. Nain
ollen uvudistus ei siis poistaisi tydnantajan velvollisuutta tarjota
lisatydta palveluksessa oleville osa-aikaisille, lomautetuille tai
takaisinottovelvollisuuden piirissa oleville tyontekijsille.
Toinen merkittéva muutos olisi koeajan enimmaispituu-
den pidentdminen neljasta kuukaudesta kuuteen kuukauteen.
Lisaksi tyonantajalle annettaisiin mahdollisuus pidentdd koe-
aikaa, mikali tydntekija on ollut koeaikana tyskyvyttomyy-
den tai perhevapaan vuoksi poissa tydstd. Pidennysoikeus
olisi kuukausi kutakin tydkyvyttdmyys- tai perhevapaajaksoihin
sisaltyvad ja koeajalle sijoittuvaa 30 kalenteripaivad kohden.
Eli myds poissaolojaksoon siséltyvét vapaapdivéat huomioitai-
siin kalenteripaivia laskettaessa. Koeaika ei kuitenkaan pite-
nisi automaattisesti tydkyvyttémyyden tai perhevapaajaksojen
perusteella, vaan tydnantajan olisi ilmoitettava koeajan jatka-
misesta tydntekijdlle ennen kuin koeaika muutoin paattyy. Koe-

ajan kokonaispituus pidennettyndkadn ei kuitenkaan saisi ylit-

KARI PARKKINEN

ANNE PETAJANIEMI-BJORKLUND

PEKKA JANTTI

KARI KANNALA

taa puolta madraaikaisen tydsuhteen kestosta tai kuutta kuu-
kautta.

Kolmas muutos olisi takaisinottovelvollisuuden kestoajan
lyhentéminen yhdeksastd kuukaudesta neljaén kuukauteen.
Mikali tydsuhde olisi jatkunut sen padttymiseen mennessd kes-
keytyksettd 12 vuotta, takaisinottoaika olisi kuitenkin kuusi
kuukautta. Takaisinottovelvollisuuden siséltodn ei ehdoteta
muutoksia, joten tydnantajan olisi edelleen tarjottava tysta
taloudellisin ja tuotannollisin irtisanomisperustein tai saneera-
usmenettelyn yhteydessa irtisanomalleen, tyd- ja elinkeinotoi-
mistosta edelleen ty6ta hakevalla entiselle tyontekijdlleen, jos
han tarvitsee tydntekijsitd takaisinottovelvollisuuden ollessa
voimassa samoihin tai samankaltaisiin tehtéviin, joita irti-

sanottu tyontekija oli tehnyt.

Onko tyélainséadantéén tulossa viela

muitakin vudistuksia?

Tydsopimuslain muutoksen lisdksi tydlainsaadantéon on
vireilla useita muitakin muutoksia. Muun muassa tydnanta-
jalle perhevapaista aiheutuvia vanhemmuuden kustannuksia
ehdotetaan tasattavaksi 2 500 euron kertakorvauksella. Tukea
maksettaisiin tydnantajille, jotka maksavat tys- tai virkaehtoso-
pimuksen taikka tydsopimuksen perusteella palkkaa vahintaén
yhdelta kuukaudelta Gitiysrahakauden aikana. Lisaksi tuen
edellytyksend olisi, ettd tyo- tai virkasuhde on kestanyt vahin-
tacn kolme kuukautta ennen gitiysrahakauden alkua ja ettd

se perustuu vahintaan vuodeksi tehtyyn tydsopimukseen. Edel-
leen tydajan olisi aitiysrahakauden alkaessa oltava vahintaan
80 prosenttia alan kokoaikaisen tydntekijan saannéllisestd
tydajasta. Lukuisten muiden muutosehdotusten lisdksi esillé on
ollut myds tydttomyyspaivarahakauden enimmaiskeston lyhen-

taminen 500 paivasta 400 paivadn.

JANI PITKANEN
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Osaaminen on termind livkas kuin saippua. On helppo sanoq,
eftd yritys menestyy oikealla osaamisella. Edelleen on helppoa
nimetd osaamisia, jota yritys tarvitsee menestydkseen. Sopivia
osaajiakin voi olla helppo 16ytaa. Voimme asettaa osaamiselle
erilaisia madreitd, arvioida osaamista, kehittdd osaamista.
Mutta sitten alkavatkin ongelmat.

Tarkoittaako organisaation kyvykkyys yhta kuin henkil8stén
osaamisten summa2 Olemmeko mddritelleet tarvittavan kyvyk-
kyyden oikein suhteessa tavoitteisiin ja onko yksildiden osaa-
minen tavoitteiden mukaisella tasolla?

Kun puhutaan osaamisesta, ei liiketoiminnan kannalta
ehka olekaan olennaista yksittisen ihmisen osaamisen taso
vaan se, onnistuuko yritys luvomaan mahdollisuuden jokaiselle
kayttdad omaa osaamistaan tdysivaltaisesti parhaan tuloksen

saavuttamiseksi.

Yrityksen kyvykkyys kasvaa vain

yhteistyon kautta

Jokaisella pitéisi olla mahdollisuus kasvaa ja kukoistaa omassa
tydssacn. Tarvitsemme huippuosaaijia, mutta ilman joukkue-
pelia ei enaa nykymaailmassa synny huipputuloksia. Nykyistd
tydelamaad on usein verrattu jazz-bandiin, jossa jokaisen on
osattava soittimensa, mutta josta ei ikind synny huippusoundia
ilman yhteen pelaamisen taitoa ja taitavaa improvisointia.

Kun tavoitteena on virittad organisaation kyvykkyys huip-
puunsa, katse kannattaakin siirtaa yksittdisten ihmisen osaa-
misesta siihen, miten rakennetaan tySympadristd, joka tukee
yhteistydtd, yhdessa tekemista ja yhdessa oppimista.

HR:Ild on olennainen rooli organisaation kyvykkyyden kas-
vattamisessa. HR-ammattilaiset asettavat johdolle oikeita kysy-
myksid ja auttavat ratkaisemaan niitd.

- Tavoitteita tukeva osaaminen. Jos yrityksessd on tun-
nistettu, eftd jonkin osaamisen puute estdd menestystd, mita
sen korjaaminen kaytannossa tarkoittaa? Millaisia muutok-

sia toiminnassa on tapahduttava? Miten todennamme muu-
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toksen toteutumiseng Millaisia tuloksia haluamme ja miten mit-
taamme niitGe

- Rakenne. Onko yrityksessd sellaisia rakenteellisia tekijsitd,
jotka estavat osaamisen hyddyntamista? Kyse voi olla organi-
saatiorakenteesta, palkkaus- ja palkitsemisjdrjestelmastd, fyysi-
sestd ympdristostd, tydvalineistd ja jdrjestelmistd, viestinndstd
ja vuorovaikutuksesta, tiedon ja osaamisen jakamisesta jne.

- Merkityksellisyyden tunne. Miten voimme muuttaa
rakenteita niin, eftd ne tukevat yhteistydta ja luovat jokaiselle
yksildlle mielekkadn ja merkityksellisen kokemuksen omasta
roolista tydyhteisdssd ja ndin edesauttavat yhteisten voima-
varojen tdysimaardistd hyddyntamista?

- Asenne ja motivaatio. Milla keinoilla voimme vaikuttaa
yksildtasolla asenteisiin ja motivaatioon, niin eftd jokainen
aidosti haluaa antaa parhaansa yhteiseen tavoitteeseen paa-

semiseksi®

Kehité yksiloita ja yhteis6d samanaikaisesti
Jokainen ihminen p&attaa itse, kuinka paljon omaa osaamis-
taan haluaa kayttad ja kehittdd. Siksi jazz-bandin henki on niin
tarkeda tydyhteisélle: jokainen voi loistaa sooloissa mutta osaa
my®ds tukea bandin muita jGsenid ja antaa parastaan kokonai-
suuden hyvdksi. Jos henkildston kehittémisessa pysdhdytadn
vain yksildiden osaamisen kehittdmiseen, jaadadn pahasti puoli-
tiehen. Mukana taytyy olla aina myds koko yhteison ja yhteis-
tyon kehittymisen nakskulma.

Kaytannossd tama tarkoittaa esimerkiksi sita, ettd uvudesta
osaamisesta innostuneelle ja voimaantuneelle tydntekijalle on
annetftava mahdollisuuksia oftaa osaaminen kéytésn vaativam-
missa tehtavissa tai projekteissa. Samanaikaisesti on tarkastel-
tava, miten kyseisen henkildn uusi rooli istuu kokonaisuuteen
ja muiden tydtehtaviin ja voiko sen kautta koko tiimin suoritus-
taso parantua. Tahtipelaajia tarvitaan kaikissa joukkueissa mutta
aina niin, eftd heidan osaamisensa kasvattaa koko joukkueen

kyvykkyytta. B
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Ammattitaito on tyéntekijén ainoa varma valttikortti nykypdivén tyémarkkinoilla. Tydelémén kehittyessé

ja globdlisoituessa jatkuvasti, tydntekijén on enemman kuin vain pieni pakko pdiviticic osaamistaan.
Tutkimusten mukaan yksilén tyéssa oppimiseen vaikuttavat henkilbkohtainen halu oppia, organisaation
tarjoamat edellytykset ja mahdollisuudet oppimiselle. Vastaavasti organisaatiolle on elintérkecia

tiedostaa, efié oppiminen on sen paras kilpailuetu ja kestavin tae jatkuvuudesta.

