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4.-5.9.2018 | Messukeskus, Helsinki

KAKSI TAYTTA PAIVAA UUSIIN
KOHTAAMISIIN, VERKOSTOITUMISEEN
JA INSPIROIVIIN PUHEENVUOROIHIN

i il

Ohjelmalavoillamme paaset kuulemaan taysin veloituksetta REKISTEROIDY
asiantuntijoiden puheenvuoroja paivan polttavista teemoista. JA MERKKAA

Esiintymassa muun muassa 0 ' oo NG
SUSANNA RAHKAMO “LUOVUUS” PAIVAMAARAT
JO KALENTERIISI

MAARET KALLIO "INHIMILLISEMPITYOPAIKKA”
SARI SALOJARVI "DIGITALISAATIO HAASTAA - TAPAHTUMA ON
JOHTAMISEN” MAKSUTON!

Yhteistyossa:

HELSINGIN SEUDUN diel
KAUPPAKAMARI LElDENSCHAFT 1 1L
. pertec

Henkildstopalveluyritysten Liitto

Samaan aikaan Meetin S » P //,—i\})(
saman katon alla: EVENTS%O% S rOf@//\‘ﬂ po YRITYSZO.IS

TUTUSTU MAKSUTTOMAAN TAPAHTUMAAN
JA REKISTEROIDY MUKAAN EASYFAIRS

www.easyfairs.com/esimies




SINA RIITAT.

Pida
elamasi tarkein

Hyvinvoiva ihminen on kokonaisuus - hyvinvointia tydssa ja vapaa-ajalla resurssi 100%
ei voi erottaa toisistaan. Jos tydsta ei palaudu vapaa-ajalla tai tydssa kunnossa.

mieltd vaivaavat henkildkohtaiset asiat, voi syntya riittdmattdmyyden
tunne, joka saattaa uuvuttaa. Muista pysahtya tarvittaessa, silla sind olet
oman jaksamisesi paras asiantuntija. Me Mehilaisen Tydelamapalveluissa

tuemme terveyttasi ja hyvinvointiasi vuoden jokaisena paivana. Q//) ME HI LAI N E N
/ \

Tutustu palveluihimme: mehilainen.fi/uusisuunta TYOELAMAPALVELUT




REKRYTOINTIALA
NAYTTAYTYY TAYDESSA
LOISTOSSAAN.

J1L.2018

I TR VY adalicl

Rekrytointiala saa vihdoin oman gaalansa! Ensi syksyna Vanhalla
Ylioppilastalolla palkitaan alan parhaat teot ja tekijat, nautitaan
kolmen ruokalajin illallinen, verkostoidutaan ja viihdytaan.

HANKI EARLY
BIRD -LIPPUSI REKRYGAALA.FI
JO NYT

Tapahtuman suojelijana toimii tydministeri Jari Lindstrom.

Duunitori

TAPAHTUMAN JARJESTAA DUUNITORI OY

]
Ty6- ja elinkeinoministerio ...
Arbets- och ndringsministeriet ...
HeE+N+R»Y

VIESTI

Henkilostopalveluyritysten Liittc



ongelmavyyhdiksi
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Kannen kuva 2/20] 8

Paul Charpentier

SISALTO
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Helsingin yliopiston humanistisen tiedekunnan entinen dekaani Arto Mustajoki:

Ennakoiva etiikka lépivalaisee tulenarat eettiset kysymykset ja estéd niiden

paisumisen ongelmavyyhdiksi
PALOMUURI PAHOILLE TAVOILLE

Palomuuri pahoille tavoille

Etiikka on siité merkillinen juttu, eftd sen perédn kyseelléén yleensé vasta silloin,
kun jokin on mennyt pieleen. Helsingin yliopiston humanistisen tiedekunnan
entinen dekaani Arto Mustajoki kuitenkin uskoo, ettd jalkijéttdisestd damage
control -mentaliteetista voitaisiin edeté malliin, jossa organisaatiossa pohditaan
eeftisia kysymyksici my&s ihan arjessa eiké vain kriisissd.

Konfliktit tyoyhteis6ssa ovat vdistamdttomia,

mutta ratkaistavissa

Tydyhteisst ovat heterogeenisid. Niissé ei ole vain pomoja ja alaisia, johtajia
ja rivitydntekijsitd, vaan erilaisia ihmisid, joilla on erilaiset tavat kokea, viestid
ja reagoida. Jannitteitd aiheuttavat stressitilat, jotka voivat johtua monista
tekijoistd: seka henkildston yksityiseléméistd, ettd tydtehtdviin liittyvistd asioista.
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Ndkoékulma - Tikittadako teidén
24 tyopaikalla aikapommi?

Ténd péivéndg ihmisen eléman
eloonj@dmiskamppailut kéydédn tydpaikoilla.
Eréicinlainen tosielémén putouspeli on
kéiynnissé kenties kiivaampana kuin koskaan
aiemmin. On suoranainen ihme, etteivat
tunteet réjdhtele enemménkin. Saara Remes

Rahalla vai rakkaudella?
Onko teiddn firmassa joka neljds tydntekijci

|léhtskuopissa? Monessa organisaatiossa
pohditaan nyt, miten osaajista pidet&én
kiinni.

Aina ajan hermolla
Nykyédn ajatellaan, etté asiantuntija on

vastuussa omasta ajankéytdstddn — mutta
kukaan ei yksin hallitse aikaa. Tyénteon
sirpaleisuus ei katoa digitydkaluja
kéyttamdllé, vaan tarvitaan organisaation,
esimiesten ja asiantuntijoiden ajanhallinnan
eri keinojen ristiinpdlytystd.

Nakokulma - Mittaatko aikaa
vai tuloksia?

Tydpaikoilla kaivataan tarkempaa otetta
tydn suunnitteluun ja ajankéyttdon.

JotBarin kokemusten mukaan esimerkiksi
tuotannollisessa toiminnassa on paljon
asioita, joita on mahdollista tehostaa
tydajanseurannan automaation avulla, usein
yhdistelemélla ja rohkeasti kokeilemalla.
Krister Juselius

Johtaminen on viestintaé!
Organisaatioviestinnén tydeldmdprofessori

Pekka Sauri kertoo, ettd tdmadn vuosituhannen
alussa on koettu jo kaksi kommunikaation
vallankumousta. Ensin murtui tiedon
monopoli, kun kuilu hallinnon ja kansalaisten
valilla sulkeutui. Toiseksi, kommunikaatio on
vapautunut sensuurista, lukuun ottamatta
likesalaisuuksia ja yksityisyyden suojaa.

6 HR viesti 2/2018
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VIESTI TOIMITUKSELTA

TYO ON ANKKURI HYVASSA JA PAHASSA

Suomalaisten mielesta tydhyvinvointi syntyy hyvasta tydilmapiiristd, motivoivasta tydstd ja
mahdollisuudesta vaikuttaa omaan tyshénsa. Hantapadhan tydhyvinvointitekijéing jacvat sen
sijaan palkka ja uralla eteneminen.

Nain kertoo Suomalaisen Tyén Liiton tilaama Made by Finland -kampanjatutkimus, joka
luotsasi suomalaisten tuntoja tyésté Suomil00-juhlavuoden kunniaksi. Tutkimuksen mukaan
suomalaiset nakevat vastuunkannon oman tydyhteisdn hyvinvoinnista jokaisen tydntekijcn
tehtavana.

Erityisesti kaikkein nuorimmat ja vanhimmat vastaajaryhmét painottivat oman vastuun
merkitysta. Lahes saman verran, 93 prosenttia suomalaisista, on puolestaan sita mieltd, efta
organisaatioiden tulee kantaa vastuuta tydntekijdidensd hyvinvoinnista myds taloudellisesti
vaikeina aikoina. Tétd mieltd olivat erityisesti naisvastaajaryhmét.

Ei liene yllatys juuri kenellekaan, etta tydilmapiiri vaikuttaa tydhyvinvointiin, tuottavuuteen
ja tulokseen. Useammankin tutkimuksen mukaan henkildstéén ja tuotekehitykseen panostavat
yritykset ovat muita useammin voitollisia. Tuottavat tydntekijét tapaavat olla niitd tyytyvdisimpid
tyontekijoita — ja pdinvastoin. Muna vai kana? - Valiakd tuolla, jos kerran tydhyvinvointia
kehittamalla organisaatiot padasevat parempiin tuloksiin.

Suomalaisten mielestd tyd luo hyvinvointia: t&td mieltd oli 94 prosenttia suomalaisista ja
eritoten miehet ikahaitarin molemmista paista sekd yli 35-vuotiaat naiset. Tyd on tarked elaman
ankkuri, mutta ongelmia tulee vastaan helposti, jos ankkuri alkaa painaa liikaa.

Tydterveyslaitoksen (TTL) tuoreen tutkimuksen mukaan asiantuntijan tydhén kayttdman ajan
pidentyminen heikentad hyvinvointia. TTL suositteleekin, etta asiantuntijatyota tekeville tarjotaan
tydssadn tukea ja koulutusta ajanhallintaan. Erityisesti esimiestehtdvissa olevien olisi syytd oppia
vetdmadn rajoja, jotka pitdvat.

TTL:n vanhempi tutkija Annina Ropponen totesi tammikuussa, eftd asiantuntijoiden
tydpaikoilla on hyvé sopia yhteisista kaytannaista liittyen tavoitettavuuteen, tehtdvien
kiireellisyyteen ja ajanké&ytdn tarkoituksenmukaisuuteen. Esimerkiksi talossa voidaan sopia,
efta valilla on aikoja, jolloin tydntekijan tulee olla nopeammin tavoitettavissa — ja taman
vastapainona on sitten kiireettdmampid jaksoja.

Tutkimuksen tuloksista kay ilmi, ettd esimiesasemassa tydskentely pidentad tydaikaa.

Asiantuntijoista 79% kokee tydnsa edellyttavan jatkuvaa tavoitettavissa oloa ja
yli puolet pyrkii reagoimaan séhkdposteihin valitdmasti.
Alypuhelimen kéytté pidentdd tydaikaa ja heikentdd hyvinvointia. Sité vastoin

mahdollisuus vaikuttaa tydpaivan alkamis- ja loppumisaikoihin lisaa hyvinvointia.

VIESTI

Myds tydn imu, hyva fiilis ja kokemus tydn merkityksellisyydesta edesauttavat

henkiléstéosaamisen ammattilehti

hyvinvointia ja lyhentévat tydhon kaytettyd kokonaisaikaa.

Asiantuntijan tai esimiehen arjen noidankehd syntyy helposti siten, ettd nukutaan

huonosti, palaudutaan kehnosti ja junnataan t3issa yliaikaa, kun mikaan ei tahdo sujua. Lukeaksesi sahksisen

Kotona sitten stressataan tydasioista niin, eftd uni ei varmasti tule. HR viestin, klikkaa itsesi
Tydterveyslaitos suosittaakin asiantuntijoiden tydhdn kayttaman ajan tekemistd nakyvaksi. osoifteeseen:

Vapaa-ajalle, palautumiselle ja levolle on jGatava riittavasti aikaa. Tydskentely kannattaa www.hrviesti.fi

jaksottaa niin, ettd iltaisin j@& vapaa-aikaa ja rauhoittumisaikaa ennen yéunille kayntid.

Lisaksi unelle on varattava riittavasti aikaa. Lehden sahkaisen
Tassakin tutkimuksessa viitataan siihen, ettd alypuhelin on nykytydeldaman “Troijan hevonen”, version lukeminen

joka salakavalasti ujuttaa 6itd vapaa-ajalle. Toisaalta témdkin tutkimus toteutettiin dlypuhelimen ei vaadi erillisia

avulla: tutkimukseen osallistuneet latasivat puhelimeensa sovelluksen, joka tarkkaili ajankéyttéd. tunnuksia ja on tdysin
Teknologia on siis hyva renki - ja renking pysykdon. maksutonta.

PETRI CHARPENTIER

8 HR viesti 2/2018



TYOKAVERIN PARHAAT YSTAVAT OSA 14:

HYVIEN VARINOIDEN
VARIPALETTI

Tyépaikan viihtyisyys voi olla pienestd kiinni. Esimerkiksi vareista.
Huolella valitut verhoilukankaat piristavat tyépdivad joka pdiva.

Sedus Se Work -sohvat

"‘—-—-—"
|2 L
Sedus Sedus Sedus
Turn Around -aktiivituolit Se:joy -neuvottelutuolit Black Dot -tyétuolit

Modeo

modeo.fi ¢« Helsinki « Tampere * Jyvaskyl& ¢« Kuopio ¢« Oulu * Rovaniemi



TILAA HR viesti
KESTOTILAUKSENA
HINTAAN 49 € /VUOSI

Hinta siséltaa alv 10 %.

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

erillinen saareke
yrityksessa
J

i vaikutuksio volmennksels ont

vua mittaamass

hn kehottaa
HR-véiked sisuuntumaan

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

HYVA JOHTAJA OSAA VIESTIA

www. hrviesti fi

henkiléstéosaamisen ammattilehti

Tilaajapalvelu

Arkisin klo 8-16

puh. 03 4246 5309 tai
séhkdpostilla
tilaajapalvelu@jaicom.com

VIESTI
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Tyohyvinvointi

ammattimessut

11.-13.9.2018

TAMPEREEN MESSU- JA URHEILUKESKUS

Samaan aikaan:

POHJOISMAIDEN SUURIN «g"‘\' E Ysp

TURVALLISUUSALAN ~ £ /" CEEEs

JA RISKIENHALLINNAN 'i JRE v

AMMATTILAISTAPAHTUMA (R 9.2%

KATSE VOIMAVAROIHIN
& HYVINVOINTIIN!

OHJELMASSA MM.

SUOMEN TYOTERVEYSHOITAJALIITON SEMINAARI
12.00-16.00

Tule kuulemaan mita hyotyé yrityksesi tasté saa.
MUUTOSPROSESSIN VAIHEITTAINEN HALLINTA -
DIGITAALISIA RATKAISUJA HYODYNTAEN
TEHOKKAAMMIN MAALIIN?

Speaker’s Corner, A-halli Ti-to 11.-13.09. klo 13.00-14.00 \
Suurin haaste muutoksessa on muutosta lapikdyvan perspektii- .
vistd muutoksen vaiheittainep h.allinta ja itsg valmentavan tah Terhi

I NYT!

on
IMMONEN
SYKE Tribe
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PALOMUURI PAHOILLE TAVOILLE

ENNAKOIVA ETIIKKA LAPI\/ALAISEE” TULENARAT
EETTISET KYSYMYKSET JA ESTAAINIIDEN
PAISUMISEN ONGELMAVYYHDIKSI

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVAT: PAUL CHARPENTIER

Etiikka on siité merkillinen juttu, efta sen perddn kyseelléan yleensé vasta silloin, kun jokin on mennyt
pieleen: tehdas aiheutti ja salasi ympdristSkatastrofin tai johtaja ehdotteli sopimattomia nuorille
naisalaisilleen. Helsingin yliopiston humanistisen tiedekunnan entinen dekaani Arto Mustajoki kuitenkin
uskoo, effa jalkijatidisesta damage control -mentaliteetista voitaisiin edetd malliin, jossa organisaatiossa
pohditaan eettisic kysymyksic mySs ihan arjessa eika vain kriisisséi. “Ennakoivan etikan” avulla talon eettiset

kipukohdat voidaan selvittcié ja miinat purkaa ennen kuin ne rajahtavét silmille.

eettisid ra

joka paiva.




Helsingin yliopiston humanistisen
tiedekunnan entinen dekaani

Arto Mustajoki sanoo, ettd
suomalainen tyéelémd on kovassa
kurimuksessa, jossa ihmiset
kokevat vilillé suoranaista hataé
muutosten edessd — ja vdsdhtévdt.




| Tyopaikalla
voitaisiin
yhdessa pohtia,
tehddadnko jotakin
turhaa tai joitakin

asioita liian hyvin,

14 HR viesti 2/2018

"Jokainen ihminen tekee paivittdin tuhansia pad-
toksid niin t3issa kuin kotonakin. Moniin niista
sisdltyy eefttisic valintoja, jotka ovat useimmi-

ten tiedostamattomia”, toteaa Mustajoki, joka on
ollut nyt puolitoista vuotta eldkkeellad dekaanin
tehtavasta.

Mustajoen mukaan suomalainen tydelama
on kovassa kurimuksessa, jossa ihmiset kokevat
vélilla suoranaista hétad muutosten edessé — ja
vasahtavat. “Tallaisessa tilanteessa on tarvetta
eettiselle pohdinnalle, joka tarjoaa tydkaluja
ongelmien ehkaisemiseksi.”

Tavallisin puheenaihe minké tahansa
tydpaikan taukotilassa on jatkuva kiire, minka
johdosta tyd uuvuttaa eiké innosta. Mustajoki
uskoo, ettd ennakoiva etiikka voisi olla ladake
taman ongelman hoitoon. “Tydpaikalla voitaisiin
yhdessa pohtia, tehdaanks jotakin turhaa
tai joitakin asioita liian hyvin. Kun ongelmia
pohditaan eri asianosaisten nakékulmasta,

kaikkia tyydyttava ratkaisu voi syntyd.”

Team Mustajoki

Arto Mustajoki on valuttanut pitkdd kokemustaan
johtamisesta ja hallinnoimisesta uuteen kirjaan
‘New approach to research ethics’. Kirjan toinen
kirjoittaja on Henriikka Mustajoki, joka sattuu
olemaan ex-dekaanin veljentytdr — sen lisaksi etta
on vaitellyt Glasgow'n yliopistossa biotieteellisen
tutkimuksen etiikasta vuonna 2000 ja opettanut
tutkimusetiikkaa Glasgow’n, Sydneyn ja
Helsingin yliopistoissa.

"Tassa kirjassa Henriikan vahvaa alaa on
juuri etiikka ja minun roolini on tuoda mukaan
kokemuksiani hallinnosta”, Mustajoki kuvailee
tydnjakoa.

ltse asiassa ennakoivan etiikan periaatteet
esifeltiin ensimmdisen kerran juuri Henriikka
Mustajoen vaitdskirjassa. Metodia on sittemmin
testattu kymmenilla kursseilla eri yliopistoissa

Skotlannissa, Australiassa ja Suomessa.

Etiikka selkéytimeen!
Kirjan aiheena ovat tutkimuksen tekemisen ja
julkaisemisen ohella vaitdskirjatdiden ohjaus,
ihmisten rekrytointi, tutkijoiden ja heidan
aikaansaannostensa arviointi sek& median
kohtaaminen. Punaisena lankana on “grounded
& guided” eli se, miten organisaation arvopohja
tarjoaa vahvan ankkurin arkeen ja toisaalta
viitoittaa tietd eteenpdin.

“Ideana ei ole se, ettd jokaista ratkaisua jGa-

dadn ylen madrin pohtimaan - siihen ei mikaan



aika riita. Mutta kun ennakoivan etiikan tydka-
lujen kaytto yleistyy, niiden soveltamisesta tulee
aivan eri tavalla intuitiivista ja nopeaa”, Musta-
joki uskoo.

Kirjassa esiteltévad metodia havainnolliste-
taan runsain esimerkein ja menetelmdd on kay-
tetty jo kymmenilla tutkimusetiikan kursseilla Aust-
raliassa ja Suomessa. Helsingin yliopiston t&y-
dennyskoulutusyhtid HY+:n kanssa on sovittu
aiheeseen liittyvasta koulutuksesta.

"Haluamme tarjota ennakoivan etiikan meto-
dia myds yrityksille”, toteaa Mustajoki. Kirja ei
siis rajoitu pelkastadn akateemista maailmaa
koskettavan tutkimusetiikan tarkasteluun, vaan
pohtii eettisiad kysymyksia varsin laajalla sabluu-

nalla.

Rekrytointi eettisend miinakenttdna
Mutta miten sitten ennakoiva etiikka toimii kay-
tGnndssd? — Mustajoen tarjoamassa esimer-
kissa ollaan rekrytoimassa uutta tydntekijaa yri-
tykseen. Hakemuksia on tullut runsaasti, mutta
joukosta erottautuu kahden karki: suomalainen
Maija ja brittitaustainen Jonathan.

“Nailla hakijoilla ei varmastikaan ole
oikeutta vaatia tulla valituiksi, mutta he voivat
ainakin foivoa, ettd valintaprosessi olisi tasapuo-
linen ja mahdollisimman lapinakyva”, Mustajoki
kuvailee odotuksia prosessiin liittyen.