Osaamisen kehittamiselle on asetettu tdmdn pdivan tydeld-
mdssa kovia haasteita — itse asiassa rima on niin korkealla,
etta perinteiset henkildstokoulutuksen menetelmét eivat tahdo
endd riittdd. Henkilostokoulutuksia on kritisoitu mm. siitd, ettd

ne ovat liian irrallaan tydmaailmasta ja sen arkisesta puurta-

OI'dVNSIHDOLS VAN

misesta, vaikka koulutuksen tehtavana olisi pdinvastoin antaa
valmiuksia tydhén. Vaikka aiheet sindnsé olisivatkin mielen-
kiintoisia ja jollain tasolla hyddyllisia, opetusten siirtdminen
tydelamaadn on usein mahdotonta.

Valitettavan usein koulutukset ovat — yhé edelleen - sitd
perinteistd opettajakeskeista luennointia, vaikka opetusmaa-
ilman trendit painottavat oppijakeskeisyyttd ja ryhmissa opis-
kelua. On kuitenkin selvad, ettd jatkuvasti kehittyvéssa yhteis-
kunnassa sekd yksildiden eftd organisaatioiden on |dydettava
uusia, joustavia tapoja kehittaa ja helpottaa oppimista. Tata
kautta voidaan nostaa yksildiden tydmarkkina-arvoa ja pus-

kea tuottavuutta yldspain.

Pintaa syvemmalle
Tyoterveyslaitoksen mukaan organisaatioissa oppiminen
ymmdarretadn usein valmiiden tyStapojen tai kaytantsjen
omaksumisena. Nykyinen tydelédmd kiivaine muutoksineen
vaatii kuitenkin syvempad nakemystd oppimisesta: omaksumi-
sen ohella se on kaytantdjen muuttamista ja luomista.

Tyoterveyslaitoksen tutkija Satu Pakarinen katsoo, ettd lii-
ketoiminnan globalisoituminen ja kehittynyt viestintateknolo-
gia on nostanut erityisesti verkko-opetuksen maaraa — ja tama
kehityskulku jatkuu edelleen. Toistaiseksi tutkimustieto globaa-
lin tydn ja oppimisympdristdn luonteesta seka niiden kuormi-
tus- ja hyvinvointivaikutuksista on kuitenkin varsin puutteellista
eika niiden vaikutuksia kognitiiviseen suoriutumiseen tunneta
erityisen hyvin.

"Haasteita riittad, silla verkko-opetus on usein epdtarkasti
tilastoitu ja johtop&dtcksid on vaikea vetdd”, toteaa Pakari-

nen.

Verkko vetda
Koulutuksen siirtyminen verkkoon on silti selvio.

" Aikuisten taydennyskoulutus ja yllapitava koulutus on jo
paljolti verkossa”, Pakarinen toteaa. Kaikilla toimialoilla ei tie-
tenk&dn ole syntynyt mitaén erityista ryntaysta verkkoon, silla
esimerkiksi siivooja tai puuseppé voi oppia vain rajallisesti tie-
tokoneen ddrell istuessa.

"Tietotydn tekijoille verkko-oppiminen on yleensé luonteva

tapa.”
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Yhtend pioneerina muutoksessa ovat globaalit yritykset, , Osaamisen
kehittamiselle on

joilla on toimintaa kenties kymmenissé maissa — ndiden toimi-
joiden on mielekastd panostaa laadukkaisiin verkkokoulutuk-
siin sen sijaan, eftd lenndtetdcn porukkaa ristiin rastiin ympdari asetettu taman péiivi:'m

maailmaa. Isoilla yrityksilld ongelmana voi olla myds oikean I'yéieliimiisséi kovia haasteita.
ajankohdan l&ytéminen koulutuksille, mutta verkko auttaa tas-

sakin:




Toimitusjohtaja Jaakko Kuosmanen Wakaru Oy:std toteaa, eftd
osaamistaan voi kasvattaa monella eri tavalla.

"Verkko-oppiminen ei ole sidottua aikaan ja paikkaan. Esi-
merkiksi luentoja voi seurata livend tai katsoa mydhemmin tal-
lenteen ja vastaavasti erilaisia tehtdvia voi tehdd selaimella
omaan tahtiin ja suorittaa koulutusta pienissa patkissa”, Paka-
rinen kuvailee.

Ala sadsta vaardstda paikasta

Pakarisen mukaan Suomi on e-koulutuksen suhteen “hyvissa

asemissa”, vaikkei ihan kirkkaimpaan kansainvéliseen kéar-

keen kuulukaan. Tutkijalla on kuitenkin pieni huoli siita, etta

suomalaiset yritykset jaavat muista jalkeen, ellei asianmukai-

sia linjanvetoja ja investointeja tehda.
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Tietotyon

tekijoille
verkko-oppiminen
on yleensd luonteva
tapa.

“Nyt on jo huomattu, ettd tiukan talouden aikoina véhen-
netdan matkustamista ja vahennetaan kuluja. Verkkokoulutus
tarjoaa mahdollisuuksia ‘monistaa’ koulutuksia kustannuste-
hokkaasti, joten siihen kyllad kannattaa panostaa vaikeinakin
aikoina”, han kannustaa.

Pakarisella on myds selked nakemys siitd, eftd parhaat yri-
tykset eivat tingi oppimistavoitteistaan taantuman tuulissakaan:

"Nykyaikaisessa yritysmaailmassa osaamisen monipuoli-

nen kehittéminen on se todellinen perusta kilpailukyvylle.”

Haussa toimiva oppimismixi

Toimitusjohtaja Jaakko Kuosmanen Wakarusta toteaa, ettéd
osaamistaan voi kasvattaa monella eri tavalla: 70-20-10
mallin mukaan 70% oppimisesta ja kehittymisesta tapah-

tuu kéytannon tydssda, 20% oppimisesta tapahtuu oppimalla
muilta ja 10% oppimisesta tapahtuu muodollisen kehityksen ja
koulutuksen kautta. Suurin osa oppimisesta tapahtuu siis pit-
kan ajan kuluessa organisaation sisalla.

Vaikka vain 10% oppimisesta tapahtuu muodollisen koulu-
tuksen kautta, voidaan sitd tehostaa merkittévésti monimuoto-
oppimisella: perinteisilla luokkahuonekursseilla, asiantuntija-
tapahtumilla, verkkokursseilla, etdopetuskursseilla, webinaa-
reilla, videoilla, e-kirjoilla... Kuosmanen toteaq, etta jokainen
voi yhdistellg ngita oppimisen muotoja haluamallaan tavalla.
Hanen mukaansa nyt on nosteessa ajatus, jonka mukaan
oppimista ei edes yriteta tehda pelkastaan yhdella metodilla.

"Toinen kasvava trendi on se, ettd yhd useampi maksaa
kurssin tai osan siitd itse ihan omilla rahoillaan”, Kuosmanen

tietad.

Kenen osaamisesta nyt puhutaan?
Kuosmasen mukaan varsin relevantti kysymys koulutuksen suh-

teen on se, kuka oikein omistaa tydntekijan osaamisen? Esi-



merkiksi tydnantajalla ja HR-yksikslla on vissi rooli ja intressi
asian suhteen, mutta suurin intressi on — ja pitadkin olla -
tyontekijalla itsellcan.

Omasta osaamisesta kannattaa pitad huolta, silla muuten
syntyy oppimisvelkaa — aivan kuten rakennusten osalta syntyy
korjausvelkaa. Kuosmasen mukaan “oppimisvajeen” suhteen
tilanne on paassyt pahaksi, koska suuret yritykset samaan
aikaan irfisanovat suuria maaria ja palkkaavat suuria maa-
rig vaked.

“On siis halvempaa ottaa uusia kuin kouluttaa vanhoja,
koska oppimisvelka on muodostunut niin suureksi.” Mutta,
mutta: huolehtimalla omasta kehityksestacn tyontekija voi

samalla tehdé itsestaan organisaatiolle hyvinkin arvokkaan.

Lue rivien valit

Kuosmanen arvioi, ettd digitalisaation ja kansainvalistymi-
sen myota verkkokurssit (itseopiskeluun perustuvat ja padsaan-
tdisesti englanninkieliset) ovat yleistyneet nopeasti. Hénen
mukaansa verkkokursseilla on oma, yha kasvava roolinsa
oppimisen farjottimella, mutta tarjontaan tutustuessa on syytd
olla tarkkana. Verkkoversiona toteutettavat kurssit lupaavat
valilla kuun taivaalta, vaikka yksin netin kaytto ei ketaan tee
autuaaksi.