Rekrytoivan osaston vastuulla on pystya valit-
semaan paras, mutta kenen etua nyt ajetaan:
kyseisen osaston vai koko yrityksen2 Asianosai-
sia on sita paitsi muitakin, kuten osastolla jo tyds-
kentelevat ja tulevat tydnhakijat, jotka muodosta-
vat rekrytoinnin pohjalta késityksen osaston hen-
kilastopolitiikasta ja prioriteeteista — jalleen: seka

hyvassa eftd pahassa.

Monta asiaa puntarissa

Jos yritys on voimakkaassa kansainvalistymisvai-
heessa ja painottaa kv-puolta, vaaka vaikuttaisi
puoltavan Jonathania. Mutta kokemuksesta tie-
detadn sekin, eftd Suomen ulkopuolelta maahan
ensimmaistd kertaa muuttavat angloamerikkalai-
set vaativat usein “fotutteluvuoden” ennen kuin
tehoja alkaa irrota — Maija olisi valmis “ykkds-
ketjuun” heti.

Miesvaltainen osasto voisi hyotyd sukupuo-
lijakauman pienesta tasauksesta, mika tuntuisi
nostavan Maijan osakkeita. Toisaalta koko yri-
tyksessd on puolet miehid, puolet naisia, joten
kuinka merkitykselliseksi painottuu yksittdisen

osaston filanne?
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Eettisiin pohdintoihin
|

| heittaytyminen |
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klannthgP niissakin

Mennaan vield syvemmalle. Maija on talla hetkelld tissa
osastolla toisessa tehtavassa ja hanestd tiedetaan sellaisia
asioita, joita Jonathanista ei tiedetd. Viime aikoina Maija on
esimerkiksi ollut melko usein poissa toista kouluikaisten las-
ten sairastelun vuoksi. Onko oikein oftaa tallainen seikka
huomioon valintaa tehtdessa? Ja pitadks paikkansa, ettd
Jonathan on saamassa kaksoset suomalaisnaisen kanssa —
eikds se tiedd aika hurjaa vaipparulettia ensimmaista kertaa

isaksi tulevalle?

Kolme eettista tyékalua

Tamén upottavan hetteikdn 1api voi yrittdd suunnistaa kolmen
|Ghestymistavan avulla: seurauseettinen, periaatteellinen ja
ihanteetvirtue -Ighestymistapa.

"Seurauseettisessd |ahestymistavassa katsotaan, millaista
hydtya ja toisaalta harmia paatdksesta on asianosaisille tie-
tylla aikavalilla”, Mustajoki aloittaa.

"Periaatteellinen |ahestymistapa tarkoittaa, ettd tarkastel-
laan mitka periaatteet ja arvot vaikuttavat valintaan. Varmas-
tikin ainakin oikeudenmukaisuuden ja tasapuolisen kohtelun
periaatteet tulevat esille.”

“Kolmantena tutkitaan ihanteiden mukaista paatoksen-
tekoa — miten ideaaliyritys hoitaisi koko prosessing Tama

taas voi vaatia rohkeutta kyseenalaistaa vallitsevia toiminta-

16 HR viesti 2/2018

malleja, koska maailma ymparillamme muuttuu”, Mustajoki

foteaa.

Ala sumuta itsedsi

Maijan ja Jonathanin esimerkissa yrityksen yleisend linjauk-
sena on mahdollisimman suuri l&pindkyvyys ja avoimuus kai-
kessa tekemisessa. Mutta voidaanko kaikki rekrytointitilan-
teessa kaytetyt kriteerit saattaa julki? Saadaanko n&in mene-
tellen valittua kaikkein paras hakijo? — Mustajoki uskoo, ettd
paatdsten perusteet on tuotava julki, ellei muuta niin ainakin
valintaryhman sisdlla.

"Esimerkiksi Helsingin yliopiston rekrytoinnissa on tyypilli-
sesti kaytéssa viiden hengen ryhmd, joka tekee esityksen reh-
torille. Ainakin tassa ryhmassa taytyy kerfoa avoimesti ne
oikeat syyt valitsemiselle.”

Yliopiston rekrytoinnissa haetaan nykyaan “yliopiston kan-
nalta parasta” tydntekijad, ei oppiaineen kannalta parasta.
Taakse on j@anyt myds se ajattelu, ettd jollakulla vuoroaan tar-
peeksi kauan karkkyneella olisi “oikeus” saada paikka - jos-
kin Mustajoki mydntad, etta tallainen laanitysideologia on jos-

kus ollut varsin yleista yliopistomaailmassa.

Mité tapahtuu todella?

Yliopiston omista rekrytointihaasteista Mustajoki mainitsee tie-



don tasapuolisen saatavuuden: samalla tavalla kuin esimerkki-
Maijan elamastd tiedetaan enemman kuin esimerkki-Jonatha-
nin, jotkut hakijat ovat “maineensa vankeja” siing missé toiset
ovat kirjoittamaton sivu.

"Yliopistolla kiinnitetddn rekrytoinnissa paljon huomiota
hakijoiden kykyyn tehdd yhteistyétd muiden kanssa jokapdivai-
sessa arjessa. Usein jostakin tietystd hakijasta tiedetaan, miten
yhteistyd on sujunut tydpaikalla — mutta kaikista tallaisia asioita
ei valttamatta tiedetd”, Mustajoki toteaa ja huomauttaa, etté
asetelma on tatd mydten epareilu, kun kaikki kortit eivat ole-
kaan pdydalla.

Mustajoen mukaan eettisiin pohdintoihin heittéytyminen
kannattaa niissakin tapauksissa, joissa selvad oikeaa vastausta
ei ole — ennakoiva eettisyys vahentad joka tapauksessa asiaan
liittyvéd “harmaata aluetta”, vaikka ei saisikaan sité kokonaan

eliminoiduksi.

Kuntopuntari ylos!

Mustajoki uskoo, eftd organisaatio voi oppia kdyttamaan
ennakoivan etiikan mallia niin, ettd yksildiden ja heidan kaut-
taan koko yhteisén “eettinen kunto” kohenee merkittavasti.
Miten tuo kunto sitten mitataan, siihen ei sindnsa ole yksiselit-
teistd vastausta.

"Helppoa mittaria ei ole, mutta esimerkiksi henkildstokyse-
lyiden avulla voidaan selvittaa miten avoin, lapindkyva tai kes-
kusteleva tydyhteisd oikeasti on.”

Mutta jélleen: ei esimerkiksi yliopiston avoimuus voi olla
sitd, eftd rehtori antaa selonteon jokaisesta sidosryhmatapaa-
misestaan. "Tiefo siiloutuu — ainakin jossain m&drin — vaista-

matta”, Mustajoki pohtii.

Hyvdasta parempi

Suomalaisten yritysten ja muiden organisaatioiden l&htétaso
eeffisessd kisassa on hyva. Mustajoki muistuttaa kansainvali-
sista korruptiotutkimuksista, joissa Suomi sa@nnénmukaisesti
loistaa.

“Etitkan harjoittamisessa olemme karkijoukoissa, mutta se
ei tarkoita, ettd nykytilanteeseen pitdisi olla tyytyvdinen”, Mus-
tajoki toteaa viitaten esimerkiksi rakenteelliseen korruptioon ja
kulisseissa haaraaviin lobbariarmeijoihin.

"Aina ei voida fietdd, miten paatokset syntyvat”, han huo-
mauttaa.

"Ennakoiva eettinen dialogikaan ei suinkaan takaa, ettd
lopputuloksella olisi kaikkien tuki ja hyvéksynta”, toteaa Mus-
tajoki. ”Se voidaan kuitenkin taata, ettd eettinen keskustelu ete-
nee johdonmukaisesti ja paatdksista tulee lapinakyvampia.”

Arto Mustajoki on humanistisen tiedekunnan entinen
dekaani ja vendjan kielen professori. Mustajoella on laaja
kokemus tiedehallinnosta: han on toiminut mm. Helsingin yli-
opiston vararehtorina, Suomen Akatemian hallituksen ja kult-
tuurin ja yhteiskunnan tutkimuksen toimikunnan puheenjohta-
jana seka erilaisissa luottamustehtavissa eurooppalaisissa tie-

deorganisaatioissa. B

Sen
avulla eettiset kysymykset
eivat enaa ole irrallisia, padlle
liimattuja periaatteita, vaan
niista tulee osa tyoyhteison

arkea.
Arto Mustajoki

Ennakoiva etiikka
Ennakoiva etiikka tydyhteisdn
kehittamisessa,

alk. 21.8.

Ennakoiva etiikka tydpaikan
voimavarana, tilauskoulutus

Henkildston kehittdminen
HR uudistajana

ja menestyksen tekijang,
alk.1.9.

Tybyhteisdsovittelun
erityisosaaja,

alk.13.9.

Tyénohjaaja kehittdjana,
alk.14.6.

Sertifioitu systeeminen coach,
alk. 4.6.

Digitaalinen osallistaminen
koulutusprosesseissa,
alk. 15.5.

Viestinta

Tehoa Twitterista
E%umori organisaatioviestinndssa

Viestinnan lait ja oikeudet
279.

Lisatietoja, ilmoittautumiset seka
lisad koulutuksia:

HYPLUS.HELSINKIL.FI

KOULUTUS- !
JA KEHITTAMIS- u
PALVELUT HELSINGIN YLIOPISTO
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Avoin keskustelu
on suomalaisilla

144

tyopaikoilla viel
valitetavan harvinaista.




Sovittelun kautta vuteen ja parempaan alkuun
Jannitteita aiheuttavat stressitilat, jotka voivat johtua monista
tekijoista: seka henkildston yksityiselamasta ettd tydtehtaviin
liittyvista asioista. Esimerkiksi organisaatiomuutokset

ovat kasvualustaa konflikteille, jotka voivat joskus laveta
pienestdkin ristiriidasta kdytannon tydssa.

Mediassa on tuotu viime aikoina esille kulttuurialalla
tydskentelevien kokemuksia tydpaikalla tapahtuneesta
hairinngsta. Viimeisimpanda keskustelun kohteena on ollut
Suomen kansallisooppera ja -baletti, joka on organisaationa
tavallista monimuotoisempi: 35 eri kansallisuutta, 538
henkilda kuukausipalkkaisessa tydsuhteessa sekd noin 100
tuntitydlaista. Heidan lisgkseen kay vuosittain noin 1000
vierailijaa mm. kapellimestareita ja laulajia. Talossa on noin
100 tehtavanimiketta “sopraanosta suutariin” ja noudatetaan
11 eri tydehtosopimusta.

Kansallisoopperan ja -baletin henkildstoa ohjataan
toimimaan yhteistydssa ohjeella — Hyva kaytos sallittu.
Ohijeissa henkildstéd ohjataan ensin selkedsti ilmaisemaan
nakdkantansa epaasiallisesti kayttaytyvalle henkilolle
seka sen, ettei hyvaksy toimintaa ja vaatimaan sen
lopettamista. Seuraavana askeleena on kaantyd esimiehen
tai hanen esimiehensa puoleen ja tarvittaessa mys
tyoterveyshuollon, tydsuojeluvaltuutetun tai luottamusmiehen

puoleen. Esimiehen tehtdvand kansallisoopperassa ja
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, Ulkoistettua
sovittelua tarvitaan

varsinkin silloin, kun

johdon henkil6ita on

osallisina konfliktissa.

-baletissa, on kirjata tapahtumien kulku ja laatia muistio
keskusteltuaan asianosaisten kanssa. Jos esimiehen esittamaan
sovintoratkaisuun ei pddstd, maarad han miten jatkossa
toimitaan, jotta tyd saadaan taas sujumaan. Tarvittaessa
kuunnellaan koko tydyhteisda.

Malli vaikuttaa erinomaiselta, mutta kannattaa silti miettid,

miten kdytantdja voisi entisestadnkin parantaa.

Avoin keskustelu tuottaa ratkaisuja

Mediassa esillé olleet tapaukset ovat kdynnisténeet
keskustelun, johon jo useat tydelaman asiantuntijat ovat
osallistuneet. Avoin keskustelu on suomalaisilla tydpaikoilla
viela valitettavan harvinaista. Jos vaikeat asiat jaavat
kytemaan, ne laajenevat ja syvenevét, jolloin ratkaisun
|5ytaminen vaikeutuu. Avoimeen keskusteluun kannattaa
panostaa ja ongelmiin tarttua ripedsti ja viipymatta. Se on

hyvan tydilmapiirin edellytys.

Rohkeus puhua ja tarttua vaikeisiinkin asioihin
Jos tydpaikan tavoitteet, ohjeet, toimintatavat ja viestinta

eivat ole linjassa ja kaikkien ymmarrettavissa, ei konflikteilta
voi vélttyd. Paperilla hienokin prosessi on arvoton, jos se ei
toteudu eli ei ole hyvin sisaistetty ja jalkautettu organisaatioon.
lImapiirin on oltava niin luottava ja empaattinen, ettd ihmiset

uskaltavat puhua tunnoistaan rehellisesti ja omilla nimillaan.



Varsinkin taidealoilla on voimakkaita persoonallisuuksia
ja heilla kaikilla on unelmia. Aloilla, joissa on usein
lyhyita, projektikohtaisia tydsuhteita, on kilpailu rooleista
ja toimeksiannoista kova. Tama voi osaltaan vaikuttaa
siihen, ettei epdasiallisesta kaytdksestd kerrota ollenkaan
tai ei uskalleta tehdd sité omalla nimellé. Kilpailu uralla
efenemisestd voi oman pettymyksen takia myds tuoda esiin
asiatonta arvostelua henkila kohtaan, joka havigjan mielesta
on ansiotta nostettu asemaan, johon han itse olisi ollut
patevampi.

Tyoyhteisissa voi myds olla ihastumisia ja pettymyksia
siitd, eftd ei saa ihastukselta vastakaikua. Tydpaikalla ei voida
sallia, etta pettymys johtaisi ehka ihastuksesta tietdmattdoman
osapuolen kiusaamiseen ja mollaamiseen.

"Naiset ovat kautta aikojen kokeneet miehid enemméin
tydsyrjintad. Suomessa on valitettavasti ndin viela useammin
kuin muissa pohjoismaissa, jotka ovat I6hin vertailukohde”,
toteaa sosiaalipolitiikan professori Jouko Natti Lansivéayls-
lehden artikkelissa. “Naiset kokevat nimenomaan sukupuoleen
kohdistuvaa syrjintdd jopa kymmenkertaisesti miehiin
verrattuna. Témé korostuu erityisesti koulutetuilla naisilla, jotka

tyoskentelevat miesvaltaisilla aloilla”, Natti jatkaa.

Sovittelu

vaatii paljon
keskustelua ja
hyvaa tahtoakin.

Myés anonyymi ilmoitus vaati toimenpiteita
Henkils, joka ei uskalla kertoa kokemastaan epdkohdasta
omalla nimellaan, pelkaa seurauksia. Han pelkad
urakehityksensa estyvan, jos saa hankalan henkildn leiman.
Varsinkin, jos kyseessd on oma esimies, pelkad han arjen tydn
muuttuvan vaikeaksi, jos ei jopa mahdottomaksi.
"Tydturvallisuuslain mukaan, on myds anonyymin
ilmoituksen jalkeen kaynnistettéva tydsuojelutoimenpiteet”,
toteaa tydoikeuden professori Seppo Koskinen Helsingin
sanomien haastattelussa. Laki m&arad taman velvollisuuden
jopa periytyvén. Jos konfliktin aikainen esimies on jo poistunut

organisaatiosta, on hanen seuraajansa velvollisuus selvittaa

asiaa heti kun han saa sen tietoonsa. Tama on tehtava

huolimatta siitd, eftd ilmoitus on tehty nimettémana.
"Ensiratkaisuna voi olla esim. asiattomasta kaytoksestd

syytetyn henkildn tydtehtavien muutos mm. siirto toisiin

tehtdviin tai esimiesroolin muutos.”

Sisdinen vai ulkoinen sovittelu

On hyva, ettd talon sisdlle koulutetaan sovittelijoita, mutta
joskus tarvitaan myds ulkopuolisen sovittelijan apua.
Ulkopuolinen sovittelija on puolueeton, kokenut fasilitoija ja
tydelaman osaaja, joka pystyy rakentamaan luottamuksen eri
toimijoiden vdlille. Ulkoistettua sovittelua tarvitaan varsikin

silloin, kun johdon henkilsité on osallisina konfliktissa.

Ratkaisu syntyy monen vaiheen kautta
Sovittelu vaatii paljon keskustelua ja hyvad tahtoakin. Tassa
prosessissa asianosaiset kohtaavat ja tulevat kuulluksi seka
oman ettd toistensa kokemusten suhteen. Onnistumiseen
tarvitaan seké fasilitointia ettd empatiaa. Kenenkddn ei
tarvitse jaada yksin asioita vatvomaan.

lIman omakohtaista kuulluksi tulemisen kokemusta emme
kykene ymmartamadn toista osapuolta. Vasta taman jalkeen
osapuolet ovat kykenevid miettimaan, miten he toivovat asian
olevan ja miten he haluavat tilanteen muuttuvan. Tuloksen

pitaa olla sellainen, etta arkinen yhteistyd sujuu.

Sovittelun prosessin vaiheet ja siihen
liittyvia toimenpiteitd

Saara Remes, yksi tydyhteisdsovittelun uranuurtaijista
Suomessa avaa sovittelun prosessia.

"Sovittelun ja konfliktien aktiivisen hallinnan kulttuurin
juurtuminen osaksi normaalia ty&yhteisdn toimintaa ja HR
prosesseja voi olla hyvinkin pitka prosessi. Ennen kuin
muutos todella ndkyy organisaatiossa saattaa mennd vield
toinenkin tovi”, toteaa Remes. “Tuntuu erityisen hyvalta, kun
sitten palautteessa ja kaytavilla sanotaan, ettei entiseen ole

paluuta.”

- Sovittelija tapaa osapuolet ensin erikseen ja ohjaa
osapuolia ilmaisemaan selkedsti ja konkreettisesti, mita
he toivovat foistensa foiminnalta ja kayttaytymiseltd

tulevaisuudessa.

— Toiveet ja tavoitteet on rajattava aina tydn kontekstiin:
ne koskevat kayttaytymista tydssa, tydn tekemistd ja
sen tavoitteita. Ei puhuta tai puututa persoonallisiin

ominaisuuksiin tai yksityiselamaan liittyviin asioihin.

- Henkildille esitetaan selkedsti ja konkreettisesti, missa
asioissa ja miten heiddn odotetaan muuttavan toimintaansa
tydssa. Toiveet esitettddn niin konkreettisesti, eftd he voivat
vastata niihin. Konkreettisuus auttaa keskusteluja pysyméan

koko ajan tyén maailmassa.
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- Varmistetaan, ettd jokainen yksild ja tiimi tietdd tehtavansa — Sovittelu on aina oppimisprosessi. Sen aikana mietitadn

ja tavoitteensa sekd sen, miten tydsuoritusta arvioidaan. ja sovitaan, miten vastaavat tilanteet voidaan estaa seka
miten toimitaan, jos ongelmia vield ilmenee. Esimerkiksi, jos
— Toimenkuvat kirkastetaan ja puhutaan auki, jotta ihmiset organisaatiossa tuntuu olevan jatkuvasti konfliktitilanteita
tietdvat mistd toinen vastaa ja mihin hén tydaikansa kayttaa. esimiesten ja tydntekijoiden valilla, on syyta selvittaa
osaamistarpeet ja tarjota niihin tukea esim. koulutuksen
- Sovitteluprosessi tuottaa yksildille arvokasta tietoa siitd, kautta.
miten muut kokevat hanen kayttaytymisensd. Suurin osa
meistd on sokeita omalle toiminnalleen. Henkild, jonka muut Edella mainitut seikat voivat kuulostaa itsestaan selviltd,
kokevat tylyksi, voi kuitata olevansa vain suorapuheinen mutta ndin ei aina ole. Varsinkin yritysjdrjestelyjen ja
ihminen, miettimatta lainkaan kaytdstaan toisten organisaatiomuutosten jalkeen, voi henkilésté olla aika lailla
nakokulmasta. tuuliajolla perusasioidenkin suhteen.

Tuloksen pitaa
olla sellainen, etta
arkinen yhteisty6 sujuu.