Kuosmanen myds haastaa monen yrityksen hellimén ajo-
tuksen siitd, etta kaikki oppi on kannattavinta ostaa samasta
paikasta. “"Kustannussaastot, jotka saadaan aikaan koulutus-
ostoja keskittémalla, ovat kuitenkin marginaalisia litketoimin-
nan menetettyyn hydtyyn nghden. Mikaan koulutusorganisaa-
tio ei ole paras kaikessa.”

Kuosmanen ei usko, ettd keskittémallé saataisiin “parhaita
koulutuksia parhaaseen hintaan”, sillé eri aihepiirien koulutuk-
set edustavat aivan eri markkinoita:

“Niillé on yleensd eri kohderyhmd, eri kouluttajat ja erilai-

nen markkinoiden dynamiikka.”

Valistuneen ostajan puolella

Tallainen harha padsee syntymaan helposti, koska kaikilla tun-
tuu olevan farjolla sitd yhtd ja samaa. “"Ostajan kannalta on
kuitenkin edullista olla sitoutumatta, tutkia mahdollisuuksia ja
ostaa parhaalta”, uskoo Kuosmanen.

"Koulutusmarkkinoilla vusia asioita tulee niin tivhaan, ettd
paras vaihtuu usein.”

Mutta mika auttaa, kun kerran tarjontaa on paljon ja
aikaa puolestaan véhan2 Kuka tand paivang ehtii kartoittaa
vaihtoehtoja, etsid tiedon sirpaleita, kilpailuttaa ja kysellé suo-
situksia? — Kuosmanen tiedostaa ongelman olemassaolon: on
inhimillista tinkia laadusta saadakseen jotain nopeammin ja

halvemmalla.

Uudenlainen verkkokauppakonsepti
Wakarun tarjoama ratkaisu on kerdtd alan parhaat saman
lipun alle — ja varmistaq, efta sieltd kiireinenkin loytaa tarvitse-

mansa, omalle osaamistasolleen ja oppimistavalleen suunnat-

tuna. Maaliskuussa 2016 néki paivanvalon oppimisen verkko-
kauppa Oppia.fi — ja uusi koulutusportaali on selvasti tavoitta-
nut jotain oleellista ajan hengestd.

"Kauppa on saanut lentavan &hdon ja tand vuonna sen
liikevaihto on lghes kolme miljoonaa euroa”, Kuosmanen ker-
too.

Vaikka verkkokaupasta puhutaankin, Kuosmanen ei ole
mikaan teknokraatti, jonka mukaan teknologia ratkaisee
kaikki koulutukselliset haasteet. Tekniikka on toissijaista, kun
sita vertaa ajankdyttédn — miten varmistan sen, etta kaytan
jonkin tietyn ajan oppimiseen?

"Tama on erityisesti sosiaalinen kysymys, sillé ihmisen
kalenterista kilpailevat tydnantaja, perhe, |aheiset, sukulaiset,
kaverit, harrastukset...”

Kuosmanen huomauttaa, etté Oppia.fi pitad huolen myés
siitd, ettd organisaation asiantuntijoilta [6ytyy oikea kansain-
valinen sertifikaatti todisteeksi ammattitaidosta. Apua on siita-
kin, ettd yrityksen HR-vastaavat voivat tunnistaa esitetyt sertifi-

kaatit laadukkaiksi esimerkiksi rekrytointiprosessissa. B

Oppimisen kolme tasoa

Oppiminen voidaan jakaa karkeasti kolmeen
tasoon, joiden funnistaminen auttaa hahmottamaan

oppimisen vdlineitd ja sen johtamista:

1 Suorituksen hallinta. Yksilst osaavat
tyotehtavansa ja tehtavat on sovitettu hyvin
yhteen.

2 Jatkuvan parantamisen hallinta. Perustuu
systemaattiseen ongelmanratkaisuun kaytossa

olevien prosessien ja menetelmien kehittamisessa.

3 Tyétoiminnan uudistamisen hallinta.
Tyon tarkoitus otetaan uudelleen mietittavaksi, ja
sen mydta uudistetaan koko toimintakonseptia.
http://www.tl.fi/fi/tyoyhteiso_ja_esimiestyo/
muutoksen_hallinta_ja_kehittaminen/nykymuutos_

haastaa_toimintatavat/sivut/default.aspx

Lahde: TTL
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NAKOKULMA

KTM, DI Jaakko Kuosmanen
Toimitusjohtaja

Wakuru Oy

www.wakaru.fi

Kirjoittaja toimii koulutus- ja konsultointiyritys Wakarun
toimitusjohtajana ja edistdd Oppia.fi — Oppimisen
verkkokaupan toimintaa. Jaakko on utelias ja
kokeilunhaluinen oppimisaktivisti, joka haluaa levittad

ymmartamista laajalle ymparaivalle verkostolleen.

KUKA VASTAA MINUN
OSAAMISESTANI?

Kuka omistaa osaamiseni: onko se tydnantaja, HR-yksikkd vai
mind itse? Kaikilla on rooli ja intressi asian suhteen, mutta suu-
rin infressi tulisi olla jokaisella itselléan. Monimuotoinen oppi-
minen on hyvin henkildkohtainen asia. Osaamisestaan kan-
naftaa pitad huolta, silld muuten syntyy oppimisvelkaa, aivan
kuten rakennusten osalta syntyy teknista velkaa. Huolehtimalla
omasta kehityksestadn, tekee samalla myds itsestadn organi-
saatiolle vaikean korvattavan.

Osaamistaan voi kasvattaa monella eri tavalla: luokka-
kursseilla, asiantuntijatapahtumilla, verkkokursseilla, etGope-
tuskursseilla, webinaareilla, videoilla, eKirjoilla ja muulla digi-
taalisella sisallélla. Toiset oppivat parhaiten tekemdalld ja har-
joittelemalla: ryhmatydt, harjoitukset, simulaatiot, roolipelit,
tydssdoppiminen ja vastaava aktiivinen toiminta ovat siing
erinomaisena apuna. Jokainen voi yhdistelld néitd oppimisen
muotoja haluamallaan tavalla.

Digitalisaation ja kansainvélistymisen mydta englanninkie-
liset (itseopiskelu)verkkokurssit ovat yleistyneet nopeasti. Verk-
kokursseilla on oma yha kasvava roolinsa oppimisen tarjotti-
mella. On syyta kuitenkin olla tarkkana: jos laskelmat tehdaan
siten, ettd kolmen pdivan kurssi ei verkkoversiona vie edes
yhta kokonaista pdivad, on kyse itsensé pettamisesta.

Olen vuosien varrella huomannut monien yritysten ajattele-
van, ettd kaikki oppi on kannattavinta ottaa samasta paikasta.
Kustannussaastot, jotka saadaan aikaan koulutusostoja kes-

kittamalla, ovat kuitenkin marginaalisia liiketoiminnan mene-
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tettyyn hyotyyn nghden. Mikéan koulutusorganisaatio ei ole
paras kaikessa. Keskittamalla ei saada parhaita koulutuk-

sia parhaaseen hintaan, silla eri aihepiirien koulutukset ovat
aivan eri markkinoita: niilld on eri kohderyhma, eri koulutta-
jat ja erilainen markkinoiden dynamiikka. Harha syntyy hel-
posti siitd, etta kaikki kuulostavat erehdyttavasti samalta - kou-
lutukselta. Ostajan kannalta on itseasiassa edullista olla sitou-
tumatta, tutkia mahdollisuuksia ja ostaa aina itselleen par-
haalta.

Tarjontaa on kuitenkin paljon ja aikaa puolestaan vahan.
Kuka tana paivana ehtii kartoittaa vaihtoehtoja, etsia haja-
naista tietoa, kilpailuttaa ja kyselld suosituksia? Tingimme hel-
posti laadusta saadaksemme jotain nopeammin ja halvem-
malla. Moni suosii esimerkiksi koulutuskorttia sen ndenndi-
sen helppouden ja edullisuuden takia. Koulutuskortin kaytd
saattaa kuitenkin osoittautua riskialttiiksi, jos koulutusorgani-
saatio ei pystykadn tarjoamaan toivotunlaisia kursseja foivo-
tulla aikataululla jo maksettua summaa vastaan. Koulutuskortin
hinta voi siis yllattéen kohota pikavippitasolle.

Entd jos olisi paikka, johon luotettava taho on keran-
nyt alan parhaat, ja johon kiireinenkin voisi keskittaa hankin-
tansa? Paikka, josta |6ytdisit tarvitsemasi omalle osaamistasol-
lesi jo oppimistavallesi suunnattuna? Me ndimme tarvetta tal-
laiselle paikalle ja siksi perustimme kevaalla 2016 Oppia.fi -
Oppimisen verkkokaupan. Se tekee sinullekin helpoksi vastata

niin omasta kuin tarvittaessa vield muidenkin osaamisesta. ®



BCI ON SUOMEN JOHTAVA COACH-KOULUTTAJA

COACHING

-KOULUTUSTA

Tule ja opiskele coachingtaitoja
tai sertifioidu business coachiksi
Suomen suosituimmissa
coachkoulutusohjelmissal

Kaikki koulutuksemme ovat kansainvadlisesti
(ICF) akkreditoituja.

KATSO LISAA VERKKOSIVUILTAMME

Koulutuksiin on jatkuva haku

BUSINESS COACHIN  INSTITUTE

www.bci.fi
ouh. 010 2353 976
info@bci.fi

eMBA

A Journey Far Starts from Near

gets things moving

AN

Come and join us!

122
AN

840, Turun yliopisto
e  University of Turku

R/

HY+

HELSINGIN YLIOPISTO
HELSINGIN YLIOPISTO

SYKSYN VERKKOKOULUTUKSEMME
KOUKUTTAVAT

Verkko-opiskelu on hurjassa nosteessa, eikd ihme! Joustava
koulutusmuoto mahdollistaa sen, ettd opiskelu ei ole enaa ai-
kaan tai paikkaan sidottu. Verkkokoulutukset ovat my6s mainio
tapa kehittaa osaamistaan edullisesti.

JOHTAMISEN KEHITTAMINEN
Hinta 99 € + alv 24% (yht. 122,76 €).
JAETTU JOHTAJUUS

Hinta 99 € + alv 24% (yht. 122,76 €).
E-LAAKEOSAAJA

Hinta 120,00 € + alv 24% (yht. 148,80 €).

MEILTA SAAT NYT MYOS RAATALOITYA
KIELIKOULUTUSTA!

Lue lisda ja ilmoittaudu mukaan:
HYPLUS.HELSINKI.FI
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KALENTERIN HERRAKSI

AUTONOMINEN ASIANTUNTJA JOHTAA
PITKALTI ITSE ITSEAAN — MUTTA AJANHALLNTA
ON USEIN HUKASSA

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVA: PIXABAY

Asiantuntijat tuntevat t5issaén huomattavia aikapaineita, eivéitka aina

\ funne pystyvansa itse vaikuttamaan omiin aikatauluihinsa. Némd ovat

havaintoja vuoden lopussa pddttyvésta Aikaldrestys asiantuntijatyéssd

Tutkija Minna Toivanen TTL:std ker-
too, eftd tutkimuksessa saatiin vastauk-

sia noin 2 000 asiantuntijalta, joiden

tyota luonnehtii eri toimijoiden keskingi-
nen sidoksisuus. Tutkimuksessa huomat-
tiin — kenties hivkan yllattéen — etta ainai-
nen kiire ja tydajan venyminen eivat olekaan
ne asiantuntijoiden suurimmat murheenkryynit

ajankayttoon liittyen.

“Suurimmat asiantuntijoiden kohtaamat haas-
teet tdllé saralla ovat tdiden sirpaleisuus, ajoitus ja

aikataulutus.”

Sirpalepommia purkamassa

Toivasen mukaan asiantuntijoiden arki on usein sirpa-

leista ja sotkuista ja sita leimaa tydtehtavien paallekkai-
syys: monesta suunnasta vydryy uusia asioita, joihin pitad

oftaa kantaa.

l ‘utkimushankkeesta, joka tarkastelee ajan hallintaa verkosto- ja
projektimaisessa asiantuntijatySssd.

"Vaikka asiantuntijat mielletdén usein autonomisiksi, he
ovat kuitenkin sidoksissa muihin ihmisiin ja ndiden aikatau-
luihin. Nain esimerkiksi aikavychykkeet ja poikkeukselli-
set loma-ajat tulevat globaalien organisaatioiden asiantunti-
joille tutuiksi. Asiantuntija my®s jGa liian usein aikataulujensa
kanssa yksin”, toteaa Toivanen.

"Tama asia ei saisi olla yksin asiantuntijan hartioilla, vaan
vaatii esimiehen ja tiimin yhteistydtd. Tarvitaan yhteisia ajan-

kéyton pelisaantsja.”

Ei yhden koon ratkaisuja
Mika sitten neuvoksi2 Hankkeen havainnoista on jalostettu
ohjeita ja toimintamalleja, joiden avulla voidaan tuoda uutta
ryhtié ajankayttédn. Hyva léhtckohta on tunnistaa, ettd erilai-
set tydtehtavat vaativat erilaista tilaa ja aikaa.

Esimerkiksi uudet perehtymistd ja valmisteluja vaativat teh-
tavat, tarkedt mutta kiireettdmdt asiat, korkean laatuvaatimuk-

sen tehtavat, suunnittelu, tutkimus seka kirjoitus-/luova tyd voi-
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Kyttddaminen sen

sijaan ei kannata,

koska se on pitkanpadlle

huonoa bisnesta.

vat vaatia erityistd keskittymisaikaa. Keskittymisajan luomiseen
|5ytyy erilaisia keinoja, kuten kalenterivarauksen tekeminen
puhtaalle suunnittelutyéskentelylle ja viestintékanavien sulkemi-
nen madraajaksi, mikali tydn luonne sallii sen.

"Myés sahkopostivapaat paivat tai SOME-paasto voivat
olla toimivia keinoja”, vinkkaa Toivanen. Ratkaisuista on kui-

tenkin aina hyvé sopia oman esimiehen kanssa.

Terveesti itsekds

Joidenkin ihmisten kohdalla voi toimia eri aikaistaminen, jol-
loin tydpaikalle voi tulla “omaan kuplaan” aikaisemmin kuin
muut tai [38da pitempddn. Mydnteinen itsekkyys — oman rau-
han vaaliminen — on tutkimushankkeessa havaittu tarkedksi
jutuksi.

Toivanen muistuttaa, ettd kun asiantuntija on miettinyt jon-
kin tietyn tehtavan jollekin ajalle, se vastaavasti vapauttaa
aivot miettim&dn muita asioita muina aikoina. “Priorisoiminen
ja keskittyminen ovat tarkeimmat avaimet parempaan ajan-
kayttoon”, tutkija uskoo.

"ltsensd johtamisessa on vaikea onnistua, jos fokus on
kateissa. Pitad selvittad kunkin asian kohdalla, kuuluuko se
juuri minulle vai pitackd delegoida jollekin muulle vai onko
kyseessd asia, joka ei edes koske koko organisaatiota.”

Lisaksi on tarkedd ymmartad, ettd tydn ennustettavuus tang
pdivand on usein heikkoa. “Jokainen paiva on erilainen” -vait-
tamalle [5ytyy allekirjoittajia kenties enemman kuin koskaan.
Taman takia paivia ei kannata yrittdd “pakata” tayteen, vaan

arkeen on jatettava tilaa yllatyksille.

Motivaatio yl6s

Toimitusjohtaja Krister Juselius JotBar Solutionsista toteaaq, ettd
ajankayttdéa optimoimalla voidaan lisatd tydntekijén sisdista
motivaatiota tydhén huomattavastikin. Kun t8ité mitataan ja
oikeaa palautetta annetaan, tuntuu oma tyd saavan syvem-
man merkityksen. Palautteen saaminen tydstd viestii tyon-
antajan aidosta kiinnostuksesta ja arvostuksesta tydntekijan
tydpanokseen — ja tama on tarkeda erityisesti asiantuntijoille,
joiden tyd on usein yksindgistd puurtamista.

"Téiden seuranta lisGa tydntekijdiden motivaatiota tyd-
honsa sekda parantaa luottamusta tydnantajaa kohtaan ja tie-
tenkin itse tydsuoritusta”, Juselius toteaa.

Juseliuksen mukaan monella tydpaikalla on ongelmia paal-

lekkaisyyksien kanssa, kun oikea kasi ei tieda mita vasen
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tekee. Tehokkailla ajankayttdohjelmilla tasta vitsauksesta on
kuitenkin mahdollista padsta eroon.

"Joka talossa pitdisi olla omat laatu- ja ohjausjarjestelmat
eli prosessit, joista selviada kuka tekee, missa ja milloin. Kun
nditd prosesseja ryhdytadn parantamaan ja pelkistamaan,
avautuu se kaikkein helpoin véyld tuottavuuden parantami-

seen”, Juselius uskoo.

Seuraa niin tiedét

Esimerkiksi JotBarin jarjestelma toimii siten, eftd asiakas

voi katevésti seurata tydntekijoidensd ajankayttdd ja erilai-
sia valmistusprosesseja sekd hallita kiinteiston henkildvirtaa
ja materiaalivirtaa. “Prosessien kehittamisen lisaksi asiakas
hakee yleensd toimintojen automatisointia”, taustoittaa Juse-
lius.

Mutta eikd sitten ole olemassa riski, ettd esimerkiksi itse-
ndiset asiantuntijat kokevat ajankayttdsysteemit kyttayksend
ja epdluottamuksen osoituksena tydnantajan taholta? Juseli-
uksen mukaan asia on pikemminkin painvastoin: JotBarkin
on saanut yhteydenottoja tydntekijsiltd, jotka ovat toivoneet
kyseisid jarjestelmia taloon.