Velj ekset :' Mlkko Kivinen & H-P Sinerva

Raataloidyt
yritysnaytokset

Lisatiedot

woh i

! Sovitteluprosessilla hyvaén tysilmapiiriin
Organisaatiot, niissa tydskentelevat ihmiset ja ongelmat
ovat moninaisia, joten ei ole selkedd kaavaa, miten
ongelmavyyhti léhtee purkautumaan. Sovitteluprosessin
eteneminen on kylla kuvattu ja useiden akateemisten
opinndytetdiden kautta myds tieteellisesti arvioitu ja
testattu. Aikajana aloituksesta sovittelun paatckseen

on sen sijaan aina arvoitus. Joskus sovittelu saadaan
paatdkseen jo parissa viikossa, joskus viimeinen
seurantatapaaminen voi mennd jopa puolentoista
vuoden pddhdn aloituksesta. Tama ei suinkaan
tarkoita sitd, ettei muutosta tapahtuisi — p&invastoin.
Pitkalla seuranta-ajalla pyritaan siihen, ettd muutoksen
pysyvyydestd voidaan olla varmoja. “Pitkdaikainen
kokemukseni vain vahvistaa nakemystéani, ettd ihmeita

tapahtuu jatkuvasti. Isoilta ja vaikeilta nayttavat

konfliktit eivat suinkaan aina vaadi isoja ja vaikeasti

toteutettavia ratkaisuja”, toteaa Saara Remes.

Seurannalla onnistumiseen

Sovitteluprosessiin kuuluvat aina seurantatapaaminen
tai -tapaamiset. Notkahduksia entiseen saattaa tulla,
joten niihin on hyvé varautua. Jos néin tapahtuu,
selvitetadn, onko kyse koko sopimuksen romuttavasta
toiminnasta vai pienestda lipsahduksesta. On myds
reilua, etta kaikki osapuolet ymmartavat, ettd jos
toiminta jatkuu kaikesta huolimatta epdasiallisena,
siitd voi kaynnistyd myds organisaation normaali

sanktiomenettely.

Kulttuurin muutos tapahtuu pienin askelin
Sovitteluprosessin tavoitteena on taata puolueeton ja
turvallinen tapa késitellé tydpaikan konfliktilanteita.
Sitked tyd ja vahva usko siihen, efta kaikilla ihmisilla
on faitoja ja voimaa ratkaista ongelmiaan, vahvistaa
tydpaikan ilmapiiria. Nain vaikenemisen kulttuuri
saadaan havigmaan ja konflikteista uskalletaan puhua

avoimesti. B
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NAKOKULMA

Saara Remes

Kirjoittaja on ty6- ja organisaatiopsykologiaan
erikoistunut tydyhteisdsovittelija sekd ratkaisu-
ja voimavarakeskeinen psykoterapeutti. Saaran
sydanta lahella ovat ihmiset ja tydpaikkojen
sujuva arki. Yli 20 vuoden tyékokemuksellaan
konfliktien sovittelijana, valmentajana ja johdon
coachina hén oivalluttaa ja auttaa asiakkaitaan
rakentamaan ratkaisuja tydeléman haastaviin

tilanteisiin.

TIKITTAAKO TEIDAN TYOPAIKALLA AIKAPOMMI2

Tand paivand ihmisen elémén eloonjaémiskamppailut kéydédn tyépaikoilla. Ercéénlainen tosieléman

putouspeli on kaynnissa kenties kiivaampana kuin koskaan aiemmin. On suoranainen ihme, efteivat

tunteet rGjahtele enemmankin.

Kilpailu parhaista tydpaikoista ja tuloksista seké kiire ovat lei-
mansa lydvat tekijat elaman lahes kaikilla osa-alueilla. Valilla
naputellaan rastiraporttia pikkutunneille, valilla kuskataan
lapsia (my&hdssal) treeneihin — ja jos jostain tingitédn, niin
younista ja palautumisesta. lhmiset ovat psykososiaalisesti niin
kuormittuneita, ettd se luo konflikteille suorastaan herkullisen
maaperén kehittyd ja kuumentua.

Ylikuormitettu ihmispolo sukeltaa ikadn kuin véritémadan
tunneliin. Talldin aivojemme kyky lukea ja tulkita ympdaris-
tdmme viestej&@ hémartyy, jopa védristyy. Olemme taipuvai-
sempia mustavalkoiseen ajatteluun seka reagoimme arsykkei-
siin ja viesteihin negatiivisemmin. Kun arjen tehdasasetukseksi
tulee 'niskakarvat pystyssd’ moodi, ei ristiriidoilta voida valt-
yd.

Puhumattomuus, puuttumattomuus epdasialliseen kaytok-
seen ja negatiivisen stressitilan pitéminen normaalina ovat
kuin tikittava aikapommi keskuudessamme. Pommin purkuun
vaaditaan eri evaat kuin sen rakentamiseen.

Olen tydssani ndhnyt kuormituksen, vallan véaarinkayton
ja tulehtuneet valit — mutta myds sen, efta tydpaikoilla ei enda
tyydytd seuraamaan tilannetta passiivisena.

Ty8yhteisdsovittelu on yksi tutkittu ja tehokas pomminpur-
kutydkalu. Parhaat tulokset saavutetaan silloin, kun sovittelu-
prosessi integroidaan osaksi strategista henkildstjohtamista
ja sen tuottamaa arvokasta tietoa hyddynnet&én laajemmin-
kin toiminnan kehittdmisessa. Millaiset rakenteet taustalla sal-
livat epcasiallisen kaytcksen tai tuottavat uupumusta? Mita
tekemdlld voimme vaikuttaa néihin ilmidihing Onko kyse tyd-

roolien ja vastuiden kirkastamisesta vai esimerkiksi esimies-

24 HR viesti 2/2018

tai tydntekijdtaitojen puutteista? Entd synnyttévétkd ohjaus- ja
kannustinjarjestelmat kitkaa, uhkaa ja epdoikeudenmukaisuu-
den kokemuksia® Kun sovitteluprosessi on integroitu normaaliksi
osaksi HR prosesseja, se ehkdisee tehokkaasti myds ‘turha néitd
on vatvoa, mikdan ei muutu kumminkaan’ -mentaliteettia, joka
usein vesittad hyvat yksittdiset aloitteet tehdd asioita toisin.

Havaintoni on, ettd sovittelu ymmarretaan vield liian yksi-
ulotteisesti. Harhaudumme luulemaan, etta konfliktit johtuvat
aina ihmisistd; heidan teoistaan, puheistaan tai kyvyttomyy-
destddn sietdd paineita. Keskitymme kehittémadn vain ihmisid,
vaikka konfliktien juurisyyt voivat olla my&s rakenteissa tai jar-
jestelmissd, jotka estavat ihmisia toimimaan yhteen parhaalla
mahdollisella tavalla. Jos ldhes jokaisen tydpdivan padtteeksi
vallitsevana tunteena on riittamattdmyys tai hallinnan tunteen
katoaminen, se nékyy ja kuuluu varmasti mys ihmisten vali-
sessd vuorovaikutuksessa.

Strategisena kumppanina HR on avainpelaajan roolissa,
silla se kuulee mm. sovittelun kautta konfliktien juurisyyt.

Vasta kun ne on paikannettu, pystymme tésmatoimenpiteillé
vapauttamaan ihmiset ja organisaatiot prosesseineen
kehittymadn oikeaan suuntaan.

Johtuipa psykososiaalinen kuormittuneisuus tai epéasialli-
nen kaytos sitten epaselvista tydrooleista, toimimattomista pro-
sesseista, ymmartamattomyydestd tai puhtaasta ilkeydestd, sitd
ei farvitse kenenkddn sietdd ja siihen tulee aina puuttua. Vastuu
tasta on meilla kaikilla - niin esimiehilla kuin tydntekijsilla.

Vaikenemalla ongelmat eivat ainakaan muuksi muutu, mutta
ei muutosta tapahdu pelkilla puheillakaan. Mita jos keskittyi-

simme olennaisimpaan - tekoihin. B



Metsd- ja prosessiteollisuuden kunnossapidon osaaja Oy Botnia Mill Service Ab sai trainee-ohjel-
masta osagjia yrityksen avaintehtdviin ja Rastorin koulutusosiosta heille vahvat esimiestaidot.

- Meilld on sama tilanne kuin monella muullakin yri-
tyksella: ylempia toimihenkil6itd, joilla on syvallista
osaamista, siirtyy eldkkeelle. Koska tarjolla ei ole juuri
sopivia koulutusohjelmia, joista valmistuisi korvaavia
osadjia, paatimme aloittaa oman trainee-ohjelman,
kertoo Botnia Mill Servicen toimitusjohtaja Jukka
Yli-Penttild.

ESIMIESOSAAMISTA JALOSTAVA PROSESSI

Rastorin koulutuksella esimiestyohon valettiin kestava
perusta, mikd on oleellista niin esimiestyota tekeville
kuin koko yritykselle.

- Haluamme panostaa jatkuvasti esimiestyon kehit-
tdmiseen. Se on erittdin merkittdva osa organisaa-
tion johtamista. Vain hyvalla esimiestyolla paatokset
pystytadn viemadn kaytantoon lapi organisaation, ja
onnistuneella esimiestyolld saadaan myods nostettua
asioita kentdlta johdon tietoon, Yli-Penttild korostaa.

Koulutus pddatettiin toteuttaa jakso kerrallaan niin,
ettd sisaltod pystyttiin valitsemaan ja muuttamaan
todellisten tarpeiden mukaisesti koko ajan.

"Halusimme kouluttajiksi eri aihealueiden parhaat osaajat, ja
Rastorin osaajaverkosto|tarjosi juuri sen. Valintaan vaikuttivat

- Tama toi haasteita Rastorille, mutta he kuuntelivat
meitd hyvin tarkasti, reagoivat nopeasti ja toteut-
tivat muutokset joustavasti. Monella muullakin on
kylla laaja osaajaverkosto, mutta onko nimien takana
todellista osaamista? Rastorilla todistetusti on, Jukka
Yli-Penttila kiittelee.

OIKEILLE PAIKOILLE ORGANISAATIOSSA

Ohjelman osallistujat tyoskentelivat vuoden Botnia
Mill Servicen eri yksikdissd. Tama vaati heiddn lisak-
seen vahvaa sitoutumista myos muilta tyontekijoilta.
Panostus kannatti.

- Kaytannonldheisen koulutuksen ja harjoittelun myo-
ta osallistujien esimiesvalmiudet ovat aivan eri tasolla.
Halusimme kouluttaa trainee-ohjelman avulla yrityk-
selle todella kovia avainhenkilditd ja tavoitteemme
toteutuivat.

- Osallistujat ovat solahtaneet organisaatioon omille
paikoilleen hienosti. He tuntevat jo toimialan, toimin-
tatavat sekd ihmiset, eikd heitd ole tarvinnut pereh-
dyttdd endad erikseen, kertoo ohjelman tuloksista jopa
positiivisesti yllattynyt Jukka Yli-Penttild.

Rastor auttaa asiakkaitaan
vapauttamaan koko

potentiaalinsa valmenta-
malla ihmisia ja yrityksia
kohti vaikuttavaa kasvua.

Tutustu tarkemmin ja kysy

yrityksellesi raataloidysta
koulutuksesta: rastor.fi

Rastor

myOs Rastorin erinomaiset referenssit." Jukka Yli-Penttil3,

toimitusjohtaja, Oy Botnia Mill Service Ab

Vaikuttavaa kasvua
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Onko feiddn firmassa joka neljds tyéntekija lahtkuopissa@ — Accountorkonsemiin kuuluvan,
henkilst- ja asiakaskokemuksen suunnanndytiajcin, konsulttiyritys HR4:n laajan
henkilstotutkimuksen mukaan joka neljénnelle suomalaiselle tyépaikan vaihtaminen on hyvinkin
mahdollista tallc hetkella. Tyontekijct kokevat stressaantumisen ja turhautumisen tunteita, ja
naisilla myllertéé nupissa vield selvésti enemmdin kuin miehillé. Ja ihmekés tuo: kolmannes HR4:n
kyselyyn vastanneista naisista kokee, effd heitd ei arvosteta tydpaikalla (miehistcikin tosin 27%).

Tutkimus antaa pontta vanhalle uskomukselle, ettd isossa
organisaatiossa hukkuu herkéasti massaan ja muuttuu

koneiston harmaaksi rattaaksi. Mitd suuremmassa yrityk-
sessa tyontekija oli tdissd, sitd jyrkemmin héanen kasityk-
sens@ arvostuksesta laski. Yleisinta arvostuksen puute on

teollisuusyrityksissa.

Y3IINIdIVHD 1NVd VAN

Online-kyselyné loppuvuodesta 2017 toteutetun tut-
kimuksen kohderyhmana oli runsaat 2 000 tyéelamassa
mukana olevaa 18-69-vuotiasta suomalaista. Tutkimustulos-
ten mukaan vastaajat ndkevat oman urakehityksensa tyo-
paikalla varsin mustanpuhuvana: naisista 39 prosenttia
ei ollut tyytyvéinen kehitysmahdollisuuksiinsa, miehista 30

prosenttia.

Hyvista
ihmisista
kannattaa aina

pitaa kiinni.

"Nyt riitti!”

Naiset myds suhtautuvat esimiehiinsd ja heiltd saamaansa
tukeen ja palautteeseen selvasti miehia kriittisemmin. Jopa
neliéinnes naisista kokee, ettd he eivat saa esimieheltddn
tukea tydssa onnistumiseen. Miehistd samaa mieltd on noin
joka viides.

Sari Leskinen HR4:std ei sindnsd ole yllattynyt siitd, eftd

niin moni miettii uutta uraa tai vutta tehtévaa: pitkén taantu-

“Mikéli tyé vaatii paljon asiantuntemusta, osaamista ei ole helppoa ) . L
korvata lyhyellé aikavdlilla. Hyvistd ihmisistd kannattaa aina pitad man jdlkeen on aika normaalia, ettd tyéntekijdt valpastuvat
kiinni”, sanoo HR4:n Senior Consultant Sari Leskinen. kartoittamaan uusia mahdollisuuksia.
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"Tiukan taloustilanteen aikana firmat ovat irtisanoneet ja
ialielle j@avan porukan sitoutumisen aste on voinut heiken-
tya. Tydnantajan kannalta on huono asia, jos véki ei endd ole
motivoitunut eikd sitoutunut tydhdnsa”, Leskinen pohtii.

"Mikali vaihtuvuus kasvaa, yritykselle tulee kustannuksia
uusien osaajien rekrytoinnin ja perehdytyksen my&td. Mutta
sekaan ei ole foivottava filanne, ettd tydhdnsa huonosti sitou-
tuvat ja heikosti motivoituneet henkildt jaavat. Pahimmillaan
heikko motivaatio johtaa tydn laadun ja sitd kautta liketoimin-
nan kdrsimiseen”, muistuttaa Leskinen.

"Mikaéli tyd vaatii paljon asiantuntemusta, osaamista ei ole
helppoa korvata lyhyellé aikavalilla. Hyvista ihmisisté kannat-

taa aina pitad kiinni.”

Tyotovereilta
tuleva
vertaispalaute
on myos tarked
sitouttava tekija.

Raha ratkaisee?

Leskinen huomauttaa, ettd vastoin yleistd kasitystd monikaan
ei vaihda tydpaikkaa pelkastaan paremman palkan perassa
- vaan todellinen juurisyy on usein toimimaton yhteistyd tyo-
yhteisdssa tai huono esimiestyd.

“Palkan pitad olla riittava ja kilpailukykyinen, mutta eni-
ten kuitenkin vaikuttaa tyon sisalts. Talldin puhutaan sellaisista
asioista kuin tydn mielekkyys, tydympdaristén laatu ja mahdolli-
suus oppia ja kehittyd tydssa.”

Leskinen kollegoineen on huomannut, ettd etenkin
milleniaaleille tydn merkityksellisyys ja yhteensopivuus omiin
arvoihin ovat olennaisia johtotahtia. ” Erityisesti nuorille tydn-
tekijille oppimis- ja kehittymismahdollisuudet t6issa ovat

tarkeita.”

Paremmin tyéntekijdn iholle

HR4 kayttad tydyhteisdjen kehittamisessd monia eri tyo-
kaluja, kuten erilaisia tutkimuksia, valmennuksia, kyselyita

ja tydpajoja. Esimerkiksi 270 asteen palautetydkalun

avulla jokainen voi arvioida omaa onnistumistaan ja kuulla
tydtovereidensa nakemyksen samoista kohdista. “Tydtovereilta
tuleva vertaispalaute on myds térked sitouttava tekija”,

huomauttaa Leskinen.
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"Varsinkin paikkaansa tydelamdssa vield luovat, nuorem-
mat tydntekijat ovat onnellisia saannéllisestd palautteesta.”

Sitten on tietenkin itse tydtyytyvdisyyden mittaaminen,
jossa on perinfeisesti suosittu isoa “kertarysdysta” vuosittain.
Leskisen vinkki on ottaa laajan tydtyytyvaisyysbarometrin
rinnalle vaikkapa joka kuukausi tehtévié ketterampid ja
kohdistetumpia “pulssimittauksia”, jotka pureutuvat henkildston
kokemukseen ja fiilikseen.

“Nain on mahdollista saada organisaation ja esimies-
tydn kipupisteet nopeammin esiin ja niihin voidaan reagoida

. T
ripeasti.

Pomo mainettaan parempi?

Monella exitkylttia jo tahyavalla tydntekijalla on sukset ristissa
esimiehensd kanssa. Henkildkemiat eivat aina kohtaa ja ajan
kanssa ristiriidat karjistyvat — mutta Leskinen on silti valmis
vahén puolustamaan pomoja.

"Kylla tydpaikoille on aika hyvin juurtumassa valmentava
johtajuus, johon kuuluu coachaava, mahdollisuuksia antava
johtamistyyli ja itseohjautuvat tydntekijét”, Leskinen pohtii, jos-
kin my&nt&d ettd vanhan koulukunnan hierarkkiseen johtajuu-
teen perustuvaa johtajuutta esiintyy edelleen.

Hyvé johtaminen on erityisen tarkeda silloin, kun omista
osaajista halutaan pitad kiinni kaksin késin. Télldin on — viih-
defaiteilija Simo Salmista mukaillen — sanottava myds se kau-
nis sana niin kuin se on.

"Meillé on véhén helmasynting jattaé ne kiitokset ja kehut
sanomatta onnistumisen hetkelld, vaikka se asia ei ole yhtaan

rahasta kiinni.”

Henkiléstélle oma rahasto?

Eipa rahasta tietenkadn haittaakaan ole - ja taloudellis-

ten insentiivien saralla on tapahtunut kehitystd viime vuosien
aikana. Yksi suhteellisen tuore palkitsemisen tyckalu on henki-
l&stérahasto, joka pohjaa vuonna 2010 muokattuun henkil&s-
tdrahastolakiin.

Toimitusjohtaja Timo Wallenius Henkiléstérahastopalvelut
Oy:std katsoo, ettd henkildstérahasto on erinomainen palkitse-
misen vdline, joka mahdollistaa koko henkiléstén palkitsemi-
sen hyvastd tuloksesta.

"Samalla se sitouttaa ja kannustaa henkildstoa puhalta-
maan yhteen hiileen”, han toteaa.

Rahaston perustaminen edellyttag, ettd yritys ottaa kayt-
t66n palkkiojarjestelmén, jossa henkildstolle joetaan rahaa
hyvastd tuloksesta — etukéteen pédtettyjen mittareiden
mukaan. Walleniuksen mukaan yritys voi itse vapaasti maé-
ritellé millainen palkkiojarjestelma yrityksessa otetaan kéyt-
t66n: se voi olla myds hyvin simppeli, tyyliin “10 prosenttia
voitosta”.

"Oleellista on, ettd kaikilla on yhtdlgiset mahdollisuu-
det saada oma osuutensa”, Wallenius toteaa ja lisdd, ettd
palkkiojarjestelma voi joustavasti ottaa huomioon esimerkiksi

eri tehtdvdkuvat ja tavoitteet, aina tiimitasolle asti.



Henkilosto-

rahasto
on erinomainen
palkitsemisen
valine.

Myés pk-yrityksen pirtaan

lhan mikrofirma ei henkilérahastoa pysty kdynnistdmadn.
Rahaston perustamisen ehtona on, ettd henkildston maara
on vahintaan kymmenen ja yrityksen liikevaihto vahintaan
200 000 euroa. Henkiléstérahaston omistaa aina yrityksen
henkildstd — joten sen perustamiseen tarvitaan sekd henkilds-
t6n ettd yrityksen p&atos.