"Talldin on ollut kysymys siitd, etta tyontekijat tekevat pal-
jon tydta, joista he eivdt tiedd, noteeraako tydnantaja niita
ollenkaan. Ajankéayttdjariestelema tekee tilanteen lapindky-

vaksi ja reiluksi kaikille osapuolille.”

Kyttdys ei kannata
Kyttaaminen sen sijaan ei kannata, koska se on pitkanpadlle
huonoa bisnestd — Juselius huomauttaa, ettd kaikki toimet,
jotka vahentavat luottamusta tydpaikalla, sydvat tydntekijoi-
den motivaatiota.

"Tama taas vaikuttaa negatiivisesti tuottavuuteen. Kylla
yritykset ymmartavat nama asiat jo aika hyvin”, han toteaa.

Muutosvastarintaa toki esiintyy ja Juselius pitaa sita tay-
sin ymmdrrettdvand — eihdn mitaan systeemida kannata
varauksetta peukuttaa, ennen kuin se testattu ja hyvéksi
havaittu. “Kun jarjestelmd on sisaanajettu, kommentit ovat
yleensd erittdin positiivisia kautta linjan.”

"Esimerkiksi etaty® sopii ajankayttdjdrjestelmien pirtaan
hyvin”, Juselius toteaa.

"Fiksu tydnantaja on kiinnostuneempi tuloksista kuin lgs-
ndolosta. Suoritepohjaisessa mallissa tarvitaan vain keinot

seurata tydn edistymistd ja tuloksia.” B



KOLUMNI

Kati Huoponen
tydhyvinvointijohtaja
[Imarinen

www.ilmarinen.fi

[Imarisen tychyvinvointijohtaja Kati Huoponen rakentaa parempaa tyéeléméd asiakkaille yhdessé 17 limarisen

tyckykyjohtamisen ammattilaisen kanssa. Kati Huoposen joukkue valmentaa, tekee asiakkaiden kanssa yhteisia

kehittamishankkeita ja antaa asiantuntijatukea tydeldman haasteissa.

KOHTI PAREMPAA TYOELAMAA

Tyéeldmé muuttuu hurjaa vauhtia. Entiset tavat tehdd t6itd ja
johtaa ihmisié eivat endd pade. Vai onko tosiaan néin? Naita
vaitteitd on mielenkiintoista pysahtyd miettimaan.

Viime vuonna limarisella oli kéynnissa yli 1 900 erillista
valmennusta tai muuta tyShyvinvointihanketta yhteistydssa
asiakkaiden kanssa. Naiden parempaa tydelamad luovien
hankkeiden piiriin kuului noin 160 000 limarisessa vakuutet-
tua tydntekijad. Asiakaskohtaamisten kautta olen tunnistanut
useita tydelamassa nakyvid ja tydeldman laatuun vaikuttavia
trendeja.

Asiakkaiden kanssa keskustelemme ajasta ja paikasta riip-
pumattomista tydn tekemisen tavoista ja etdjohtamisesta. Tyota
tehdadn omien huoneiden sijaan monitoimitiloissa, jolloin
saanndllisen ja aktiivisen vuorovaikutuksen merkitys korostuu.
Myéds taalla, ei niin ketteraksi koetulla eldkevakuutusalalla,
puhaltavat muutoksen tuulet. Teemme limarisessa 6ité moni-
toimitiloissa, ja hyddynndmme kehittamisessa ketteria mene-
telmia.

[Imarisen valmennuksissa korostamme hyvié itsensé joh-
tamisen taitoja ja kokonaisvaltaista hyvinvoinnista huolehti-
mista. Tyotd, projekteja ja johtamista tehdaan leaniksi, ihmi-
sid johdetaan tarinoiden kautta ja jatkuvaan muutokseen téy-
tyy tottua. lhmisen tydtehtavd, tydnantaja tai ammatti voi vaih-
tua useaan kertaan tyduran aikana. Oppimista ja ihmettelya
ei saa lopettaa koskaan.

Monen keskustelun yhteinen nimittgjé on digitalisaatio —
miten se vaikuttaa tyon tekemisen tapoihin? Digitalisaatio on

iimi®, joka haastaa niin perinteisid johtamistapoja kuin totut-

tua kasitettd tydyhteisdstd. Harvemmin pohditaan, miten digi-
talisaatio vaatii erilaisia keinoja huolehtia omasta jaksami-
sestamme. Yleinen pelko on, etta digitalisaatio ja robotisaa-
tio vievat tydpaikat. Ming uskon tutkija Katri Saarikiven lailla,
etta digitalisaatio vapauttaa aikaa ideoinnille. Luovaa ajatte-
lua tarvitaan tulevaisuudessakin.

Yrityksissa tarvitaan valmiuksia digitalisaation ja nouse-
vien trendien haltuunottoon. Yritysten tulee toimia tehokkaasti,
joustavasti ja verkostoituminen mahdollistaen. Samalla taytyy
pitad huolta tydntekijsiden jaksamisesta tyén vallatessa filaa
vapaa-ajalta. Uskon, ettd yritykset kaipaavat tukea ja tydka-
luja ndiden haasteiden ratkomiseen.

Digitalisaatio haastaa ja muuttaa myds llmarisen palveluja
ja tapaamme toimia. Digipalveluiden avulla voimme tehdd
asioita paremmin ja laadukkaammin. Intohimoinen tycels-
mén laadun kehittéminen on vahva missiomme, joka on joh-
tanut meiddt tehokkaaseen ja ketterdan asiakkaiden tarpeisiin
perustuvaan palvelukehitykseen.

Ja kylla, tyéeléma ja johtamisen tavat muuttuvat, mutta
ndin on tapahtunut ennenkin esimerkiksi teollistumisen, auto-
matisaation ja tietokoneiden yleistymisen myéta. Vauhti on
vain kiihtynyt ja tydeldmén haasteet ovat erilaisia.

Istuessani monitoimitilassamme, jarjestaessani Skype-ko-
kouksia, etdjohtaessani harvoin taalla konttorilla nakyvia tyo-
hyvinvointipdallikditdmme ja pohtiessani keinoja yhteiséllisyy-
den yllapitoon, huomaan, ettd tassahan sita ollaan - keskella
tydelaman muutosta. Tervetuloa kanssamme mukaan matkalle

kohti parempaa tydeldmaa! m
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Palstan aiheena on tydterveys.

< , , Tyoterveyslaitos kutsuu tyoelamadn osallistuvia mukaan
N

SITEERATEN SELKARAN

edistamadadn terveytta tyopaikoilla

Mita eri tavoin kuormittavat tyot vaativat tyontekijan elintavoilta ja terveydeltc? Miten erilaiset
tyot vaikuttavat terveyskayttaytymiseen? Suomessa on k&ynnistynyt tutkimus, jonka tarkoitus on
selvittaa elinfapojen merkitysta tydkyvyn ja tydsta palautumisen nakokulmista. Erityisen kiinnos-
tuksen kohteena on pienyritidjien tydkyvyn ja terveyden edistéminen. Tydterveyslaitos kutsuu
kaikki aiheesta kiinnostuneet tyatekijat, tyontekijaryhmat, tydnantajat, pienyrittajat, asiantuntijat
ja paattajat mukaan yhteistydverkostoon tydpaikkaterveyden edistamiseksi.

Naytoon perustuvaa terveyden edistamista tydpaikoilla (Promo@VWork) -tutkimushanke tuot-
faa nayttdéon perustuvat suositukset tydpaikkaterveyden edistamiseksi.

"Tyopaikoilla on monia keinoja edistaa tydntekijoidensa terveytia. Tarvitaan hyvien kaytan-
t6jen jokamista ja uusia toimintatapoja, jotta suomalaiset tydpaikat ovat maailman parhaita
terveyden edistamisen areenoita”, johtaja Jaana Laitinen toteaa.

Erityisesti suunnitelmallista terveyden edistamista tarvitaan, kun tydpaikalla tehdaan vuoro-
tyotd, fyysisesti kuormittavaa tyétd tai kun tapaturmariski on suuri.

Promo@Work-hanke tuottaa tietoa siitd, millainen ohjaus edistad muutosta ja millaisia hyo-
dyntamismahdollisuuksia on suostuttelevalla teknologialla. Hankkeessa laaditaan myos kri-
teerit tyopaikkaterveyden edistamisen taloudellisten vaikutusten arviointiin. Erityisesti huomiota
kiinnitetaan pienyrittajien tydkyvyn ja terveyden edistamiseen.