"Kaytannossa aloite rahaston perustamiseen tulee yleensa
yritykselta”, tietad Wallenius.

Toistaiseksi henkilostorahastot ovat Suomessa kaytossa
vain harvalla yrityksellad. Walleniuksen mukaan maassa on
reilu sata aktiivista rahastoa, mutta viime vuosina tilanne on
vilkastunut. Uusia rahastoja on perustettu parikymmenta per
vuosi ja myds pk-yritykset ovat innostuneet rahastoista.

"Uskon, ettd vuonna 2020 meillé on 200 toimivaa henki-

[6storahastoa”, toteaa Wallenius.

Eurosta enemmdin kateen

Wallenius kuvailee henkildstorahastoa win-win-ilanteeksi

sekd tyonantajan ettd tyontekijan kannalta. Ensinndkin yrityk-
selle henkildstérahasto on edullinen tapa palkita, silla yritys ei
maksa rahastoon siirretyistd palkkioista sivukuluja. Tydntekija
taas saa rahastosta veroetuja: hén voi nostaa vuosittain 15
prosenttia palkkiosta ja tasta osuudesta 20 prosenttia on vero-
vapaata tuloa.

"Saanndissd voidaan maaratd, ettd voittopalkkio-osuus
voidaan halutessa nostaa kokonaan kateisend, mutta silloin se
on normaalia veronalaista palkkaa”, muistuttaa Wallenius.

Rahastolla on oltava hallitus, jonka térkein tehtéva on
sijoittaa varat tuottavalla tavalla. Tydntekijan osuutta kasvat-
tavat varainhoidosta saatavat tuotot, jotka saattavat kasvaa
merkittGvasti alkuperdisic palkkioita suuremmiksi.

"Henkildstérahasto ei ole verovelvollinen, joten myds

jasenet hydtyvat rahaston sijoitustoiminnan veroeduista. Jos

AO LINTIAIVAOLSYHVIQLSOTMNIH -VANM

Toimitusjohtaja Timo Wallenius Henkiléstérahastopalvelut Oy:sté katsoo,
eftd henkiléstérahasto on erinomainen palkitsemisen vdline, joka
mahdollistaa koko henkiléston palkitsemisen hyvdsté tuloksesta.

henkild lahtee tydpaikasta, hén saa mukaansa koko osuutensa

rahastosta viimeistaén puolentoista vuoden kuluessa.”

Kultainen ké&denpuristus rahaston kautta?
Kuvioon kuuluu, etté eldkkeelle siirtyvien ja irtisanottujen on
mahdollista jaksottaa osuuden nosto neljdlle vuodelle. “Se,
ettd ensimmadisind eldkevuosina saa liséd tuloa, voi olla
monelle henkildkohtainen motivaattori”, toteaa Wallenius.

"Myés lomautusten aikana rahasto voi toimia henkilokoh-
taisen talouden turvatekijang.”

Konkreettisten rahallisten hydtyjen liséksi rahaston perus-
taminen vaikuttaa mm. motivaatioon, sitoutumiseen ja henki-
|5ston pysyvyyteen. “Yrityksissd, joissa on henkildstérahasto,
henkildstd ymmartad hyvin, miten oma ja toisten tyd vaikut-
taa tulokseen — ja my®s toimii sen mukaisesti”, Wallenius sum-

maa. |
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MWW Palstalla yhteistydkumppanimme tuottamaa materiaalia.

Eija Seppdnen

viestintakonsultti

www.wghfi

#rikorajasi #unelmientyopaiva

TYOELAMAN RAJAT
RIKKI JO TANAANE

Sopisiko asiakaspalaveri Kuusijarvella@ Kehityskeskustelu metsalenkillae Ja lounas nyyttikesteing neukkarissa@

Entc kahvipaussi puistossa naapurihuoneen Sepon kanssa, ja miten menee kysymys Sannalle.

Tydpaikan tutussa arjessa on paljon hyvad, ja parhaimmillaan
homma rullaa oikein mallikkaasti. Tuttu arki luo turvallisuutta,
mutta on silla kaantépuolensakin — se myds kahlitsee.

"Pienet pdivittdiset irrottelut rutiineista voisivat olla
tervetulleita”, ehdottaa tydhyvinvoinnin edistgja Jyri Kansikas
Work goes happysta.

"Tydnilo syntyy pienistd arjen asioista, mutta myds siitd,
ettd teet jotain toisin.”

Tydhyvinvoinnin edistgjana Kansikas toimii oppiensa
mukaan. Han on ottanut tavaksi rikkoa tyépdivansa arkea,
ja esimerkiksi Kuusijarven kahvio tai Haltialan lenkkipolku
on tullut tutuksi useammallekin kumppanille. Naille mennéan
vuodenajasta riippuen pydrallé tai hiihtden. Vaikka hiki
lentdd, ei haittaa, silld aina syntyy jotain uutta — ja se on
homman suola.

"Miké pakko meidan on tehda hallinnollisia rutiineja toi-
mistolla keskella aurinkoista iltapdivaa? Silloin pitdisi olla met-
sassa tai puistossa tai ihan missa vaan, muttei toimistolla.
Rutiinit voi monessa tydssd hoitaa joko aamulla aikaisin tai

illalla mydhemmin.”

Mita teet toisin jo tdndan?

Suurin osa arkea kuluu tydikaisilta t3issa tai tydmatkalla.
Kansikas neuvoo kayttamaan hyddyksi etatydn mahdollisuutta
ja samalla ajattelemaan etatydnkin laveasti.

”Aika usein me itse rakennamme tuon luterilaisen tydnte-
kotavan tai sujahdamme sukkana mukaan tyépaikan vallitse-
vaan latistavaan tydkulttuuriin. Jos joku tastd moodista poik-
keaaq, sitd katsotaan helposti vahan vinoon, joko hymyillen tai

paheksuen”, Kansikas mainitsee.
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"Haastan ensimmaiseksi yksin tydskentelevat rikkomaan

rajansa jo tandadn ja jatkavan rikkomista huomenna. Miten

olisi pienet pdivaunet tai kdynti kirjastossa keskelld paivaae”
Tydyhteisdt Kansikas haastaa seuraavassa viikkopalave-

rissa porukalla mieftimaan, minkd arjen rutiinin talla viikolla

voisi rikkoa.
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“Miten olisi viikkokokous seisten tai pikkaisen laaduk-

kaampi iltap&ivakahvi keskiviikkoisin”

Kohti oikeaa Unelmien tyépaivéa

Mahtavia ideoita tydpaikan arjen rikkomiseen 16ytyy
esimerkiksi Unelmientydpdiva.fi -verkkosivulta tai
#unelmientydpaiva -Instagramista. Ne ovat satoa viime
lokakuulta Unelmien tydpaivastd, jolloin tempaistiin
tydhyvinvoinnin puolesta kaikkialla Suomessa.

Juuri nyt Work goes happy rakentaa yhdessa Yksi elama
-terveystalkoiden kanssa uutta Unelmien tydpdivaa tulevalle
lokakuulle.

“Unelmien tyopaiva on avoin kaikille ja tapahtumien jar-
jestdmisessd rajana on vain mielikuvitus. Tavoitteemme on,
eftd kaiken kokoiset tydyhteisét ympari Suomen voivat ideoida
ja toteuttaa pienid tekoja oman tydarjen kehittamiseksi!

Jokainen paiva ei Jyrinkaéan mielestd voi olla Unelmien
tydpdivd, mutta se voi olla tavoite, jota kohti voi edes hitusen
mennd.

"Hyva tysilmapiiri ei ruoki vain sisalta, vaan se nakyy
myds ulos asiakkaille ja kumppaneille. Asiasta on myds mutu-
tuntumaa vahvempaa dataa. Vibemetricsin fiilismittari osoittaa
selvasti, efta tyontekijsiden ja asiakkaiden fiilikset ovat vah-

vassa yhteydessa toisiinsa.”

Hyvat tulokset ruokkivat tekemista
Hyvalla tysilmapiirilld on myds kiistaton yhteys hyviin tuloksiin
ja tydyhteison menestykseen.

"Hyvat tulokset ruokkivat hyvad tekemista. Mika voi tuntua
paremmalta, kun kovat mutta realistiset tavoitteet saavutetaan.
Toisaalta mikaan ei ole niin karseaa, kun se, efta tekee jarjet
tomasti tyota turhaan.”

Jélkimmaisesta kayvat esimerkiksi erilaiset kutsukilpailut,
jotka vaativat satojen tuntien valmistelutyén, mutta joissa vain

yksi voittaa.
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"Hyvassa ja toimivassa tydyhteisdssa jokainen tietad,

miksi tyotadn tekee, ja mikd osa on koneistoa. Tydn merkitys
on iso juttu. Se on my&s hyvin henkilékohtainen asia”, tietdd
Jyri Kansikas, ja kertoo esimerkin vuosikymmenten takaa:

“Olin nuorena miehend Pauligin pakkasvarastolla jadteldn
livkuhihnalla. Seindllé oli iso kello ja jadtelét vilisivat silmissd,
kun niitd lastattiin laatikoihin. Johto paattikin monipuolistaa
tyota kierrattamalla tekijoita eskimoista tuutteihin ja pdinvas-
toin. Moni oli iloinen, mutta yksi nainen itki. Hén oli aina teh-
nyt eskimoita ja hanet oli nyt siirretty tuutteihin. Han oli aina
pystynyt kertomaan lapsenlapsilleen, eftd nuo eskimot ovat
mummin tekemid. Enéd sitd varmuutta ei ollut. Omalta tyslté
oli kadonnut merkitys.”

Kun emme tiedd, mitd tapahtui, niin kirjoitetaan tarinalle
kaksikin onnellista loppua, joista voit valita mieleisesi. Mummi
paasi ansaitulle eldkkeelle tydskenneltyaan Pauligin palveluk-
sessa 38 vuotta. Pakkasesta kun pitad, niin han hiihtelee edel-
leen talvisin pohjoisen maisemissa. Toinen kaunis lopetus voisi
olla se, ettd nyt mummi teki tehtaalla seka tuutit etta eskimot ja

valilla halusi vield pakata mehujaitakin. m
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AINA AJAN HERMOLLA?

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVA: STOCKSNAP.IO

"-_‘a\.f_ .

Nykycién ajatellaan, effc asiantuntija on vastuussa
omasta ajankdytéstddn — mutta kukaan ei
yksin hallitse aikaa. Tyénteon sirpaleisuus ei
katoa digitydkaluja kéyttiémdlla, vaan farvitaan
organisaation, esimiesten ja asiantuntijoiden

ajanhallinnan eri keinojen ristiinpSlytystd.
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Tyoterveyslaitoksen oppaassa Fokus kateissa, aika palasina?
todetaan, ettd koska aika on rajallinen resurssi, jostakin taytyy
usein luopua, jotta kaikkein tarkein tulee tehtyé. Priorisointi ja
tydn nakyvaksi tekeminen jarjestavat tydta niin, ettd aikaa jaé
olennaiselle. Keskeytysten hallinta tuo keskittymisrauhaa sidok-
siseen fydhon.

Teknologian mahdollistaessa tydnteon lghes missa ja mil-
loin vain, tydstd on tullut ciempaa joustavampaa. Kaantépuo-
lena on kuitenkin se seikka, ettd ajallisesti ja tilallisesti rajaton
tyd altistaa my6s ylikuormitukselle.

Namé asiat ovat harvoin “joko-tai” ja niinpd monet asi-
antuntijatydtd tekevét kokevat tydnsa hyvinkin antoisaksi — ja
samalla he kuitenkin karsivat psyykkisistd oireista: nukahtamis-
vaikeuksista, keskittymiskyvyn heikkenemisestd ja uupumuk-
sesta. Tyypillisesti ngillé oireilla on yhteytté ajankéytén ongel-

miin.

, Vadlilla tyot
pitaa tyontaa

pois mielesta
kokonaan.

Asiantuntijan paradoksi

Fokus kateissa, aika palasina -oppaassa todetaan, eftd asian-
tuntijatydtd tehd@én useimmiten tydryhmissé ja verkostoissa, joi-
den lonkerot voivat ulottua mantereelta toiselle. Paradoksi syn-
tyy siitd, ettd tydta tehdadn yhdessd, organisaation asettamien
tavoitteiden eteen, mutta aikapaineet kannetaan yleensa yksin.

Hyva on muistaa sekin, eftd asiantuntijatydn tuottavuus
tapaa syntyd tydryhmien, verkostojen tai osastojen yhteistydstd,
ei niinkadn yksildiden suorituksista. Témé on tarked viesti
tyonantajille, jotka miettivat ajanhallintaan liittyvia kysymyksia.

Valmennustrio Oy:n yritysvalmentaja Merja Takamaki
huomauttaa, ettd aika on siitd hauska asia, eftd sitd on jaettu
tasapuolisesti kaikille.

“On siis tdysin ihmisen omissa kdsissa, miten sen
hyddyntad ja mihin sen kaytad”, huomauttaa Takamdaki, jonka
Supervoimat kéyttéon -tehtavakirja ilmestyi 2016. Kirjassa
Takaméki purkaa joitakin sitkeita tydntekoon liittyvia myytteja
— kuten sen, ettd kiire ja tehokkuus kulkevat jotenkin kasi
kadessa.

"Oikeasti niilld ei ole mitddn tekemistd keskenddn, vaan

tehokkuus syntyy lasnéolon kautta.”
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Valmennustrio Oy:n yritysvalmentaja Merja Takaméki huomauttaa, ettéd
aika on siité hauska asia, ettd sitd on jaettu tasapuolisesti kaikille.

Tee kellosta renki!

Takaméen mukaan sellainen ihminen, joka saa ajan
palvelemaan itseddn (eikd toisin péin), pystyy valjastamaan
hurjia voimia. “Kun muuttaa tydnteon tapaa, asiat
loksahtelevat paikalleen ja tuntuu kuin saisi supervoimat”, han
kuvailee.

Kaikki lahtee Takamden mukaan omien tavoitteiden
kirkastamisesta: jos et tiedd, mitd haluat, on olemassa suuri
vaara, ettd paadyt tekemd@dn t6ité muiden ihmisten unelmien
efeen.

Toinen iso miina on, eftd parasta tydaikaa ei kaytetd
tarkeimpiin tehtaviin. “Talldin kaydaan kaiken maailman
palavereissa ja puuhastellaan kaikenlaista, mutta ne
tarkeimmat asiat jaavat viikko viikolta tekematta.”

Kun to do -lista kasvaa, ihminen turhautuu ja yrittaa
herkasti jonkinlaista multitasking-maailmanennatystd.
Takaméki huomauttaa, ettd kun yrittda tehdé monta asiaa
samaan aikaan - kuitenkaan keskittymatta niisté mihinkadn —
tama rajayttad kehossa stressipommin.

"Samalla iskee pddlle jatkuva tunne siitd, ettd sinun pitdisi

olla jossain muualla tai tehdd jotain muuta.”



Kuva: Simelius&Simelius

Vastuullinen
Moderni
Hoivatydhdn suunniteltu

Tyo, jossa hoidetaan muita,
on &arimmaisen arvokasta.
Mutta myds vaativan ja térkedn tyon tekija
tarvitsee valittdmista.
Me vélitdmme.

Olemme luoneet pohjoismaiden ekologisimman
HEAL-malliston ihmisille, jotka parantavat muita.
Malliston ytimessd ovat moderni design ja laadukkaat,
ekologiset materiaalit.

heal.
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Kaikki vaihteet kéyttoon
Takamaki kehottaa ajattelemaan, eftd kaikki aika ei ole
tehty samanlaisesta muovailuvahasta: vélilla rutistetaan
taysilla, ettd saadaan projekti maaliin, valilla on luovempi,
aitatauluttamaton suunnitteluvaihe, vélilla pitaa tyot tyontaa
pois mielesta kokonaan...
“Kukaan asiantuntija ei voi vetdd tdysilla kahdeksaa tun-
tia, vaan siihen tarvitaan tempoltaan vaihtelevia jaksoja.”
Tehokkuuden — vaikka sitten ndenndisen — vaatimus asuu
kuitenkin syvalla meissa. Takamaen mukaan itsedén voi —

valitettavasti — huijata pitkdan: vaikka pdiva puuroutuu ja

levottomuus kasvaa, peilikuvalle voi aina vakuuttaa, ettd kohta

tama helpottaa. Kuopan pohjalla kannattaisi kuitenkin jo
lopettaa kaivaminen.

“Meidan on vaikea lopettaa haitallisia tydskentelytapoja,
koska uskomme ettd aikaansaava ihminen on parempi ihmi-

"

nen.

Bling! Sait viestin!
Valilla kaikista tydeldman sankareista tuntuu, eftd mitgén

ei saa aikaan, koska koko tydympdaristd tulvii arsykkeitd,

jotka johtavat keskeytyksiin. Huomion varastaa helposti
vaikkapa sahkapostin kilahdus - ja tutkimusten mukaan
jo tietoisuus avaamattomasta sdhkdpostista heikentad
ongelmanratkaisukykya. Tietotulvan keskella on
vaikeuksia erottaa triviaali tarkedstd, ja tama jatkuva
prosessointi vasyttad.

Eika tassa viela kaikki. Fokus kateissa, aika palasina
-oppaassa muistutetaan, ettd keskeytdmme usein myos
itse itsemme. Sisdisestd keskeytyksesta on kyse silloin,
kun tarkea tydtehtava vaatii huomiotamme ja olosuhteet
ovat sopivat sen tekemiseen, mutta ajaudumme
tekemd@an toisarvoisia asioita. Esimerkiksi muut mielessa
olevat tyé- tai kotiasiat johtavat helposti sisaisiin
keskeytyksiin.

Takamden vinkki keskittymiseen on simppeli: luo -
raivaal - itsellesi keskeytyksetontd tilaa.

" Aikavarkaiden takia moni meistd ohjautuu ulkoa
késin. Sahkopostin ja Whatsappin kaltaiset tydkalut
eivat ole syypad mihinkaan, vaan vika on kayttajassa”,
Takaméki toteaa ja lisad, eftd laatimalla itselleen pitavat

pelisaanndt on mahdollista saada addiktio hallintaan.
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” Ahteri-trilogian” padtésosa

Myds juuri ilmestynyt Hoppu on hanurista -kirja tutkii kiireen
syitd, seurauksia ja kitkentékonsteja - ja takana on kunnioitet-
tava noin tuhannen haastatellun aineisto. Kirjan kirjoittajat -
Maarika Maury, Jaana Tuomila ja Tuomo Meretniemi valmen-
nusyritys Kissconsulting Oy:sté — ovat aiemmin iskeneet tis-
kiin teokset Pelolla johtaminen on perseestd ja Suomalainen
myynti on syvéltd — vai onko?

Kissconsultingin toimitusjohtaja Maarika Maury harmit-
telee, ettc kaikki kylld teoriassa tietavat temput kiireen kitke-
miseksi — yrityksissa osataan (ainakin paperilla) ajanhallinnan
perusteet ja priorisoinnit sek& tunnustetaan sekin, ettd on ihan
ookoo sanoa ‘ei’.

“Tiedon puutteesta ei siis tosiaankaan ole kyse, mutta silti
moni tosiasiallisesti karsii kiireestd ja silloin hoppuoireet, har-
mit ja hassakat ujuttautuvat arkeen - tydpaikalla ja kotona.
Kiire tosiasiassa syd myds laadun seké ahmaisee rahaa ja

saa dkaiseksi”, summaa Maury.

Kun yritetadn

tehda liian
paljon, mikadn ei
onnistu.

Liikaa lautasella?

Kissconsultingin kehitysjohtaja Jaana Tuomila liséd, etta aika-
moinen aikavaras on tydyhteisdjen tekemisesta liian usein
puuttuva suunta — tai se, eftd yksinkertaisesti hamutaan aivan
liikaa aivan liian lyhyessa ajassa.

"Esimerkiksi esimiehet saattavat yrittaa tunkea liikaa
asioita yrityksen uuteen strategiaan ja pitad 10 kehitys-
projektia hengissa yhta aikaa. Kun yritetaan tehdé liian pal-
jon, mikaan ei onnistu”, Tuomila toteaa.

Maarika Maury muistuttaa, ettd joskus hidastamalla ja
vahentamalld saadaan enemmén aikaan kuin turboahdetulla
sahlingilla. “Monia asioita pitdisi nimenomaan yksinkertaistaa
ja sujuvoittaa, jotta prosessi nopeutuu”, hén pohtii.

Kissconsultingissa on huomattu, etta yritykset ovat pikku-
hiljaa valmiita purkamaan tuuttiruuhkaa. “Kun aikaisemmin
kysyttiin, miten voimme parantaa tehokkuutta, niin nyt kysy-
t@dn, ettd miten voimme parantaa tyhyvinvointia”, havainnol-

listaa Maury. B
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Maarika Maury valmennusyritys Kissconsulting Oy:std sanoo ettd,
joskus hidastamalla ja véhentamdllé saadaan enemmén aikaan kuin
turboahdetulla séhlingilla.

Keskittymisen tdsmé&aseet asiantuntijalle

1. Pomodoro-menetelma: tysskentele esim. 25 minuutin
jaksoissa ja pidd sen jalkeen lyhyt tauko. Ennen tydjaksoja
muista listata tehtavat, jotka on tarkoitus saada aikaiseksi,

ja keskity kuhunkin niisté yhden tydjakson ajan.

2. Fokuskello (perustuu Pomodoro-tekniikkaan): kellon kayttd
madaltaa toimeen tarttumisen kynnysta sen sijaan, eftd
asiantuntija jGhmettyisi odottamaan |éhestyvda deadlinea

tai ndpertelisi véhapdatdisempien tehtdvien parissa.

3. Viestintadkanavien sulkeminen madaréaajaksi, mikali

tyon luonne sen sallii.
4. Séhkopostivapaiden paivien pitdminen, somepaasto.

5. Sdahképostivastaamisen rajoittaminen tiettyihin
ma&arattyihin aikoihin; automaattisen “viestisi on huomattu”

-vastausviestin asentaminen.

6. Toiden suunnittelu: keskittymistd vaativien téiden
ajoittaminen siihen aikaan paivastd, kun olet vireimmillasi

ja toimisto on hiljaisimmillaan.
7. Hiljaiseen tilaan vetdytyminen.

8. Ty®retriitit: sosiaaliset yksinpuurtamistilaisuudet, joissa

tehddan yhteisella rytmillé omia projekteja.

9. Ajankayttéon liittyvien huolien jakaminen:
nosta ajankéytdn ongelmat rohkeasti esille esimiehen ja

kollegoiden kanssa.

10.Sisdisten keskeytysten véhentéaminen: kirjoita ylos
kaikki huomiotasi vaativat asiat. Ajatuksena on saada tyét
pois mielestd, mutta ei kadottaa niihin liittyvia mieleen
tulleita yksityiskohtia.

Lahde: Fokus kateissa, aika palasina? -opas (TTL 2016)




NAKOKULMA

Krister Juselius
toimitusjohtaja

JotBar Solutions

www.jotbar.fi

MITTAATKO AIKAA VAI TULOKSIAS

Tydpaikoilla kaivataan tarkempaa otetta tydn suunnitteluun
ja ajankayttddn. JotBarin kokemusten mukaan esimerkiksi
tuotannollisessa toiminnassa on paljon asioita, joita on mah-
dollista tehostaa tydajanseurannan automaation avulla, usein
yhdistelemalla ja rohkeasti kokeilemalla.

Lisaksi viela 18ytyy niitakin taloja, joissa ajankdytdn suh-
teen ollaan yha Excelin varassa. Tydn suunnittelun digitaali-
set tydkalut muuttavat kuitenkin kenttdd nopeasti mutta var-
masti. Seuraava askel on automatisoida kaikki ne prosessin
vaiheet, jotka ylipaansa on mahdollista automatisoida.

Mita taméa merkitsee kéaytanndssae No, vaikkapa kun teh-
taaseen tulee tilaus, jarjestelma etsii tydlle tekijat, jotka kuit-
taavat tilauksen vastaanotetuksi omalta osaltaan. Tilaus vie-
daan automaattisesti tydajanseurantaan.

Tastd eteenpdin tyd rullaa eteenpdin systeemin sisalla
siten, ettd kaikki turhat rénsyt on poistettu. Kustakin tyo-
suorituksesta ja hyvaksytysta valivaiheesta lhtee tieto systee-
miin. Kunnes tilaus on hoidettu ja palkanmaksujarjestelmaan-
kin ilmestyy merkinta.

Systeemin hienous piilee siind, eftd moni asia sujuu kuin
itsestadn. Esimiesten ja tydntekijdiden pitad reagoida vain
poikkeustilanteiden kohdalla — muuten riittag, efta tehdaan
asianmukaiset kuittaukset prosessin eri vaiheissa. Lopputulos:
kutakin tilausta kohti kaytetty aika vahenee, hommat sujuvat
ja tuottavuus paranee.

Mutta entd mitd tapahtuu tehtaan ulkopuolella? Miten
digitaalisuus muuttaa tietotydlaisen arkea, jos ajatellaan

vaikkapa etatystae — Kokemustemme mukaan on paljon sel-

laisia 13itd, jotka nykyadn hoituvat esimerkiksi kotoa tai
mokilta kasin. Etdtydssé on paremmin suojassa keskeytyksilta
ja flow-tilaan padsee helpommin.

Etatydssa pitaa kuitenkin muistaa tavoiteasetanta. Taytyy
olla selked tahtdin: mita etatydpdivan aikana halutaan saa-
vuttaa? Etépdivad viettdva asiantuntija tai esimies kylla osaa
johtaa itse itseddn, kun pitad tavoitteen kirkkaana mieles-
sadn ja esimerkiksi jaksottaa tauot tukemaan tuota tavoitetta.

Toinen etatyohon liittyva asia on lapindkyvyys. Kun orga-
nisaatiossa kaikilla on jonkinlainen ndkyma siihen, missa
porukka on - ja mita tekemdssd — ei synny vaarinkdasityksia
ja turhia puheita.

Ajankayttdon liittyen on olemassa paljon apuvdlineitd,
joiden kautta voidaan selvittad, missa vaki liikkuu — GPS-seu-
rannasta sdhkaisiin kalentereihin ja tydntekoprofiileihin. Seu-
rannan idea ei ole hankaloittaa elamad, vaan helpottaa sita.

Esimerkki: jos tyontekoprofiiliin on merkitty, ettd aamulla
t6ihin menndan klo 8-8.30 valisend aikana ja pois lahde-
taan klo 16-16.30, jarjestelma leimaa tyontekijan sisaan ja
ulos automaattisesti aina, kun han pysyy tuon raamin sisélla.
Tyontekijan taytyy leimata itsensd sisddn/ulos ainoastaan,
jos profiilista poiketaan.

Toisinaan digitaaliset tydkalut mainitaan yksinomaan
tehokkuusndkovinkkelista, ikaan kuin tehokkuus olisi se
ainoa iso juttu digitydkaluissa. Me olemme huomanneet,
ettd tehokkuuden lisgksi ngma tyckalut nostavat roimasti
myds kahta muuta asiaa: ihmisten tydviihtyvyyta ja

tyomotivaatiota. M
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Maria Fyrsten ja Jukka Joutsiniemi ovat tehneet yhteistyéta Lifted WAAS -palvelun tuotekehitysvaiheesta alkaen. Fazer on Liftedin valmennusasiakas.

Lited WAAS (Wellbeing As A Service)

— INNOSTAVAA HYVINVOINTIVALMENNUSTA
AJASTA JA PAIKASTA RIIPPUMATTA

Mika on viimeiset kaksi tuntia purkanut intensiivisesti asiakas-
projektiin liittyvic schkoposteja toimistolla. Han havahtuu huo-
matessaan hartioissaan puutumista. Ei mikaan ihme, silla han
on niin uppoutunut tydhonsa, ettd ei ole muistanut nousta tyd-
tuolistaan yli puoleentoista tuntiin.

Eilen junassa kohti Tamperetta Mika aktivoi profiilin yrityk-
sen HR-yksikon hanelle tarjoamaan verkkopohjaiseen hyvin-
vointipalveluun nimeltd Lifted WAAS. Tutustuttuaan palve-
lun esittelyyn han padtyi aktivoimaan muutamista tarjotuista
sisaltdpoluista “Seldn hyvinvointi tietotydssa” -valmennus-
moduulin, koska hénen alaselkénsé oli aika ajoin vihoitellut
viimeisen kahden viikon aikana. Junassa katsomastaan esit-
telyvideosta Mikalle jai mieleen ajatus siita, etta selkakipujen
ehkaisemisessa oleellista on muistaa liikkua tasaisesti paivén
aikana. Niinpd han paattad nousta penkistd ylés, pitad tauon
ja innostuu kirjautumaan palveluun vudelleen puhelimellaan.
Yllatyksekseen Mika l6ytéa helposti uuden juuri hénen tarpei-
siinsa vastaavan videosisalldn, jonka otsikko on “Hartiaseu-
dun kipujen ennaltaehkaisy & lievitys”. Kyllapa sattui sopi-

vasti, Mika naureskelee itsekseen matkalla kahvihuoneeseen
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l Olen todella vakuuttunut Liftedin

kyvysta tuottaa vaikuttavaa
hyvinvointivalmennusta moderneille
organisaatioille. Liftedin johdon
intohimoinen, mutta arjen realiteetit ja
erilaisten organisaatioiden tarpeet huomioiva
tapa kehittaa hyvinvointivalmennusta
tekivét minuun vaikutuksen osallistuessani
uvuden palvelun suunnittelutyépajaan. Tasta
syystd odotan innolla Lifted WAAS -palvelun
lanseerausta.”

Maria Fyrsten, Vice President Human Resources
Fazer Bakery Business Area

tehtyddn 18ytdmadnsa neljan minuutin mittaisen hartiaseutua
aktivoivan jumpan.
Kahvihuoneessa Mika kohtaa Maijan. Maija kiinnittad

huomiota Mikan naureskeluun. Mika kertoo omasta alusta-



vasta kokemuksestaan valmennuksessa. Maija kiinnostuu ja
kertoo kyllé nahneensd Mikaelin (HR Specialist) viestin liittyen
tahan Liffed WAAS -palveluun, mutta ei ollut vield tyskiireil-
tadn ehtinyt tutustua koko juttuun. He vaihtavat vield ajatuksia
erddsta yhteisestd asiakasprojektista, minka jalkeen Mika lah-
tee tyopisteelleen fiilistellen sitd tapaa, jolla vasta eilen akti-
voitu palvelu oli onnistunut herattamaan hanen mielenkiin-
tonsa seldn ja hartiaseudun hyvinvointia kohtaan. Mika huu-
dahtaa kahvihuoneen ovelta vield Maijalle innostuneesti: “Nyt
teen valmentajan opettaman minuutin pituisen liikesarjan nelja
kertaa pdivan aikanal!”

Maija palaa myés tyépisteelleen, etsii HR:n |éhettamén
viestin séhkopostilaatikostaan ja paattaa tutustua uuteen hyvin-
vointipalveluun. Katsottuaan lapi eri hyvinvointipolkujen esitte-
lyvideot hdn paattaa aktivoida itselleen kaksi viikkoa kestévén
“Viisaammat tydtavat” -valmennusmoduulin. Esittelyvideossa
valmentajan kertomat vinkit parempaan ajanhallintaan veto-
sivat Maijaan, koska hén on viime aikoina tuskaillut useiden
padllekkaisten projektien kanssa. Aika ei tunnu millaan riitta-
van kaikkeen. Han padtyy katsomaan viiden minuutin mittaisen
videon ty&tehtdvien paremmasta priorisoinnista ja saa vietyd
videolla esitettyja vinkkeja kaytantdon jo saman paivan aikana.

Samaan aikaan yrityksen talousosastolla controllerina tyds-
kentelevé Minna tuskailee suurta keskittymista vaativien loma-
palkkoihin liittyvien laskelmien kanssa. Vuoden kuormittavin
aika Minnalla on jo takanapdin, mutta tilinpaatdksen valmis-
tumisen alla pitkdksi venyneet pdivét yhdistettynd véhentynee-
seen likuntaan ovat johtaneet stressikierteeseen, jossa hénen
tydsta palautuminen on vaikeutunut huomattavasti. Lisdksi Min-
nalla on kotona melkoinen tilanne padlla lahestyvén muu-
ton ja siihen liittyvien jarjestelyjen mydta. Minna ymmartad
onneksi keskustella asiasta esimiehensa kanssa. He sopivat
yhdessd, ettd Minna pitaé ensi viikolla muuton yhteydesséa yli-
maardiset kaksi vapaapaivaa.

HR Specialist Mikael on tiedottanut kaikkia yrityksen esi-
miehid uudesta Lifted WAAS -hyvinvointipalvelusta ja kannus-
tanut heitd muistuttamaan tiimildisiaan palvelun sisaltsjen hyo-
dyista ja monipuolisuudesta. Téten vapaalle suuntaava Minna
saakin esimieheltddn pdivén lopussa viestin, jossa tamé kan-
nustaa Minnaa tutustumaan vapaapdivingén stressinhallintaan
ja palautumiseen liittyviin sisaltdihin. Minna tuntee olonsa
arvostetuksi.

Muutamaa viikkoa mydhemmin HR Specialist Mikael kay
yhdessa Liftedin hyvinvointivalmentaja Jukan kanssa lapi saa-
vutettuja tuloksia. Yrityksen yli kolmestasadasta tydntekijésta
yli sata on jo kirjautunut palveluun seka suorittanut siellé
useamman tehtdvén kahden ensimmaisen viikon aikana.

Alku on ollut lupaava. Lifted WAAS -palvelun kokonaisvai-
kuttavuuden kasvattamiseksi Mikael ja Jukka paattavat kuiten-
kin lisata valmennuksen nékyvyyttd toimistolla. Tyétiloihin paa-
tetddn tuodaan julisteita, jotka muistuttavat valmennuksesta.
Samalla sovitaan ravintoluennon jarjestamisesta ensi kuussa

yrityksen filoissa.

Jukka muistuttaa Mikaelia siita, etta yritys maksaa verk-
kopohijaisesta hyvinvointipalvelusta vain aktiivisten kayttjien
mukaan. Hinnoittelumallin myéta myds palveluntarjoaja Lifted
on sitoutunut tukemaan organisaatiota ja yksilita hyvinvoin-
nin jatkuvassa kehittamisessa. Seka tydntekijat ettd tydnan-
taja hydtyvét palvelusta eniten, kun sité kdytetdan aktiivisesti.
Naistd tekijdistd muodostuu Liffed WAAS (Wellbeing As

A Service) -mallin innovatiivisuus. B
Sy
ofo. AEA

Il il o\;‘m? pad

YKSILOLLISYYS & TEHOKKUUS &
SKAALAUTUVUUS PYSYVAT TULOKSET

lited VWAAS
PAHKINANKUORESSA

Hyvinvoinnista kilpailukykya etsiva

INNOSTUS &
JATKUVA TUKI

organisaatio tarvitsee ratkaisun, joka:
® Innostaa henkilostoa kehittamaan
hyvinvointiaan lghtékohdista riippumatta
ja tarjoaa jatkuvan tuen arjen haasteiden
keskella.
Skaalautuu helposti niin yksildiden kuin
organisaation yksiléllisten tarpeiden ja
hyvinvointihaasteiden mukaan.
On tehokas ja perusteltava investointi johdolle

pysyvien tulosten myata.

Lifted WAAS (Wellbeing As A Service) vastaa
ndihin tarpeisiin. Sen suunnittelussa hyédynnettiin
Liffedin kokemusta yli 20.000 suomalaisen
valmentamisesta ja yli 40 organisaatiolle
toteutetusta tydhyvinvointiprojektista seka eri
organisaatioiden henkilstdjohdon nakemysta

ideaalista hyvinvointipalvelusta.

Lifted WAAS -hyvinvointipalvelun

toisiaan tukevat osat:

1. Skaalautuva verkkovalmennusratkaisu
aktiiviseen kayttdjamaaradn perustuvalla
hinnoittelumallilla.

. Hyvinvointikulttuurin rakentamista tukevat

liscpalvelut.

. Tydkykyjohtamisen tuki henkilstjohdolle.

Lue lisaa: lifted.fi/WAAS
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ILMOITUS

TYOPAIKAN ILMAPUNTARI
PUNAISELLAS

TYOILMAPIRISTA PUHUTAAN PAJON,
MUTTA HARVOIN SITA EDES YRITETAAN JOHTAA,
TOTEAA ANTTI ARO TERVEYSTALOSTA

TEKSTI: SAMI ). ANTEROINEN
KUVAT: AKI RASK

TyGilmapiirista puhutaan vélilla ikaén kuin se olisi
sddtila, jofa voi vain ihmetellé mutta /'ohon ei voi
vaikuttaa. Terveystalon johtava tybterveyspsykologi
Antti Aro tietda, efta tyGilmapiiri on arkipaivan
tekoja, joilla voi olla eriticin suuri vaikutus. “Mikdli
tydpaikalla halutaan muutiaa tydilmapiiric, muutos
léhtee yrityksen johdosta”, hdn uskoo.

Rakettitieteesta ei Aron mukaan ole kysymys. Lahtokohtana
on, eftd tydnantajan intresseissa on tehdd ihmisten tydssa
onnistuminen helpoksi. “Kun ihmisié kohdellaan hyvin, hom-
matkin toimivat hyvin. Némé ovat niitd organisaation laatute-

kijoita, jotka vaikuttavat kautta linjan”, Aro toteaa ja siteeraa

USA:n ‘civility’tutkimuskenttdd, jossa on todettu “ihmisiksi ole-

misen” tuovan huomattavaa nostetta tydelamaan.

“Kun ihmiset kayttaytyvat hyvin toisiaan kohtaan, tama
sekd suojaa stressiltd, etté vahentdd koetun stressin madrad.”
Vaikutus on sama esimies-alainen-suhteissa ja kollegojen vali-
sissd suhteissa.

Aro antaa esimerkin: mikdli ison talon toimitusjohtaja
ottaa asiakseen tervehtia kaikkia organisaation ihmisia
aamulla, t&ma kaytos jattaa jalkensa. Ja kaantaen: mikali toi-
mari varaa hyvén huomenen toivotukset etupddssad vain joh-
toryhman jasenille, sekin huomataan. Aro puhuu hyvan kier-
teestd, joka aktivoi palkintohormonit ihmisen aivoissa — tétd
lisad, nam!

“Vaikka téllainen asia kuin kaikkien tervehtiminen vaikut-
taa aika triviaalilta jutulta, silld on merkitysta.” Mydnteisen
ilmapiirin rakentaminen ei aina vaadi hirvedsti vaivaa - eiké

tassdkddan esimerkissé maksa mitadn, han lisad.
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Onko tydilmapiiri prioriteetti?

Aro pohtii uudessa kirjassaan Tydilmapiiri kuntoon (Alma
Talent) miten tydilmapiiriin voi ja kannattaa vaikuttaa. Aron
mukaan huono henki tydpaikalla tulee ennen pitkaa kalliiksi,
kun taas hyva tuo menestystd. Moni yritysjohtaja taman kylla
jo tajuaakin — kysymys onkin enemman siitd, ettd aihepiirille
ei aina omisteta riittavasti aikaa ja resursseja.
“Liiketoiminnan nakékulmasta tydilmapiirin kehittdmisen
pitdisi olla johtamisen fokuksessa, sillé tutkimusten mukaan
hyvinvoiva organisaatio tuottaa tulosta. Toisaalta hyvaa asia-
kaskokemusta ei pysty tuottamaan ilman hyvaa tyontekijako-
kemusta — ei ainakaan pitkdjdnteisesti. Hyvaa tydntekijakoke-
musta taas ei ole ilman hyvaa tydilmapiiric”, Aro summailee.
Enemman kuin rahaa, tySilmapiirin parantaminen vaatii
ma&drdtietoisuutta, vilpitdntd pyrkimystd auttaa tystovereita ja
tervettd eettista arvopohjaa. Aron mukaan palkinto tehdystd
tydilmapiiritydsta — niin tydeldman laadun kuin organisaation
menestyksen paranemisen muodossa — voi olla “veret seisaut-
tava”. Toimiessaan tydterveyspsykologina, organisaatiokon-
sulttina ja liikkeenjohdon konsulttina viimeisten kolmenkymme-
nen vuoden aikana Aro on ndhnyt monta kertaa, miten hie-

nosti duunit voivat rullata, kun ilmapiiri on hyva.