Lisatietoja: Tutkimushankkeen johtaja Jaana Laitinen, jaana.laitinen@ttl.fi , puh. 046 851 4426

J

Uusi suositus:

Tyokyvyn heikkeneminen voidaan tunnistaa varhain

Tyontekijan toimintakyky vaikuttoa tydssa selviytymiseen. Toimintakyvyn heikentyminen olisi tun-
nistettava mahdollisimman aikaisin, jotta tydkykyd tukevat toimenpiteet voidaan ajoittaa ja koh-
distaa oikein. Uudessa suosituksessa esitellaan mittareita ja menetelmia tyokyvyn heikkene-
misen varhaiseen tunnistamiseen. Suositus on tarkoitettu terveydenhuoltohenkilsstélle ja myods
muille tyakyvyn yllapitoon osallistuville kuten esimiehille ja tyontekijalle itselleen.

Suosituksen on julkaissut kansallinen Toimintakyvyn mittaamisen ja arvioinnin asiantuntijaver-
kosto (TOIMIA), jota koordinoi Terveyden ja hyvinvoinnin laitos (THL).

Terveydentilan lisaksi tydkykyyn vaikuttavat yksilon henkilskohtainen elamantilanne, osaami-
nen, elinfavat ja motivaatio. Tarkeitd asioita ovat myds tydhon liittyvat asiat: esimiestyd,
tydyhteisd ja tydolot.

"Tydssa selviytymista arvioitaessa on tarkead huomioida kaikki toimintakykyyn vaikuttavat
tekijat”, muistuttaa tyoterveyshuollon erikoislaakéari Katri Tiitola, yksi suosituksen laatijoista.

"Olemme koonneet suositukseen erilaisia tyokaluja kuten oirekyselyja, mittareita ja toiminta-
kyvyn arviointiasteikkoja, jotka tukevat tydpaikalla tehtyja havaintoja ja auttavat myds tydnteki-
G ymmartamaan omaa tilannettaan.”

"Tavoitteena on tyontekijdiden jaksamisen ja tydhyvinvoinnin liséaminen ja sita kautta

sairauspoissaolojen vahentaminen”, sanoo Tiitola.

LisGtietoja: Katri Tiitola, LL, tydterveyshuollon erikoisladakari, puh. 040 722 6740, katri tiitola[at]kotkantyoterveys. fi
Ari Kaukiainen, dosentti, tydterveyshuollon ja tydladketieteen erikoislaékari, puh. 050 544 5811,
ari.kaukiainen[at]lahitapiola.fi

Esa-Pekka Takala, LKT, dosentti, fysiatrian erikoisladkari, puh. 030 474 2664, esa-pekka.takala[at]ttl fi
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Palstalla yhteistyékumppanimme kertovat toiminnastaan.

PAREMPAA TYOELAMAA -OHJAAMO AUTTAA JOHTAMAAN
TYOKYVYTTOMYYSRISKIA

llmarisen vusi digipalvelu Parempaa tyéeléméd -ohjaamo fekee yrityksen tykyvyttidmyysriskista

ennustettavampaa ja helpommin johdettavaa.

"Ohjaamo on tehokas tydvdline tydkyvyn johtamiseen reaa-
liaikaisen tiedon valossa. Ohjaamossa voi katsoa, vertailla,
ennustaa ja suunnitella yrityksen tydelakevakuutusmaksuun ja
tydkyvyttdmyysriskiin liittyvid tietoja. Ohjaamo tekee asiak-
kaidemme liiketoiminnan ja etenkin kustannusten johtamisesta
helpompaa”, lmarisen tydhyvinvointijohtaja Kati Huoponen
kertoo.

Parempaa tydelamaad -ohjaamossa voit tarkistaa yrityksesi
maksuluokan ja sen vaikutuksen vakuutusmaksuun. Saat pal-
velusta myds arvion maksuluokan kehityksesta ja siihen vaikut-
tavista tekijdista. Ohjaamosta saat selkedn nakyman yrityksen
ammatillisen kuntoutuksen tilanteeseen ja tyokyvyttomyyselak-
keiden m&aradn sekd myds kattavasti tilastoja kuntoutusten
taustalla vaikuttavista sairauksista.

Parempaa tydelémaa -ohjaamo tuottaa liiketoiminnalle hel-
posti hyddynnettévaa vertailutietoa muiden saman toimialan
yrityksiin nghden. Palvelu on kaytdssa suomeksi, ruotsiksi ja

englanniksi.

Kehittyvé palvelu
Ensimmaisessd vaiheessa Parempaa tydeldmad -ohjaamo on
suunnattu maksuluokkiin kuuluville asiakkaille, jotka saavat
palvelusta eniten lisdarvoa litketoimintaansa.

“Meillé on vahva oma osaaminen paremman tydeléman

rakentamisessa ja tydkykyriskin johtamisessa. Palveluillamme

PS. Henkilostoteko 2016
kilpailu on avattu!

lImoita oma tuloksellinen

™

hankkeesi mukaan kisaan
henryorg.fisivuilla.
Voittaja palkitaan

10 000 euron
[Imarinen-palkinnolla

28.3.2017.

on todennettu vaikuttavuus, jarjestelméllinen seuranta ja ne
lisaavat asiakkaidemme henkildstétuottavuutta. Haluamme
jakaa osaamistamme entistd kattavammin asiakkaillemme

digitaalisessa palvelussa”, sanoo Kati Huoponen.

Parempaa tydelamad -palvelujen tavoitteena on alentaa ja
ennaltaehkaista asiakasyritystemme tyckyvyttomyysriskic seka
parantaa tydeldmén laatua.

Palveluita kehitetaan jatkuvasti yhdessa asiakkaiden
kanssa. Verkkopalveluun piirtyy jatkossa entistd tarkempi tyd-
kykyjohtamisen kokonaiskuva, ja asiakkaat saavat kaikki tys-
kykyyn liittyvat digitaaliset palvelut yhdestd paikasta.

"Olemme HOK-Elannossa tehneet pitkdjanteisesti tyota tyo-
kykyasioiden eteen. Ohjaamossa t&mé ty tulee nékyvéksi ja
meidan on helppoa hahmottaa tekemisten vaikutukset — tai
yhta lailla arvioida, mita tekemattomyydesta voi seurata”, ker-
too HOK-Elannon HR-asiantuntija Anu Héyrinen.

"Ohjaamon helppokayttdisyys ja havainnollisuus ovat
yllatténeet positiivisesti. Palvelu antaa mahdollisuuden jakaa
tietoa jarkevélla tavalla suoraan tydkykyasioiden kanssa tyds-
kenteleville HR-ammatilaisillemme. Voin lampimasti suositella

Ohjaamoa”, sanoo Anu Hayrinen. B
Parempaa tydelamad -ohjaamosta

ja sen kaytdsta saat lisGtietoa osoitteesta:

tyohyvinvointi@ilmarinen.fi
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Palstalla yhteistydkumppanimme kertovat toiminnastaan.

VIEKO
DIGITALISAATIO
TYOPAIKKASI JA
TYOELAMAN
TUOTTAVUUDEN?

TEKSTI: HANNELE MENNALA / PROIMPACT OY
KUVA: LIISA TAKALA / PROIMPACT OY

Yli kolmannes tydpaikoista on vaarassa kadota Suomessa seu-
raavan kahden vuosikymmenen aikana totesi Elinkeinoel&-
man tutkimuslaitoksen ETLAn tutkimus automatisaation ja digi-
talisaation vaikutuksista tydpaikkoihin vuonna 2014. Toisaalta
iso osa tydvoimasta padsee samalla siirtymaan korkeam-

man tuottavuuden tihin. Esimerkiksi monimutkaista ajattelua,
etiikkaa, moraalia ja ihmisten vélista viestintaa vaativat tyot
lisaéntyvat samaan aikaan, todettiin ETLAN raportissa. Mihin
ryhmadn uskot sinun tydsi kuuluvan?

Aiemmin koneet syrjayttivat fyysisen tydn tekijita, mutta
tekodly ja robotit ovat alkaneet korvata tehokkaasti myds tie-
totydn ammattilaisia. Ajatteletko, ettd Digimorkd automaatti-
sesti heikentad tydeldmad ja muuttaa maailman pysyvasti huo-
nommaksi? Meilld on myds oivat edellytykset kadantaa tama
murros voitoksi, sekd yksild- eftd yritystasolla. Digitalisaation
myota tulevaisuudessa odotetaan olevan entistd paremmat
mahdollisuudet vaikuttaa oman tyén sisaltédn. Tydeldaman laa-
tuun osataan panostaa yleisesti myds enemman. Nyt farvitaan
vain tietoa muutoksesta ja keinoja rakentaa yhdessé entistd
parempi tyelama.

PROimpact on halunnut selvittad miten tydeldma mullis-
tuu ja jokaa alan parhaita kaytanteitd jarjestamalla jo kahdek-
san Tyhyvinvoinnin TulosFoorumi -seminaaria ylimmalle joh-
dolle vuosina 2012-2016. Tydelaman tuottavuuden teema
on entistdkin ajankohtaisempi. Perinteiselle ajattelulle pohjaa-
vat jahmeadt organisaatiot kohtaavat yha kovempaa kilpai-
lua vusilta toimijoilta, joiden liiketoimintamallit hyddyntavat jo
uutta digitodellisuutta.