"Toisaalta olen ndhnyt, miten murheellisiin tilanteisiin jou-
dutaan, kun ilmapiiri huononee. Tieddn, ettd hyva tydilmapiiri
auttaa organisaatiota, tydryhméa ja tydntekijad selviytymaan
kovistakin ajoista — niin suuri motivoiva voima hyvalla ilmapii-
rilla on.”

Olennaista on, ettd esimies miettii, ovatko hdnen alaisensa
emotionaalisesti sitoutuneita tiimiin.

"Téma on se kaikkein tarkein mittari ja sen selvittmiseen

riittdd yksi kysymys: haluatko sing tyéskennelld minulle2”

Johtajat esiin

Aro uskoo, ettd Tysilmapiiri kuntoon on ehdottomasti hénen
tarkein kirjansa. Edelliset kolme kirjaa ovat kasitelleet paitsi
tydilmapiiria ja tydhyvinvointia myds esimerkiksi tyduupumusta
ja muutosjohtamista. “Tydilmapiiri on ylivoimaisen tarked,
kiehtova ja valitettavasti samalla usein liian vahalle huomiolle
jaava aihepiiri”, han pohtii.

Kirja oftaa kantaa myds mm. arvokompromisseihin, valtail-
midihin, puhumiseen ja puhumattomuuteen ja ilmapiiriongel-
mien hoitoon. Nelja toimitusjohtajahaastattelua tuo lisaa konk-
retiaa aiheeseen. Aron mukaan johtaminen on asia, joka vai-
kuttaa valtavan moneen juttuun — hyvéassa ja pahassa.

“Johtamista kyllé arvostetaan Suomessa, eikd kukaan pidé
hyvad johtamista minddn itsestacnselvyytend. Samanaikaisesti
tuntuu silta, ettd meilld on véhemman taitavia ihmisten johtajia
kuin pitaisi olla.”

Aro haluaisi néhdé enemmén “palvelevaa johtamista”,
joka tukee tiimia tekemattd itsestéan sen kummempaa nume-
roa. "Usein se, mitd edustaa, on tarkedmpad kuin se mita
tekee”, hén huomauttaa. “Yrityksen johdolla on valtavan iso
vaikutus yrityksen kulttuuriin.”

“Parempaan suuntaan ollaan silti koko ajan menossa: 30
vuoden aikana suomalainen johtaminen on kehittynyt kovasti”,
Aro uskoo.

"Sellaisia tuppisuujohtajia ei enad l6yda, mita vield
80-luvulla oli. Samalla johtajan oma kéyttdytyminen ja sen
vaikutukset nostetaan tapetille herkemmin”, Aro toteaa viitaten
#metoo-liikkeeseen ja vastaaviin ajan ilmisihin.

"Kun vield 90-uvulla tarkoitus pyhitti keinot, sellainen ei

endd kay painsa.”

Sokkeli kuntoon

Aron mukaan ajat muuttuvat, teknologiat vaistyvét ja -ismit
vaihtuvat, mutta tydhyvinvoinnin pohjavirtaukset pysyvat aika
tavalla samana: jokainen tydntekijé haluaa tuntea olevansa
arvostettu, hyvaksytty ja turvassa tydpaikallaan.

"Vakiona on pysynyt sekin asia, ettd noin 80 prosentilla
tydntekijdistd menee ihan hyvin ja ne tyShyvinvoinnin ongel-
mat koskevat loppuja 20 prosenttia.”

Ajan virrassa on kuitenkin selvasti erottuvia trendeja: esi-
merkiksi 90-luvun alun lama toi mukanaan tehostamisen, joka
iski rajusti mm. pankkisektoriin.

“Kun |Ghdettiin stabiilista tilanteesta kovaan muutokseen,

tuntui eftd ihmiset — etenkin vanhemmat tydntekijasukupolvet —
menivat muutoksesta sekaisin.”

Toiseen adripaahan mentiin, kun vuosikymmentd myo-
hemmin dynaamisuuden ihannoinnista tuli liki uskonto ja nuo-
ret uraohjukset alkoivat painaa ohituskaistaa oman terveyden
kustannuksella.

"Mutta kun keho ja mieli ovat jatkuvasti ylikierroksilla,
palautuminen ei endd tapahdukaan helposti. Pidemman
padlle tilanne tuli kestamattomaksi.”

Hyvén tahdon ldhettiladt

Entd miké sitten on leimallista tyonteolle tassa ajassa ja vaik-
kapa 2020-luvulla? — Aron mukaan teknologian kehitys -
keinodly ja digitalisaatio etunendssd — voivat tuoda muutok-
sia, joita emme vield osaa nahda. “Paljon puhuttu millenniaa-
lien saapuminen tydpaikoille ei kuitenkaan ole niin iso juttu
kuin mediaa seuraamalla voisi luulla”, uskoo Aro.

“Millenniaalien roolia muutostekijané korostetaan tarpeet-
toman paljon”, Aro foteaa. Sen Aro on valmis mydntaméaan,
ettd millenniaaleja voi olla vaikeampi sitouttaa t6ihin, koska
IGhtokynnys on matalampi. “Pienikin kupru tydpaikalla, kuten
pomon hermostuminen, voi aiheuttaa sen, ettd nostetaan kyt-
kinta.”

Tulevaisuuden trending Aro pitad silti — mahdollisista
pomon hermostumisista huolimatta — ehdottomasti tydntekija-
kokemusta. Hanen mukaansa palkitsevan ja motivoivan tyén-
tekijakokemuksen rakentaminen on hienovarainen juttu, joka
vaatii jatkuvaa havainnointia ja aitoa hyvaa tahtoa.

"Mutta jos ja kun téss@ onnistutaan, hyddyt ovat mitd suu-

rimmassa madrin myds taloudellisia.” B

Lue liséd: www.terveystalo.com/tyohyvinvointi
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JOHTAMINEN ON VIESTINTAA!

TEKSTI: KATRI PAJUSOLA
KUVA: HKR / PIRITA MANNIKKO

Sosiaalisen median kayté vapaa-ajalla ja tyéssé on kasvanut
rGjahdysmdisesti. Uusia sovellusmahdollisuuksia organisaatioiden
sisdiseen ja ulkoiseen viestintdn ofetaan kdyttéén jatkuvasti.
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Organisaatioviestinnén tydelédméprofessori Pekka Sauri, joka
on myds pitkan linjan poliitikko, kuntapaattaja, psykologi ja
toimittaja kertoo, eftd tamén vuosituhannen alussa on koettu
jo kaksi kommunikaation vallankumousta. Ensin murtui tiedon
monopoli, kun kuilu hallinnon ja kansalaisten valilla sulkeu-
tui. Toiseksi, kommunikaatio on vapautunut sensuurista, lukuun
ottamatta liikesalaisuuksia ja yksityisyyden suojaa.

Myds organisaatioiden sisdinen viestintd tai viestintd jul-
kishallinnon ja kansalaisten seké yritysten ja niiden asiakkai-
den valilla on merkittavan muutoksen tiella. Perinteisesti vies-
tintd ndiden ryhmien valilla on ollut yksisuuntaista tai kaksi-
suuntaista korkeintaan palautteiden muodossa. Sauri painot-
taa, eftd taman paivan asiakasviestinta on reaaliaikaista, kak-
sisuuntaista ja monenkeskista.

"Nyt kaikki maailman tieto ja viestintdmahdollisuudet kul-
kevat melkein jokaisella taskussa”, toteaa Sauri. Maailma on
lapindkyva, eika paluuta entiseen ole. Organisaatiot, jotka
uskovat vanhan paluuseen, ovat auttamatta jélkijunassa.

“Maailmahan rakentuu kommunikaatiosta, jostain neuvo-
tellaan koko ajan! Taytyy tietenkin olla pohja, josta kasin neu-
votellaan, mutta t&mdn péivén perusta voi jo huomenna olla
kyseenalaistettu.”

"Joskus organisaatioissa tdrm&ad yrityksiin rajoittaa kom-
munikaatiota, ikdan kuin se olisi jotain sen “normityén”
padlle. Tai on asenne, ettd viestintd on eri asia kuin “tama
tyd". ltsekin jouduin aikaisemmin vastaamaan kysymyksiin
siitd, kuinka oikein ehdin kaiken sosiaalisen median keskell&

tekemé&an ne “oikeat tyot”2

Maailmahan

rakentuu
kommunikaatiosta,
jostain neuvotellaan
koko ajan!

Organisaatioviestinndn tyéeldméprofessori Pekka Sauri
sanoo ettd nykyddn on adrimmdisen véhén tyétd, johon
ei liity my&s viestintéé. Todellisuutta voidaan hallita vain
kommunikoimalla, ei pidatiéytyméllg siita.
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“ltse asiassa viestintd ja ne oikeat tydt ovat samaa pro-
sessia, eikd someen farvitse kayttad massiivisen paljon
aikaa. Se on asennekysymys.”

Sauri itse on jo vuosia ollut hyvin aktiivinen Twitter-yhtei-
sopalvelun hyddyntaja. Se alkoi hanen tydssadn Helsingin
apulaiskaupunginjohtajana vastuullaan lumitydt ja niité kos-
kevat kansalaispalautteet. Han kertoo, ettd kun oli pahana
lumitalvena yksittdin vastannut satoihin lumitsita koskeviin
séhkdposteihin, han siirtyi kdytdmadan kommunikaatiossa
Twitterid. Tydmaara vaheni merkittavasti.

"Se ettd yritykset rajoittavat kommunikaatiota organisaa-
tioissa, on ne lahinna tyypillisié puolustusmekanismeija sille,
etta uutta lahestymistapaa ei hallita.

"Nyky&dn on Garimmdisen véhan tydtd, johon ei liity
my®ds viestintad. Todellisuutta voidaan hallita vain kommuni-
koimalla, ei pidattaytymalla siita. Niin kauvan kuin ajatellaan,
eftd viestintd ja vuorovaikutus ovat “vain ylitéita”, ei ymmar-
retd, ettd viestintd itse asiassa helpottaa tysté! Se kannattaa
siis rakentaa sisaan tyon kasitteeseen”, Sauri toteaa.

"Vuorovaikutustydn jakaminen organisaation sisalla
parantaa tulevaisuuden mahdollisuuksia. Esimerkiksi julkishal-
linnon tyd on mitd suurimmassa madrin viestintaa, kun pyri-
tadn kertomaan kansalaisille mitd ollaan tekemdssa”, sanoo
Sauri. Jos tydntekijoiden joukosta l6ytyy taitava ja halukas
somettaja, hantd voi kannustaa viestimaan ulospdin. Taman
kaltainen viestintd yleisdn suuntaan on paitsi kiinnostavaa
myds hyddyllista.

Esimerkki vaatimuksesta viestinnén ulkoiseen muutokseen,
on viime vuosina kayty keskustelu ilmastonmuutoksen vaiku-
tuksesta yritysten yhteiskuntavastuuseen, joka on noussut mar-
ginaalista valttamattémaksi osaksi organisaatioiden strate-
giaa.

"Nyt kansalaiset odottavat julkishallinnolta ja asiakkaat
elinkeinoelamalta toimenpiteitd yhteiskuntavastuun suhteen.
Kommunikaation vallankumous on my&s johtanut organisaa-
tioiden ja valtioiden keskindisen riippuvuuden ilmiémdiseen
kasvuun.

Sauri kertoo, ettd kaikille organisaatioille viestinnan
uusien tuulien omaksuminen ei ole kuitenkaan ollut yhtd suju-
vaa. Se nakyy siing, eftd suuri osa julkishallinnon ja myés

elinkeinoeldman viestinndstd on yha edelleen yksisuuntaista.

Johtamisen tapoja
"Perusperiaate on, eftd johtaminen on viestintad”, toteaa
Sauri. Tarkeimpdnd ovat organisaation strategiset padtokset,
joiden julkistaminen kuuluu johtajan tydnkuvaan. Pdivittdistd
operdtiivista tydtd johtajan ei farvitse valvoa. Johtaminen
ei onnistu, sisdisesti eika ulkoisesti, ellei johtaja pysty omin
sanoin perustelemaan paatoksiadn, eli siis osoittamaan ole-
vansa paatdsten takana.

Sauri katsoo, etté onkin ihmeellistd, kuinka moni organi-
saatio katsoo olevan varaa olla kayttamatta johtajan brandia

viestinndssa.

44 HR viesti 2/2018

”Johtajan persoona lisaa viestinnan levikkia, koska se nos-
taa viestin kiinnostavuutta. Siten se myds lisaa luottamusta
organisaatioon.”

Saurin mukaan suurta vaihtelua esiintyy kuitenkin siing,
kuinka halukkaasti organisaatioiden johtajat ryhtyvét viesti-
idiksi. Tyshon voikin siis olla hyvé pyytad apua koulutetuilta
viestijoilta. Lisaksi organisaatioissa saatetaan kysyd, onko
mahdollista delegoida viestinta erityiselle viestintayksikolle?
Kyllé on, mutta siind tapauksessa olennainen resurssi eli johta-
jan persoona ja brandi menetetadn.

“Siind kuinka paljon viestintdjohtaja osallistuu organisaa-
tion p&atcksentekoon, on eroja, ja jos vain véhdn, viestijé on
paatdksiin nahden ulkokohtainen ilman omakohtaista koke-

musta niiden merkityksesta.

Perusperiaate
on, etta
johtaminen on
viestintaa.

Miksi johtavassa asemassa olevat saattavat
kavahtaa sosiaalisen median kaytté&a?

"Koska pelataan, etta yksityisyyden raja hélvenee, kun kaksi-
suuntainen vuorovaikutus edellyttaa persoonaa kummassakin
padssd”, sanoo Sauri. Pelatdan esimerkiksi, ettéd omat arvot
paljastuvat. Some ei kuitenkaan tarkoita vaatekaapin avaa-
mista yleisélle tai muuta, vaan ainoastaan sitd, ettd pystyy
kertomaan asioista omin sanoin. Eli ratkaisevaa on kertomi-
sen fapa ja tyyli, ei henkilddn kohdistuva tieto. Organisaatio-
viestintd voi olla persoonallista ilman henkilditymistakin.

"Somessa voi myds sattua mokia tai kohuja ja maine-
tappioita, mutta saatu negatiivinen julkisuus toisaalta laajen-
taa yleisdd, ja parhaiten niistd selviaa olemalla paikalla ja
osallistumalla keskusteluun”, painottaa Sauri. Mainetta voi
olla vaikeampi korjata jalkikateen.

"Sosiaalisessa mediassa siis perustellaan organisaation
toimintaa, joetaan tietoa, annetaan vallalle kasvot ja otetaan
vastuuta organisaation toiminnasta. Ellei organisaatio ole
mukana keskustelussa, se on siita pihalla. Siing tapauksessa
muut organisaatiot menevét menojaan ja sen mukana menes-
tyksen mahdollisuudet.” B






KOLUMNI

Susanna Valkeus
kehittamispadallikkd
Markkinointi-instituutti

www.markinst.fi

Susanna Valkeus luotsaa tydkseen Markkinointi-instituutin
aikuisopiskelijoita. Hanen intohimonaan ovat ihmiset ja

heidan kasvutarinansa.

SINA OLET
TULEVAISUUDEN
MENESTYJA — MUTTA
VAIN, JOS HALUAT
OPPIA UUTTA

Siita on kolme pitkad ja kiireistd vuotta, kun hain viimeksi
t6ita. Nyt paatin paivittaa CV:ni. Tutustuin samalla vanhoihin
tydhakemuksiini. ErGassa hakukirjeessd olin siteerannut aikai-
sempaa esimiestani, joka oli kauniisti lausunut minun olevan
poikkeuksellisen oppimishaluinen henkils.

Aikuisen oppimista olen nyt vuoden pdivat makustellut
opiskellessani tydn ohessa aikuiskasvatustieteitd. Olen samalla
havainnut muutoksen omassa oppimishalussani. Ahkerana ja
kiltting “ysipuolen” plikkana pénttdsin ennen aina sen, mitd
kulloinenkin opettaja tai luennoitsija tarkedksi néki. Nyt mina
itse olen oppimiseni ohjaksissa, ja huomaan olevani selektii-
visempi, itsekkdampikin. Kyseenalaistan, optimoin ja suostun
sisGistamaadn oikeastaan vain sen, minkd koen oman kehitty-

miseni kannalta merkitykselliseksi.

Aikuinen oppija linkittda vuden tiedon

omaan kokemukseensa

Kolmekymppisten kavereitteni kanssa oppimista reflektoides-
samme pohdimme opiskeluaikojen huolettomuutta. Silloin
jotenkin ajatteli, ettd valmistuessaan olisi valmis kaikkiin tys-
elédman abstrakteilta tuntuviin haasteisiin. Véhanpa silloin
tiesi, mita oppia tydeldma tuo tullessaan. Oppia tydnteon
arjesta. Oppia laadukkaan vuorovaikutuksen merkityksesta.
Oppia itsensd johtamisesta ja omien rajojen tunnistamisesta.
Oppia vastauksen etsimisestd tilanteessa, jossa lghdeaineistoa
ei ole. Oppia vastuunotosta. Oppia luottamuksesta. Oppia

oppimisesta itsestadn.
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Markkinointi-instituutissa opiskelijoita ohjatessani
puhumme usein myos opiskelijoiden kanssa tydeldman anto-
mista opeista — niistd sellaisista, mitd koulun penkillé ei ikina
kuultu. Tydsta keratty aikaisempi kokemus vaikuttaa vahvasti,
kun aikuinen reflektoi uutta tietoa jo olemassa olevaan, koke-
musperdiseen osaamiseensa. Aikuisella on jo sitd vuosien

tydlla kerattyd liimapaperia, johon uusi tieto tarrautuu.

Aikuinen vaatii koulutukselta

konkreettisia hyétyja

Oppiminen kietoutuu aikuisella vahvasti motivaatioon
saavuttaa jotain mitattavaa, esimerkiksi menestyd tydssadn

ja edetd urallaan. Aikuisen vaatimustaso oppimiselle

on korkealla. Koulutuksen ROlvaade on kasvanut sitten
peruskoulujen. Nice-to-know-diipadaapa turhauttaq, sillé aika
on hektisessa elamanrytmissa kallisarvoinen resurssi, joka
halutaan investoida optimaalisesti.

Tulevaisuuden tydssa menestyminen vaatii katkeamatonta
vuden omaksumista — jatkuva oppiminen on yha pysyvémpi
olotila. Aikuisen tarkein oppimisen paikka on kaivaa itsestaan
esiin elinikdinen oppija, se tulevaisuuden tydssd menestyja.

Kehut tietysti [ammittavat. Vaikka tarkkandkéinen
entinen esimieheni ei ollut ottanut kantaa sindllaan tarkeaan
asiaan, eli kykyyni oppia, oli han yhta kaikki havainnut
tarkedén ominaisuuden. Halu oppia on hyva valttikortti jo
taman paivan tydmarkkinoilla, yha enenevissé madrin

tulevaisuudessa. W



Ota yhteyttd
Timoon

timo.jarmas@eversheds.fi

AJAN JA

KUORMITUKSEN
HALLINTA ETATYOSSA

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

Timo Jarmas on erikoistunut tydoikeuteen ja riitojen ratkaisuun. Han kuuluu Eversheds Asianajotoimisto Oy:n

tydoikeusryhman vetdjiin. Timolla on pitka kokemus tyé- ja virkamiesoikeudellisista prosesseista yleisissa

tuomioistuimissa ja hallinto-oikeuksissa. Hénen asiantuntemuksensa kattaa yritystoiminnan uudelleenijdrjestelyihin,

yhteistoimintamenettelyyn, johtajo- ja tydsopimuksiin sekd tydehtosopimusten soveltamiseen ja vaihtamiseen

liittyvat kysymykset. Han neuvoo kotimaisia ja kansainvalisia asiakkaita vaativissa tydoikeudellisissa

kysymyksissa. Timo pitaa koulutuksia, luentoja ja seminaariesityksia tydoikeudesta.

Yha useammat tydnantajat pyrkivéat tarjoamaan tyéntekijoil-
leen etatydmahdollisuuden. Etatydssa tyd, joka sindnsa voitai-
siin tehdd myds tydnantajan tiloissa, on organisoitu tehtavaksi
tai sita tehdaan tietotekniikkaa hyvaksi kéyttaen muualla kuin
tydnantajan toimitiloissa. Etatydta voi tehdd esimerkiksi kotona,
mokilla, matkoilla tai toimistohotellissa.

Etatydmahdollisuuden tarjotessaan ja joustavuutta lisdtes-
saan tydnantaja voi kehittaa tydnantajakuvaansa. Tydntekijat
usein kokevat, ettd etdtydn avulla he voivat sopeuttaa tydnsa
paremmin kulloiseenkin elamantilanteeseensa sopivaksi. Toi-
saalta etatyohonkin liittyvat omat rajoitteensa. Tydnantajan
nakokulmasta etétyd on pitkdlti myds tydaika- ja tydturvallisuus-
kysymys.

Lahtdkohtaisesti tyd, jota tydntekijé tekee kotonaan tai muu-
toin sellaisissa oloissa, ettei voida katsoa tydnantajan asiaksi
valvoa siihen kaytettavan ajan jarjestelyjd, jaa tydaikalain
soveltamisalan ulkopuolelle. Etaty jG& monissa tapauksissa
tydaikalain soveltamisalan ulkopuolelle, eikd tydnantajan vel-
vollisuutena talldin ole seurata tydntekijén tydaikaa. Vaikka etd-
tyontekijaan ei sovellettaisikaan tydaikalakia, tydnantaja ei voi
kuitenkaan jattaa huomiotta etdtydntekijdiden tydpdivien veny-
mistd ja tykuormitusta, sillé tydnantaja vastaa joka tapauk-
sessa etatydntekijan tydturvallisuudesta ja tydterveydestd.

Mikali tyénantajalla halutessaan on mahdollisuus kontrol-
loida etatydntekijan tyon tekemistd, etatyokin saattaa tulla tyd-
aikalain soveltamisalan piiriin. Jos tydnantaja esimerkiksi tosi-
asiallisesti maaraa tyontekijan tydajan kaytdsta kuten tyon
aloittamisen ja lopettamisen ajankohdista seké velvollisuudesta
olla tydnantajan kaytettavissa, etatyd on tydaikalain alaista
tyota. Tallsin tydnantajan tulee seurata etétydntekijan tydajan
jarjestely|a ja etatydntekijan tydaika tulee jarjestad tydaikalain
ja mahdollisesti sovellettavan tydehtosopimuksen tydaikamaa-
réysten mukaisesti. Tydntekija on talldin normaalisti oikeutettu
my&s esimerkiksi ylitydkorvauksiin.

Etatydssa tydn ja vapaa-ajan raja helposti hamartyy. Kun

tydkone on jatkuvasti lahelld ja matkapuhelimeen tulvii sahko-
posteja, niihin myds vastaillaan kellonajasta riippumatta. Tydn-
antajan nékokulmasta tdllaisen tydnteon valvonta on kaytan-
ndssa vaikeaa, eikd tydnantaja tydajanseurannasta huolimatta
valttamattd tule siita tietoiseksi. Tydnantajan intressissa kuiten-
kin olisi tietdd myds vapaa-ajalle valuneesta tydnteosta, silla se
saattaa helposti kuormittaa tydntekijad jopa saanndllisen tydajan
puitteissa tehtavad tydta enemman.

Rajanvetoa tydn ja vapaa-ajan valilld joudutaan tekemddn
myds niissd ikavissa tapauksissa, joissa etdtydssa sattuu tyd-
tapaturma, sillé etdtydssa ainoastaan tydnteon yhteydessa sat-
tuneet tapaturmat tulevat korvattaviksi tydtapaturma- ja ammatti-
tautilain nojalla. Fyysisen tapaturman vaaran lisaksi etatydhon
liittyy myos psykososiaalisia kuormitustekijita. Verrattuna tavan-
omaiseen fydnantajan toimipisteessd tapahtuvaan tydskente-
lyyn tydnantajan on etdtydssa usein vaikeampi havaita esimer-
kiksi tyontekijan tyokuormituksen kasvua tai muita tydssé koettuja
ongelmia. Tydnantajan pitdisi pyrkid luomaan keinot ehkaistd
efatydntekijdidenkin haitallista kuormitusta.

Ensin tydnantajan tulisi selvittad etatydhon liittyvat haitta-
ja vaaratekijat. Kun t&dmd on tehty, haittoja ja vaaroja voidaan
ehkaista kaytannossd esimerkiksi etatyéta koskevin ohjeistuksin
ja etatydsopimuksin. Vaikka ohjeistukset on laadittu ja tydntekijat
on niihin asianmukaisesti perehdytetty, tydnantaja ei voi kuiten-
kaan tuudittautua siihen, ettd niitd aina noudatetaan. Tydnanta-
jan on jatkuvasti seurattava myds etatydntekijdiden tilannetta ja
reagoitava vélittémasti, mikdli etatydntekijén havaitaan kuormit-
tuvan terveyttd vaarantavasti tydssadn.

Kuormituksen hallinta etatydssa tulee oftaa yhta vakavasti
kuin tavanomaisessa tydssakin tyontekijoille aiheutuvan kuormi-
tuksen ja muiden tydturvallisuusuhkien ehkaisy ja hallinta. Pahim-
massa tapauksessa tydnantaja voi joutua rikosoikeudelliseen ja
vahingonkorvausvastuuseen etdtydntekijcn tyoturvallisuuteen liit-
tyvista puutteista, jotka ilmenevat esimerkiksi liiallisena kuormi-

tuksena. B
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Palstalla asianajotoimisto Evershedsin tydoikeusryhman
osaajat vastaavat aiheeseen liittyviin kysymyksiin.
TEKSTI: HENNI HOKKANEN

Milloin tyénantaja on velvollinen tarjoamaan
irtisanomalleen tyéntekijdlle tydllistymisté edis-
tavdd valmennusta tai koulutusta? Mitké ovat
tédman velvollisuuden laiminlydnnin seuraukset?
Tydnantajan on tydsopimuslain (55/2001) 7 luvun 13 §:n
mukaan tarjottava irtisanomalleen tydntekijalle tilaisuus
osallistua tydnantajan kustantamaan tydllistymistd edistavadn
valmennukseen tai koulutukseen, jos laissa mainitut kolme
edellytystd tayttyvat.

Edellytyksend on ensinndkin, ettd tydntekija on irtisanottu
taloudellisin ja tuotannollisin perustein. Toiseksi velvollisuus on
vain sellaisilla tydnantaijilla, joiden palveluksessa tydskente-
lee saanndllisesti vahintaan 30 tydntekijaa. Laskettaessa hen-
kiloston madrad otetaan huomioon samat periaatteet, joi-
den mukaan madritetdan yrityksen kuuluminen yhteistoiminta-
lain (334/2007) soveltamisalan piiriin. Viimeisend edellytyk-
send on, effd irtisanottu tydntekija on tydsuhteen padttymiseen
mennessd tydskennellyt tydnantajan palveluksessa yhdenjak-
soisesti vahintaan viiden vuoden ajan. Tama raja ylittyy myos
tilanteessa, jossa tydntekijcn alle viisi vuotta kestanyttd toistai-
seksi voimassa olevaa tyésopimusta on edeltanyt yhdenjak-
soiseksi maardaikainen tydsopimus.

Valmennus tai koulutus voidaan jdrjestad jokaiselle irti-
sanottavalle henkildkohtaisesti tai suuremmissa ryhmissa ja
se on foteutettava irtisanomisajan padttymista seuraavan kah-
den kuukauden kuluessa. Koulutus voidaan jérjestdd osittain
tai kokonaan mydhemminkin, jos tarkoituksenmukaista koulu-
tusta ei ole aikarajan puitteissa saatavilla, koulutus kestad sen
toteuttajasta johtuvasta syystd edelld mainitun aikarajan yli tai
sithen on muu painava syy. Tydsuhteen paattymishetkelld tyén-
tekijan tiedossa taytyy kuitenkin olla valmennuksen tai koulu-
tuksen toteutumisaika tai arvio siitd.

Valmennuksen tai koulutuksen arvon tulee |ahtdkohtaisesti

HENNI HOKKANEN TARU HYVARINEN
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vastata irtisanottavan tydntekijan laskennallista palkkaa kuu-
kauden ajalta taikka tydnantajan palveluksessa irtisanotun
tydntekijan kanssa samassa toimipaikassa olevan henkilston
keskimaaraista kuukausiansioita riippuen siita, kumpi ndista
on suurempi. Esimerkiksi tunti- tai provisiopalkkaisen tydnteki-
jan koulutuksen arvo lasketaan keskimaardisen palkan perus-
teella. Palkan kasitteen madrittelyssa otetaan huomioon vuosi-
lomapalkan laskemisessa noudatettavat periaatteet. Palkkaa
laskettaessa ei siten oteta huomioon esimerkiksi voitonjakoa,
kateista voittopalkkiota, suorituksia henkildstorahastoon, rojal-
teja, tydsuhdeoption kéyttdmisestd syntyvad etua tai sellaista
tydsuhteeseen perustuvaa suoritusta, joka madraytyy yhtion
osakkeen arvon muutoksen perusteella. Mydskaan esimerkiksi
matka- ja muita kulukorvauksia ei oteta huomioon valmennuk-
sen tai koulutuksen arvoa madriteltGessa.

Henkildston keskimaarainen kuukausiansio saadaan laske-
malla kuukausiansiot yhteen ja jakamalla saatu summa toimi-
paikan henkildstén maaralla. Toimitusjohtajan palkkaa ei huo-
mioida laskennassa. Keskimaaraistd kuukausiansiota lasket-
taessa huomioidaan muun henkildstén osalta samat palkka-
erat kuin henkilokohtaista palkkaa laskettaessa.

Tydnantaja ja henkildstd voivat sopia koulutuksen tai val-
mennuksen arvon madréytymisestd toisinkin. Paikallisesti voi-
daan sopia myés siitd, eftd valmennuksen tai koulutuksen
sijasta toteutetaan muita jarjestely|a, joilla edistetdan irtisanot-
tavan tydllistymista. Myds valtakunnallisilla tydehtosopimuk-
silla on mahdollista poiketa velvollisuuden sisallésta ja menet-
telytavoista. Tydehtosopimuksella voidaan myés rajoittaa tydn-
antajan ja henkildston sopimisoikeuden laajuutta.

Jos tydnantaja laiminlyd velvollisuutensa tarjota irtisano-
tulle tydntekijalleen tydllistymista edistavaa valmennusta tai
koulutusta, tyontekijalla on tydsopimuslain 7 luvun 14 §:n

mukaan oikeus saada tydnantajan laiminlydnnin johdosta kor-

PEKKA JANTTI KARI KANNALA




vausta. Kertakaikkisen korvauksen tulee maaraltaén vastata
koulutuksen tai valmennuksen arvoa. Tapauksessa, jossa jar-
iestamisvelvollisuus on laiminlydty vain osittain, korvausvelvol-
lisuuskin rajoittuu vain laiminlydtyyn maaraan. Jos tydnantajan
ja henkilston valilla on sovittu arvon madrdytymisestd toisin,
tai mahdollisesti muista jdrjestelyistd, tyénantajan korvausvel-

vollisuus maaraytyy taman sopimuksen perusteella.

Miten tyollistymista edistdvéan valmennuksen

tai koulutuksen laiminlyénnin seurauksena
maksettava korvaus huomioidaan verotuksessa?
Miten muita tydsuhteen padttymiseen liittyvida
korvauksia verotetaan?

Tyosuhteen padttyessd tydnantaja on velvollinen maksamaan
palveluksessaan olleelle tydntekijclle erilaisia lakiscateisic kor-
vauksia. Toisaalta tyénantaja ja tydntekija ovat voineet myds
sopia erilaisista tydsuhteen padttyessa tyontekijalle maksetta-
vista korvauksista ja suorituksista.

Tuloverolain (1535/1992) 69 a §:n mukaan veronalaista
tuloa ei synny tydllistymista edistavastd valmennuksesta tai kou-
lutuksesta, jonka tydnantaja on velvollinen tarjoamaan irtisano-
tulle tyontekijalle tydsopimuslain 7 luvun 13 §:n nojalla. Vero-
vapaus ei kuitenkaan automaattisesti koske tilanteita, jossa
tydnantaja ja henkildsté sopivat mahdollisesta muusta irtisanot-
tavan tyollistymista edistavasta jarjestelysta. Tydnantajan mak-
sama korvaus tydllistamista edistavan valmennuksen tai koulu-
tuksen laiminlydnnistd on tydntekijlle veronalaista ansiotuloa.

Mikali tydsuhde on paatetty tydsopimuslain vastaisesti,
tydnantajan on tyésopimuslain 12 luvun 2 §:n mukaisesti
suoritettava tydntekijélle korvausta tydsopimuksen perusteet-
tomasta paattamisestd. Tarkoituksena on korvata tydnteki-
iglle aiheutunutta aineellista taloudellista vahinkoa seka sita
aineetonta vahinkoa, joka loukkaavasta tydsuhteen p&atta-
misestd aiheutuu tydntekijdlle. Korvaus on saajalleen veron-
alaista tuloa riippumatta siitd, katsotaanko se korvaukseksi
aineellisesta vai aineettomasta vahingosta. Korvauksen veron-
alaisuuden kannalta ei ole merkitystc mydskaan silla, onko
kysymyksessa tuomioistuimen paatdksen perusteella makset-
tava korvaus vai tydnantajan ja tydntekijén véliseen sopimuk-
seen perustuva korvaus. Vaikka tydsuhteen perusteettoman
paattamisen nojalla suoritettavasta korvauksesta on suoritet-
tava ennakonpidétys, siitd ei kuitenkaan suoriteta pdivaraha-

maksua eikd tydnantajan sairausvakuutusmaksua.
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Tydsopimuslain 6 luvun 4 §:n mukaan tyénantajan, joka
on irtisanonut tydsopimuksen noudattamatta irtisanomisai-
kaa, on maksettava tydntekijélle korvauksena téysi palkka
irtisanomisaikaa vastaavalta ajalta. Korvausta irtisanomis-
ajan palkan maksamatta jattamisesta kasitellaan verotuk-
sessa samoin kuin tydntekijén irtisanomisajan palkkaa.

Tyosopimuslain 2 luvun 14 §:n mukaan tydntekijalla
on tydsuhteesta johtuvan saatavan suorituksen viivastyessa
oikeus saada téysi palkka enintddn kuudelta odotuspdivéltd.
Tallainen odotusajan palkka on palkansaajalle myds veron-
alaista palkkatuloa, josta ei kuitenkaan makseta paivaraha-
maksua eikd tydnantajan sairausvakuutusmaksua.

Tydnantajan on maksettava tydntekijalle hyvitysta mene-
tellessaan yhdenvertaisuuslain (1325/2014) tai naisten ja
miesten tasa-arvosta annetun lain (609/1986) asettamien
velvoitteiden vastaisesti tydsuhteen paattamistilanteessa.
Tallaisia korvauksia on vakiintuneesti pidetty tuloverolain
78 §:ssd tarkoitettuina vahingonkorvaukseen verrattavina
korvauksina, joita korvauksen saaja ei saa veronalaisen
tulon sijasta. Yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain nojalla
maksettu hyvitys on saajalleen siis verovapaata tuloa.

Tyonantajan tulee maksaa tydntekijalle yhteistoiminta-
lain (334/2007) 62 §:n nojalla hyvitysta jattdessaan tahal-
lisesti tai huolimattomuudesta noudattamatta yhteistoiminta-
velvoitteitaan irtisanoessaan, lomauttaessaan tai osa-aikais-
taessaan tydntekijoitd. Tuloverolain 80 §:n mukaan tallainen
tyénantajan yhteistoimintavelvoitteiden laiminlydnnin joh-
dosta maksama korvaus on saajalleen verovapaata tuloa.

Tasa-arvolain, yhdenvertaisuuslain ja yhteistoimintalain
nojalla maksetun hyvityksen katsominen verovapaaksi tuloksi
edellyttad sita, etta kysymyksessa on tosiasiallisesti edella
mainittuihin lakeihin perustuva hyvitys. Verovapauden pii-
rissé ovat niin tydnantajan ja tydntekijcn keskindiseen sopi-
mukseen kuin tuomioistuimen paatdkseenkin perustuvat hyvi-
tykset. Sekd tuomioistuimen vahvistamaan sovintoon, ettd
osallisten keskindiseen sopimukseen perustuvan hyvityksen
katsominen verovapaaksi tuloksi edellyttaa kuitenkin sitd,
eftd osoitetaan hyvityksen todellinen luonne. Téma onnistuu
esimerkiksi sopimukseen siséllytetyllé tapahtumien kuvauk-
sella. Yksinaan suorituksen nimedminen hyvitykseksi ei riitd
osoittamaan sitd, ettd kyseessa olisi verovapaa korvaus.
Hyvityksen perustuessa tuomioon, ei selvitystd hyvityksen

todellisesta luonteesta tarvitse erikseen esittdd. W
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HR JA VIESTINTA:
YHDESSA ENEMMANI

TORMAYS 2018 NOSTI VAIOKEILAAN
TSEOHJAUTUVAT TIIMIT JA YKSILOT

TEKSTI SAMI J. ANTEROINEN
KUVA: PAUL CHARPENTIER

Térmays 2018 houkutteli Iahes 150 HR- ja viestintaammatti-
laista Varman tiloihin Helsinkiin huhtikuussa. Tydyhteisdvies-
tinnan “virallinen” tapahtuma jarijestettiin nyt kolmatta kertaa.
Jarjestajatahot ovat ProCom - Viestinndn ammattilaiset ry,
Henkiléstsjohdon ryhma — HENRY ry, Haaga-Helia ammatti-
korkeakoulu ja Valmennus oy Liitos.

Térmays-konseptin keksija Sirke Lohtaja-Ahonen Liitoksesta
kertoo, eftd tapahtuma on I8ytanyt oman markkinarakonsa
hyvin.

“Sain idean tydyhteisdviestinnan tapahtumasta, kun taju-
sin, ettd sellainen puuttuu maastamme.” Lohtaja-Ahosen
mukaan omia tapahtumia on kylla sekd HR-porukoille etté
viestintavaelle, mutta tydyhteisdviestintd sijoittuu tavallaan
naiden kahden leirin véliin - jolloin kumpikin on jattényt sen
ikdan kuin huomiotta jo jonkin aikaa.

"Tydyhteisdviestinnan kehittémisen ja koordinoinnin vas-
tuu on siirtynyt monilla tydpaikoilla viestintdyksikésta HR:&an,
mutta HR:lG ei ole siihen yleensa riittavasti osaamista. Siksi
parhaat tulokset saavutetaan, kun HR ja viestintd tekevat tassa
yhteistydta.”

Ei mitddn marginaalia

Lohtaja-Ahosen mukaan tydyhteisdviestintdd kannattaa joh-
taa kokonaisuutena kuten organisaation muitakin keskeisia toi-
mintoja. N&in johto varmistaa, ettd tySyhteisdviestinnan tar-
kedt osa-alueet, strategia-, johtamis- ja projektiviestintd, saa-
vat yhteisen paamaaran.

"TySyhteisoviestinta on tydyhteisdssd tapahtuvaa viestin-
tad, jonka tavoitteena on saada ihmiset saavuttamaan tavoit-
teensa ja innostumaan tydstaan. Siksi se liittyy kiintedsti myos
tydhyvinvointiin.”

Innostusta oli aistittavissa myds Varman 150 henked vetd-

vassa auditoriossa, joka oli viimeista paikkaa myéten taynna.
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Térmadys oli nyt ensimmdaista kertaa Varman tiloissa, sillé kah-
den ensimmdisen tapahtuman isénténg oli toinen vakuutusyhtis
eli llmarinen.

“Tunnelma on ollut erinomainen kaikissa kolmessa

tapahtumassa”, toteaa Lohtaja-Ahonen.

Vapaus ja vastuu tasapainossa

Tamén vuoden Térméys-tapahtuman teemana oli itseohjautuva
tyokulttuuri ja luottamus. Kun ihmiset ja tiimit johtavat itsedén,
esimiesten tehtdva on auttaa ja sparrata.

Esimerkiksi Suomen Yrittdjien toimitusjohtaja Mikael
Pentikdinen kasitteli puheenvuorossaan johtamista ja
markkinointia osana luottamuksen rakentamisprosessia. Kun
on vahva luottamus, tydnteko on mukavampaa, asiat sujuvat
nopeammin ja kustannuksia kertyy véhemman.