Tydhyvinvoinnin TulosFoorumi kokoaa yhteen huippupu-

hujat, liiketoiminta- ja HR-johdon seka alan tarkeimmat palve-
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luntarjoajat etsimadn keinoja tydeldmén tuottavuuden paran-

tamiseksi. Seminaarissa asiantuntijat keskustelevat tydelaman
muutoksesta ja digitalisaation mahdollisuuksista. Marraskuun
2016 tilaisuudessa tydelaman rakenteiden asiantuntija Elin-
keinoeldman Valtuuskunnan johtaja Matti Apunen puhuu kiin-
nostavasta aiheesta “Robotit tulevat, kuka |Ghtee2” Apunen
kertoo, eftd tekninen kehitys hyodyntaa voittopuolisesti suurta
enemmistdd. “Jotkut menettavat tydpaikkansa lopullisesti,
mutta kuluttajina suomalaiset hyotyvat laajasti digitalisaatiosta
ja robotisaatiosta. Meillé ei ole varaa olla robotisoitumatta”,
sanoo Apunen.

Uuden polven tutkijatohtori FT Frank Martela puhuu innos-
tuksen positiivisesta kierteestd digityon myllerryksessa. Mar-
telan mukaan innostus ennustaa tydntekijén tuloksellisuutta
tydssa paremmin kuin tydtyytyvdisyys. Erityisen fotta tama on
luovassa asiantuntijatydssa eli juuri siing tydssd, jota digita-
lisaation mydtd yha useampi meistd tekee. Yritysten tulisikin
sekd kehittad ettd mitata tydntekijdiden innostusta parjatak-
seen kilpailussa.

Konkreettisista keinoista tydeldman kehittamiseksi on kes-
kustelemassa eturivin yritysjohtoa: Finnairin henkildstdjohtaja
Eija Hakakari, Nokian henkilsstdjohtaja Jouni Turunen sekd
Espoon kaupungin talouspalveluiden johtaja Petteri Mussalo.

PROimpactin jarjestamassa Tydhyvinvoinnin TulosFooru-
missa 9.11.2016 Helsingissd puhutaan mm. digitalisaation
vaikutuksista tyéelédmaan. Yhteistydkumppaneina mm. Visma,

Tydterveyslaitos, Martela, Henry ry seka HR viesti. B

Lisatietoja:

www.tulosfoorumi.fi, www.proimpact.fi



PAKO KALVOSULKEISISTA?

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN

Kaikenkokoiset yritykset ovat [6ytdneet escape
roomit. Yvonne Karsten InRoos Oy:sid kerfoo,
effa ihmisten kaydessd “siviilissa” pelaamassa
jonkun escape roomin IGpi, he kertovat siitd
seuraavana pdivénd kaikille tyépaikalla

— ja kohta ollaan menossa porukalla

vahintadankin tyky-visiitille. Ottaen huomioon,

effa esimerkiksi InRoos Oy — alan suurin

kotimainen toimija — on jdrjestényt o

escape room -foimintaa vasta
joulukuusta 2014 lahtien,
kyseessd on todella

vahva lépimurio
suomalaisten tiefoisuuteen.

“Firmapuolella suosio on syntynyt ja kasvanut ikéaén kuin itses-
taan, ilman etta olemme juuri markkinoineet. Se on kylla ollut
jonkinmoinen yllatys”, Karsten myontada. Han arvelee, ettd
escape roomien aivopdhkindissd on jotain sellaista, joka reso-
noi vahvasti juuri tssd ajassa — myds yritysten kohdalla.

Siing missa normaalissa firmaskenaariossa tankataan
PowerPointkalvoja vuorovaikutuskonsultin johdolla, escape
room kadntad asetelman padlaelleen.

“Ihmiset nauttivat siitd, ettc eteen tuleva tilanne on uusi ja
odottamaton. Yhtdkkia ei olekaan niité valmiita vastauksia, on
vain kysymyksia.” Esimerkiksi Royal Secret, Smuggler Monk
tai rautainen kommunikaatiopeli Space Bound kyllg ravistele-

vat hadmahdakinverkot pédkopasta.

Tiukka tunti

Esimiehet ovat tykdstyneet escape room -meininkiin, koska se
tarjoaa mahdollisuuden oikeasti selvittad, miten tiimi toimii
uusien haasteiden edessd — ja aikapaineen alla? “Pakohuo-
neissa” on kamerat, joten pomo pé&dsee halutessaan seuraa-
maan pelin edistymistd ruudun vélityksella — ja pelin antia voi-
daan mydhemmin ruotia videolta porukalla.

"Kun tyérooli jG& pois ja pelaajat astuvat tuntemattomaan
maisemaan, syntyy hienoja oivalluksia”, tietaa Karsten, jonka
yritys on vienyt tuhansia ryhmic escape roomien prdssin lapi.

Karstenin mukaan escape roomissa kéytetty 60 minuut-

tia kertoo jo aika paljon pelin pelaaijista. Kuka huomaa ja

havainnoi, kuka viestittdd ja luo uskoa, kuka j&& taustalle ja
antaa muiden vieda2 Kun adrenaliini jyrad ja kello tikittag,
saattaa tuiki tutuistakin kollegoista paljastua kokonaan uusia
puolia.

"Pelejd on firmoissa kdytetty mm. tydntekijdiden tutustut-
tamiseen, tiimin rakentamiseen, vuorovaikutuksen analysoimi-
seen tai ihan puhtaasti hauskanpitoon. Pitkélti ‘kdymétén kor-
pimaa’ on rekrytointi”, kertoo Karsten.

"Kun haetaan uusia ihmisia toihin, mika olisi parempi
keino selvittaa vaikkapa se, kenelld on esittéé luovia ratkai-

suja tivkassa paikassa.”

Pelejé joka ldhtéon

InRoos Oy:n nelja Helsingin keskustassa sijaitsevaa toimipis-
tettd ja yhteensd 13 pelihuonetta mahdollistavat suurempien-
kin ryhmien samanaikaisen pelaamisen eri peleissa. “Hen-
kildmaara yhta pelihuonetta kohden on aina suurimmillaan
kuusi”, kertoo Karsten.

Kun kaikki kolmetoista pelihuonetta ovat kaytéssd, Fred-
rikinkadun toimipisteeseen mahtuu samanaikaisesti korkein-
taan 28 pelaajaa. Kaisaniemeen mahtuu samaan aikaan kor-
keintaan 20 pelaajaa. Yrjénkatu 17:n toimipisteeseen mahtuu
samanaikaisesti 16 henkiléa ja Korkeavuorenkadulle 12 hen-
kiloa. m

Liséitietoja: www.escaperoom.fi, www.inroos.fi
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Palstalla yhteistydkumppanimme kertovat toiminnastaan.

CASE: PUBLICO OY

SURVEYPAL RAKENSI
MITTARIT LAADUKKAALLE MAINOKSELLE

TEKSTI: SAMIJ. ANTEROINEN

Monikanavaistuvassa maailmassa pddétcksentekijciden huomiosta

kaydadn kiivasta kilpailua. PubliCo Oy:lic on kanava suoraan b2b-

pddiffdjien luo — mutta haussa oli innovatiivinen tutkimustydkalu, jotta

kontakteista saataisiin kaikki mahdollinen hyéty irfi.

Projektipaallikkd, partneri Paul Charpentier PubliCo Oy:sta
kertoo, eftd yrityksen missiona on kehittad b2b-viestintapal-
velujaan vastaamaan toimialan paatéstentekijéiden tarpeita
entistd paremmin. Tutkittu ja punnittu tieto on olennainen osa
tassd yhtaldssa.

"Yritykset tekevat huomattavia taloudellisia panostuksia
markkinointiviestintadn ja ansaitsevat saada tietad, kuinka
hyvin rahalle tulee vastinetta. Télta pohjalta aloimme muutama
vuosi sitten kehitella konseptia, jonka avulla mitataan vaikutta-
vuutta”, Charpentier taustoittaa.

Koska PubliCo on mediatalo, eika tutkimusorganisaatio,
|Ghdettiin hakemaan sopivaa kumppania projektiin. Valinta
kohdistui Surveypaliin lopulta aika luonnostaan.

"Etsimme luotettavaa kotimaista toimijaa, jonka kanssa
pystyisimme toteuttamaan konseptin ja mys kehittamadn sité
efeenpdin. Surveypal antoi heti hyvan vaikutelman osaamises-

taan ja palveluhenkisyydestacn”, muistelee Charpentier.

Osuuko viesti maaliin?

Yhteistydn pohijalta syntynyt Mainonnan Laatututkimus (MLT)
naki paivanvalon vuonna 2013. Kyseessa on ainutlaatuinen
apuvdline suunniteltaessa kohderyhmad puhuttelevia mainok-
sia — MLT:n ansiosta on mahdollista analysoida viestinnén vai-
kuttavuus kattavasti ja saavuttaa huomattavaa kilpailuetua yri-
tyksen omalla toimialalla.