Vastaavasti Supercellin Linda Astrém antoi mallia siitd,
eftd asioita voi tehdd toisinkin. Supercellilla ei ole virallista
HR-funktiota eikd keskitettyd sisdisté viestintdd, mutta yritys
on silti kenties tdman vuosituhannen suurin menestystarina
Suomesta. Supercellin yrityskulttuurissa perinteinen
organisaatiokaavio on kaannetty ylésalaisin ja kaikki vastuu on
autonomisilla tiimeill. Tiimit kantavat itseohjautuvasti vastuun
omasta viestinndstddn ja jakavat tietoa muille.

Tiimeistd ja luottamuksesta puhuivat myds Sami Jalonen
MLP:sta ja Sanna Varpukari Soveltosta. Soveltossa pdivitettiin
johtoryhmén kokoonpanoa “raivorehellistd” vuoropuhelua
hyddyntamalla. Sovelton johtoryhma valitsi tydkaluksi Patrick
Lencionin tiimimallin, joka kuvaa tiimin viisi toimintahdiricta

— ja kun héiriét poistetaan, tiimi saavuttaa tuloksia.

Alé unohda johtaa, pomo!
Sirke Lohtaja-Ahonen oli tyytyvdinen, eftd pdivén teemaa saatiin

l&pivalaistua monelta eri kantilta, silla puhujia oli reilu tusina.



“Itseohjautuvuuden korostaminen tydpaikoilla on kasvussa,
mutta foisaalta tydntekijdita voi pelottaa, ettd parjaavatks he
vudenlaisessa systeemissa”, toteaa Lohtaja-Ahonen ja liséa
eftd tydntekijdiden jattaminen “oman onnensa nojaan” ei fie-
tenk&an ole hyvad johtamista.

Térmays 2018 tarjosi myds jotain aivan uutta eli ensi ker-
taa jarjestetyt Tormdyksen Startup-messut, joissa esittaytyi seit-
semdn suomalaista startup-yritystd. Yritysten yhteisic nimitta-
jic olivat mm. oppiminen, ongelmanratkaisu ja tydyhteisdjen
kehittaminen, tydkaluina tyypillisesti pelillistaminen ja tekoaly.
Show’n uhkasi varastaa Utelias-yrityksen Elias-robotti, jonka

kanssa ilmeisesti jokainen vieras halusi tehda tuttavuutta.

Nuorille naytonpaikka
Startupien lisaksi nuorta energiaa tapahtumaan toivat Haaga-
Helian markkinoinnin ja viestinnan opiskelijat, eli luova toi-
misto Krea. Johanna Makeldinen Haaga-Heliasta kertoo, eftd
ammattikorkeakoulun oppilaita oli paikalla noin 30 tapahtu-
maa tekemdssa.

"Meilla oli yksi ryhma jo syksyllg, joka teki tapahtuman

suunnittelua ja ennakkomarkkinointia ja nyt kevéaalla oli sit-

ten toteutus”, toteaa lopputulokseen erittdin tyytyvainen Make-

lginen. Haaga-Heliat+-paidat padlla esiintyvat opiskelijat toi-
vat jélleen tilaisuuteen tuoreutta ja raikkautta, jota kiiteltiin
monessa palautteessa.

"Opiskelijoille itselleen tama on tarked kokemus, koska
Kreassa oppiminen tapahtuu paljolti juuri projektien kautta.
Tapahtumaijdrjestdminen on hyvé tapa oppia”, Mdkeldinen

toteaa.

Fiilikset katossa

Makelaisen mukaan tapahtuman jdrjestdminen on sujunut mal-
likkaasti myds aikaisemmilla kerroilla, mutta nyt kaikki meni
aivan nappiin.

“Fiilikset ovat kylla tasta tapahtumasta positiivisemmat kuin
kertaakaan aikaisemmin”, iloitsee Makeldinen ja lisag, eftd
Térmayksen “iskuryhman” oma Whatsapp-ryhma on téyttynyt
hehkutusviesteista.

Tormayksen “Giti” Sirke Lohtaja-Ahonen taas toteaa, ettd
oli erityisen hienoa ndhda yritysten lahettévan paikalle enem-
mdn kuin vain yhden edustajan.

“"Kun samasta firmasta tapahtumaan tuli esimies, HR-ihmi-
nen ja viestintdihminen, se ennustaa hyvad vuoropuhelua

tapahtuman jalkeen.” B
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KURKKAUS OHJELMAAN

Ohjelmalavoilla paasee tanakin vuonna kuulemaan
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ASIAKAS VI ESTl Palstalla yhteistydkumppanimme kertovat toiminnastaan.

TERVEELLINEN RUOKA
LISAA TYOHYVINVOINTIA

lounastauko tydpdivén aikana virkistdd,
tehostaa ja sujuvoittaa tyéntekoa. Tydpaikalla

ANIVT IANS / I)I)IHFYCIAS VAN

farjottavien ruokien ravitsemuslaadun

kehittéminen on edullinen ja toimiva keino
edistcd tyShyvinvointia. Terveellinen ruoka ei
maksa favanomaista enempdd.

Tydaikainen lounas on monelle pdivan ainoa lammin
ateria. Vuodessa lounaita nautitaan yli 200, tydvuosien
aikana niitd kertyy ldhemmas 10 000.
Henkildstoravintolan palvelut tavoittavat suuren osan
tyopaikan henkilostosta paivittdin — myds ihmisid, joita muu

tydhyvinvoinnin edistdminen ei innosta.

Kaikenlainen ruoka ei edisté terveytta

Ruoasta ei padlle pdin née, kuinka paljon se sisaltad esi-
merkiksi suolaa tai onko ruuassa padosin hyvad pehmead
rasvaa.

Monesti kasvisruokien ja salaattien oletetaan
olevan terveellisia ja liharuokien ei. Totuus saattaa olla
pdinvastainen.

Usein HR-ammattilainen on tyytyvdinen lounasravintolan
tarjontaan, kun salaattipdytd on monipuolinen.
Salaattipdytd onkin hyva alky, sillé kasvikset ovat
olennainen osa terveellistd ateriaa.

Merkityksellista on kuitenkin my&s muu tarjonta:
minkdlaista padruoka on ja millaista leipad tai leipérasvaa
tarjotaan. Myds salaattikastike ja ruokajuomat tukevat
hyvaa oloa.

Syddnmerkilla varmistat terveellisen
lounastarjonnan

Sydanliiton hallinnoiman Sydanmerkin taustalla on
tutkittu tieto ravinnon ja terveyden vdlisistd yhteyksistd.
Sydanmerkki-aterioista saa sopivasti energiaa ja
ravintoaineita, mausta tinkimattd.

Merkin avulla tehd@an terveelliset valinnat nékyviksi
ja helposti valittaviksi. Asiakkaita ohjataan kohtuullisen
kokoisen annoksen kokoamiseen.

Sydénmerkki saadaan kéytésn, kun tydnantajan
edustaja kirjoa vaatimuksen Syd@nmerkki-aterioista
tarjouspyyntddn tai sopii asiasta palveluntarjoajan kanssa.
Palveluntarjoaja oftaa asiasta selvéd ja valmistelee

kayttodnoton. B

Lisctietoja: ammattilaiset.sydanmerkki.fi

54 HR viesti 2/2018



OIKOTIE MAHDOLLISTAA
TEKOALYN HYODYNTAMISEN
REKRYTOINNISSA

Tekodily muokkaa rekrytointialaa Iahivuosina
merkitfcivésti ja markkinoilla on jo useita fekodilyc
hyédyniavia palvelvita. Konedlyn rajaton muisti ja datan
kasittelykapasiteetti mahdollistavat hyviin rekrytointeihin
liittyvien saénnénmukaisuuksien tunnistamisen ja ndiden
oppien tuomisen rekrytointiprosesseihin.

Rekrytointi on pohjimmiltaan sosiaalinen tapahtuma ja lopulli-
sen paatoksen valittavasta hakijasta tekee ihminen. Tekodlyn
tehostaessa rekrytointiprosessia rekrytoijan aikaa vapautuukin
parhaimpiin hakijoihin tutustumiseen. Tekodly voi myds vihen-
taa ennakkoluuloihin perustuvaa hakijoiden esikarsintaa, aut-
taa toimivan tydpaikkailmoituksen laatimisessa, automatisoida
personoitua hakijaviestintad seka helpottaa avoimen tydpai-
kan kohdentamista sopivimmille hakijoille.

Suomen johtava rekrytoinnin kumppani Oikotie Tyépaikat
tutkii jatkuvasti mahdollisuuksia parantaa palveluitamme teko-
dlyn avulla. "Haluamme hyddyntda tekodlya prosesseissa,

jotka tuottavat asiakkaillemme eniten arvoa. Jo nyt tarjoamme

verkkokaupassamme Oikotien ilmoittaijille tydpaikkailmoituk-
seen sopivia tekodlyalgoritmin suosittelemia osaajia kymme-
nien tuhansien profiilien kannasta. Suosittelu toimii myds toi-
seen suuntaan, eli osadiille suositellaan heidén profiiliinsa
hyvin sopivia tydpaikkoja. Semanttinen algoritmi tunnistaa
hakijan ja tydpaikkailmoituksen tekstisisclldistd yhteensopi-
vuuksia, joita on vaikea kiintein hakukriteerein maaritelld, ja
toisaalta automaattinen suosittelu vapauttaa aikaa etsintd-
vaiheesta rekrytointiprosessin muihin osiin”, kertoo Oikotie

Tydpaikkojen tuotepaallikké Noora Holmstrom. B

Lisatietoja: www.oikotie.fi/tyonantajalle

KASVUTOIMISTO KAIROS
KYTKEE IHMISET JA
ORGANISAATIOT UUDELLEEN

Organisaatioissa on valtavasti osaamista, joka jad
hyédyntamatta. Kasvutoimisto Kairos ratkoo, miten
koko potentiaali saadaan kayttéon.

Henkildston osaaminen jumittaa roolien takana: liian usein
asema tai titteli madrittad sen, mitd omasta osaamisesta
jaetaan muille. Kasvutoimisto Kairos
nostaa esiin fallaisia vanhoja
toimintamalleja ja rakenteita, jotka
estavat tyotd muuttumasta ja sita
kautta liiketoimintaa kasvamasta.
Ideana on yhdistdd ihmiset niin,
eftd tiefo ja osaaminen kulkevat
organisaatiossa vapaammin.
"Viedddn yhdessd osaaminen
suoraan sinne, missd muutosta
tarvitaan — tydn tekemiseen.”
Marjo Silvo, toimitusjohtaija,

Kasvutoimisto Kairos.

Esimiesvalmennusta mobiilisti

Kasvutoimisto Kairos on luonut uudenlaisen tydkalun
haastamaan ja sparraamaan esimiestydssa toimivia. Kairos
Leadership -mobiilivalmentaja tarjoaa ohjaavia ja oivalluttavia
keskusteluja ja aktivoi kehittdmadn esimiestaitoja. 5-15
minuutin pituiset sessiot ja vaihtuvat teemat mahdollistavat

joustavan etenemisen. W

Lisatietoja: Kasvukairos.fi

272018 HR viesti 55



ASIAKAS V|EST]

Palstalla yhteistydkumppanimme kertovat toiminnastaan.

TAMAN PAIVAN TYOELAMA
TARVITSEE METATAITOJA

TEKSTI: JAANA HAUTALA / OIVAITAMAAN OY
Kirjoittaja on yritys- ja mentaalivalmentaja,

NLP Trainer ja tietokirjailija.

Elamme vauhdikkaasti uudistuvassa maailmassa, jolloin mieli
suorittaa sekd keho selviytyy kylld — enemman, kovempaa ja
tehokkaammin. Kaytdmme huomaamatta energiamme turhiin
rutiineihin sekda pidamme yllg kiireen ja ep&tasapainon tun-
netta. Miksi¢ Haluamme kaikki kuitenkin voida hyvin, ja kayt-
taa potentiaaliamme sekd vahvuuksiamme - olla tasapainossa
jatkuvien muutostenkin keskelld. Tasapaino on monenlaisen
energian johtamista. Energiset ihmiset ovat hyvinvoivia, ener-
gisoivat muita sekd ovat aikaansaavia. He ovat tarked resurssi
koko organisaatiolle.

Miten? Energinen ja tasapainoinen ihminen harjoittelee
tietoisesti metataitoja. Hanelld on kyky pysahtya, olla lasna
itselle seké muille. Han harjoittelee palautumisen taitoja, kehit-
tad ajatteluaan, tulee tietoiseksi tunteistaan ja opettelee johta-
maan niitd. Kyse on metataidoista, joilla jokainen voi huoleh-
tia omasta uudistumisesta ja hyvinvoinnista. Taidoista, jotka
vaikuttavat niin muutoskykyyn kuin energisyyteen.

Metataidot ovat inhimillistd padomaa, jotka lisaavat itse-
tuntemusta, tunnedlykkyytta sekd parantavaa vuorovaikutusta
ja yhteistydtd. lhmisyys on tamén pdivan tydelémdassa yha

suuremmassa keskiéssa. Miten teidan organisaatiossa kehi-
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tetddn taman pdivan tydelamataitoja sekd luodaan tilaa nii-
den kehittamiselle2 Suoriutuakseen hyvin ja tasapainoisesti jat-
kuvissa muuttuvissa ja kompleksisissa ympdaristdissa tarvitaan
vahvempaa tiefoisesta itsensd johtamista sekd selkeyttd, jot-
tei aika, energia ja ajattelu mene asioihin, joista ei voi edes
paattad. Henkildston hyvinvointi on organisaation tarkein

resurssi tand pdivana. W

Lisétietoja: www.wgh.fi

FINLANDIA HOTELS TARJOAA HIEMAN ERILAISTA

Hotelliketjussamme on 16 hotellia, joista jokainen Finlandia
Hotelli tarjoaa mahdollisuuden kokoontumiseen — oli sitten
kyse koulutuspdivastda, neuvotteluista tai iltajuhlasta.

Tiloja |&ytyy pienista ryhmatyétiloista aina 800 henkildn
bankettisaliin.

Meilla on tarjota ainutlaatuisia ympdaristdjd, jotka osaltaan
inspiroivat mieltd ja luovat positiivisia tuntemuksia, kokemuk-
sia ja aistimuksia.

Ainutlaatuisista sijainneista muutamia esimerkkeja: idylli-

sessa Puu-Kapylassa Finlandia Park Hotel Helsinki, maisema-

kabinetti Vuoksen rannalla Imatran Kylpyldssa, Jyvasjarven
rannalla Hotelli Alba, Hotelli IsoValkeinen nimikkolammen ran-
nalla Kuopiossa, Hotelli Kurikan jokimaisema Kyrdjoelle tai
meren adrellé Vihiluodossa Airport Hotel Oulussa tai Hotelli
Aquariuksessa Uudessakaupungissa.

Jokainen hotellimme toimii omalla liikeideallaan
ilman tivkasti madriteltyja ketjukonsepteja. Talla tavoin
asiakkaamme kokevat aidosti erilaisen, persoonallisen ja
ainutlaatuisen palvelukokonaisuuden.

Hotelleistamme loytyy erilaisia oheispalveluita kuten
esimerkiksi kylpyld, keilahalli, saunaosastoja ja wellness-
palveluita.

Hotellimme ovat helposti saavutettavissa — liscksi kaikissa
hotelleissamme on ilmainen pysakéintimahdollisuus suurem-

mallekin osanottajamaardlle. m

Tutustu liséa palveluihimme www.finlandiahotels.fi/kokous.
Sivulla on kokoushaku, mika helpottaa valitsemaan
tilaisuuteesi sopivia vaihtoehtoja. Hotellimme myynti-
palveluiden henkildt ottavat sinuun yhteyttd sopiakseen

tarkemmin yksildidyista ratkaisuistamme.



"TYOVAATTEET OVAT
KONKREETTINEN
VASTUULLSUUSTEKO”

Vastuullisuus on tan& péivand monelle yritykselle térked arvo,
ja henkilokunnan tydvaatteet ovat yksi konkreettinen tapa
toteuttaa sitd. Suomalainen TouchPoint Oy toi alkuvuodesta
markkinoille Pohjoismaiden ekologisimman hoiva- ja hyvin-
vointialan tyévaatemalliston HEALin. Yritys on muutenkin eri-
koistunut ekologisiin, rohkeisiin, uuden ajan tydvaatteisiin.

"Henkildkunnan tydvaatteet ovat monelle yritykselle tarked
ja nakyva osa brandia. Se, eftd ne voivat olla myds helppo ja
hallittavissa oleva vastuullisuusteko, on usein asiakkaillemme
positiivinen yllgtys”, TouchPointin myynti- ja markkinointi-
johtaja Carita Peltonen kertoo.

Han perusti TouchPointin 10 vuotta sitten, ja yritys on koko
historiansa ajan halunnut tehdé ekologisista materiaaleista
arkipdivaa tydvaatesuunnittelussa. Myds hoiva- ja hyvinvointi-
alan HEAL-mallistoon TouchPoint valitsi materiaaleiksi pelkds-
taan mahdollisimman ekologisia vaihtoehtoja.

"Asiakkaamme saavat HEALin kautta tydvaatteisiinsa kayt-
t66n ensimmdisend Pohjoismaissa esimerkiksi 100-prosenttista
bioselluloosaa, jossa on FSC-sertifioitua puuta eiké lainkaan
vesisydppdd puuvillaa”, Peltonen sanoo.

Malliston super-erikoisuus on kuitenkin Infinity-kangas,
joka voidaan kayton jdlkeen tydstad vudeksi kankaaksi ja sitd
kautta tydvaatteeksi jopa kahdeksan kertaa perakkain. Se on
merkityksellinen kiertotalouden innovaatio, jonka TouchPoint
pystyy tarjoamaan asiakkaidensa kéytéon hollantilaisten
kumppaneidensa ansiosta.

"Haluamme kehittaa HEAL-malliston my&ta myds kierto-
talouden mallin, jolla voimme toteuttaa suljetun kierron tys-
vaatemallistolle. Kun vaatteet saavuttavat kayttéikansa lopun,

hyddynnémme materiaalit uudelleen ja yhdessa asiakkai-

demme kanssa suunnittelemme niille uuden kayttdtarkoituksen.

Esimerkiksi viime kesdnd teetimme Hesburgerin kaytosta pois-

tetuista tydvaatteista komposiittiterassikalusteita. Nain jatettd
ei synny ollenkaan - ja ratkaisemme tallé myds vaatteen
havittdmisen haasteen”, Carita Peltonen kertoo.

TouchPointin alkuvuosina vastuullisuus ei ollut yhta iso
myyntivaltti kuin nyky&an.

"Nyt yrityksissa kylla néhdaan vastuullisuuden arvo. Tys-
vaatteet ovat konkreettinen tapa tehdd oman yrityksen vastuul-
lisuutta nakyvéksi omalle henkilskunnalle ja asiakkaille. Esi-
merkiksi vaatteista, jotka on tehty kierratetyista muovipulloista,
riittdd paljon kerrottavaa”, Peltonen sanoo.

Mutta miké ajaa TouchPointia kulkemaan tekstiilien kierto-
talouden etujoukoissa?

“Toimimme alalla, joka tuottaa maailmaan valtavasti
jatettc. Esimerkiksi Suomessa tekstiilijatettd tulee joka vuosi
yli 70 miljoonaa kiloa. Koemme velvollisuudeksemme, ettc
olemme etujoukoissa ratkomassa néitd ongelmia. Samalla
pystymme tarjoamaan asiakkaillemme mahdollisuuden olla
mukana tekemadssa positiivista muutosta. Se motivoi”, Carita

Peltonen sanoo. B

Lisatietoja: www.touchpoint.fi
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NAKOALOJA BUSINESS-ASUMISEEN?

Liikemiestason huoneistohotelli Helsingin ydinkeskustassa
Alkaen 51 euroalvrk
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SuperLahjakortti

Lahja, joka
sopii kaikille!
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Toimitus SuperLahjakorttl Raataloi
postitse, ' _ _ . SuperLahjakortti
sdhkopostitse ja satoja eri VOIhtoehtOJO yrityksen omalla

tekstiviesting ilmeella

Lahjoja jokaiseen tilanteeseen:
Joululahjat ¢« Myyntikilpailut « Henkilostélahjat ¢ Kannustimet ja bonukset ... ja useita muita mahdollisuuksia!

HALUATKO LISATIETOA?

PUHELIN: SAHKOPOSTI:
020 752 8020 myynti@gogift.fi
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