Ja néin se toimii: kohderyhmé pohjautuu PubliCon b2b-
padttajarekisteriin, joka on laajuudeltaan suurimpia Suomessa
(mukana seitseman eri toimialaa). Toimialakohtaiset ilmoi-
tukset toimitetaan sdhkopostilla tutkimuskohderyhmille, jotka
edustavat kyseisen toimialan padtdksentekijsita. Vastaukset
kerataan Surveypalin palvelimelle ja niista koostetaan lop-
puraportti, jonka tulokset ja tarkeimmat huomiot puretaan

yhdessa asiakkaan kanssa.
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"Paattajarekisteri tulee meiltd, mutta itse jarjestelmé on
Surveypalin. He my&s oftavat vastaan tutkimusvastaukset ja
heidan jarjestelmallaan vastauksista koostetaan selked yhteen-

veto.”

Totuuden hetki
Charpentier huomauttaa, ettd kyseessa ei ole huomioarvo-
tutkimus, koska asiakas ndkee ilmoituksen erilléan julkaisu-
ympdristdstaan. Mydskaan lukijatutkimuksesta ei ole kysymys,
vaan nyt suurennuslasin alla on puhtaasti mainonnan vaikut
tavuus ja laatu. Onko mainoksen ulkoasu onnistunut? Herdt-
takd mainos kiinnostusta® Onko se informatiivinen - ja luoko
mainos positiivisen kuvan palvelusta/tuotteesta? — Muun
muassa naihin kysymyksiin MLT etsii vastaukset.

"Tutkimuksessa esitetadn ilmoituksesta joitakin vaittamia ja
kysytaan asiakkaalta, mita mieltd han niisté on. Lisaksi ilmoi-
tukselle pyydetdan antamaan kouluarvosana ja tilaa on myds
vapaille kommenteille.”

Charpentierin mukaan juuri vapaan kommentoinnin maara
on yllattanyt positiivisesti:

"Selvésti jérjestelmd on rakennettu siinég méadrin fiksusti,
eftd se rohkaisee anfamaan myds vapaamuotoisempaa palau-

tetta.”

Mainostoimistot puntarissa
MLT on hyvé mittari ennen kaikkea mainostoimiston onnistu-
miselle, silld mainostoimistot yleensa vastaavat kaytanndssa
ilmoituksen fyysisesta ulkoasusta. Charpentier katsoo, ettd
mainoksen taytyy tukea yrityksen tarinaa erityisen vahvasti:
"Voi ajatella niin, ettd ilmoitus on yrityksen koko viestin
karki. Jos karki on tylsa, tehot jaavat minimiin.”
Kolme vuotta MLT-konseptin lanseerauksen jélkeen on sel-

vaa, ettd oikealla tielld ollaan: tutkimuksia on tdhén mennessa



pro
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v

toteutettu kymmenittdin ja useat asiakkaat ovat ottaneet MLT:n

vakituiseen kéytdon.

"Joku asiakas toteuttaa tutkimuksen kerran vuodessa, toi- Kun mainos olikin mahalasku

nen taas kun mainostoimisto vaihtuu”, Charpentier kuvailee.
MLT-tutkimusten perusteella kannattaa valtaa ainakin

Koukuttava kayttliittymé naditd sudenkuoppia mainosta tehdessa:

Paul Charpentierin mukaan konseptin menestys on paljosta

velkaa Surveypalin huippuluokan osaamiselle: helppokéyttsi- 1. Varo infoéhkyé. Aléi yritéi tunkea liikaa tavaraa

nen ja joustava systeemi saa aikaan sen, ettd kiireiset yritys- yhteen mainokseen.

paattajatkin osallistuvat tutkimusten tekoon.

"Jéirjestelméan kehitiéminen on sujunut hyvissé yhteistydssé 2. Varilla on valid. Ihmiset toimialasta riippumatta

ja erittain mutkattomasti. Yhteydet Surveypalin vakeen toimi- suhtautuvat véreihin tunteella.

vat esimerkillisesti.”

Uusia tuotteitakin on jo putkessa: esimerkiksi erilaisten 3. Panosta kuviin. Kuvapankkikuvakin voi foimia -

esitteiden ja liitteiden vaikuttavuuden tutkimus kiinnostaa ja kunhan se vélittad tunnetta.
Charpentier odottaa avauksia silla rintamalla ennen pitkaa:
"Publico Direct -palvelumme avulla liitteen voi kohdentaa
joko suoraan paattajapostitukseen tai tietyille messuille - ja
siitG, miten hyvin sanoma menee perille, tarvitaan varmasti tie- Vinkit: Paul Charpentier, PubliCo Oy

toa jatkuvasti enemmén vastaisuudessa.” B
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Palstalla yhteistydkumppanimme kertovat toiminnastaan.

HRJOHTAJA ON JOHTORYHMAN
VAIKUTUSVALTAINEN KAMELEONTTI

HRM Pariners Oy:n tekemdin tuoreen tutkimuksen mukaan suomalaiset HRjohtajat

kokevat voivansa vaikuttaa erittGin hyvin yritystens@ johtoryhmissé niihin asioihin,

joita he pitavét térkeinG. HR-johtajat ovat jorytyskentelyn moniosadgijia, joilla on

useimmiten kehittGjan, vudistajan tai kannustajan rooli.

Vaikutusvaltainen HR-johtaja kehittad ja vudistaa, mutta uskal-
taa myds haastaa ja kyseenalaistaa. Hén on tunnedlyttajg,
joka vie rohkeasti asioita eteenpdin, mutta on myds turvalli-
suutta ja jarjestelmallisyytta johtoryhmatydskentelyyn tuova sil-
lanrakentaja. HR-johtaja hyddyntdd vuorovaikutustaitojaan
johtoryhman hyvaksi.

HRM Partnersin valmentajien tekemadn kvalitatiiviseen
haastattelututkimukseen osallistui 27 henkiléstdjohtajaa Suo-
men suurimmista yrityksistd. Haastatellut olivat toimineet hen-
kilostojohtajana keskimaarin 13 vuotta ja nykyisessa johtoryh-
massd keskim&arin 5 vuotta.

Anitta Niemeld HRM Partnersista pitad HR-johtajatutkimuk-
sen tuloksia innostavina.

"Olin yllattynyt, miten positiivisesti HR-johtajat ndkevat
mahdollisuutensa vaikuttaa paatcksentekoon johtoryhmatyds-
kentelyssa”, Niemeld toteaa.

HR-johtajien vaikutusvaltaa kartoitettiin kysymysasteikolla
1-10. Vastausten keskiarvo 8,9 viestii, ettd HR-johtajat koke-
vat adnensa tulevan kuulluksi jory-tydskentelyssa.

Vaikuttamista edesauttavat oman halun ohella valtuutus ja
tila toimia, hyvat henkildsuhteet toimitusjohtajaan seka asioi-
den kasittely esimiesten ja kollegoiden kanssa ennen johtoryh-

man kokousta.

HR-johtajista 74 prosenttia koki suurimmaksi saavutuksek-
seen johtoryhmddnsd aikaansaamaa ajattelutavan muutosta,
joka koskee ihmiskasitystd, johtamisajattelua, johtamisen vas-
tuuta ja HR:n saamaa arvostusta.

"Tama ilmenee myds tavassa, miten henkildstd huomioi-
daan haastatteluun osallistuneiden yritysten strategiassa. Suu-
rin osa HR-johtajista arvioi, etta henkildstd nakyy yrityksen
strategiassa kulttuurin, yhteisten arvojen, osaavan henkils-
t6n, esimiestydn sekd toimintatapojen ja hyvinvoinnin fokus-
alueina”, Niemeld sanoo.

HRM Partnersin HR-johtajatutkimuksen mukaan henkilds-
t8johtajilta odotetaan tulevaisuudessa monen muutoksen koh-
datessa tydelamaa entistd enemman yrityksensa litketoiminta-
osaamisen ja businesslogiikan ymmarrysta seka kykya hyo-
dyntad digitalisaation tuottavuustydkaluja.

"Hyva HR-johtaja tuottaa osaamisellaan arvoa, joka tukee
seka yrityksen liikefoiminnan yleisia tavoitteita ettd henkilston
osaamisen kehittdmistd. Tarkeintd on, ettd HR:ssa ratkaistaan

yrityksen eika henkilston ongelmia”, Niemeld toteaa. B

Lisatietoja:

www.hrmpartners.fi

HRM Partners Oy on johtamisen kehittamisen valmennusyritys, jonka tavoitteena on vauhdittaa

asiakkaidensa kasvua tarjoamalla vaikuttavia palveluja ihmisten johtamisen tueksi. HRM Partnersin keskeisid

asiantuntijapalveluita ovat johtamisvalmennukset, business coaching ja outplacement muutostilanteissa.

HRM Partners on auttanut yli 20 000 ihmistéd ja parantanut yli 1 000 yrityksen toimintaa viimeisten

kahdenkymmenen vuoden aikana. HRM Partners on osa kansainvilisté Arbora-allianssia.
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