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Hyvinvointi ja
tuottavuus tappiin.

Monipuolinen hyvinvoin- Suurin kayttékohdever- Kustannustehokas ja
tietujen valikoima kosto ympari Suomen nappara hallintatyokalu
Tarjolla on lounasta, lilkuntaa, 12 000 liikunta-kulttuuripaik- Tilaaminen, tiedotus, edun
kulttuuria, tydmatkoja, kaa, 6800 lounaspaikkaa. lataaminen ja seuranta
hierontaa seka virkistavia tapahtuvat sujuvasti verkossa.

smoothieita.

Smartumeilla saavutat paljon enemmiin kuin mité niihin sijoitat!



Liity henkiloston hyvinvointia tukevien
tyonantajien kirkijoukkoihin. Buustaa
samalla yrityksesi tuottavuus maksimiin!

Lue lisia: smartum.fi/tappiin

Maksat vain kaytetysta Kateva maksuviline Luotettava, suomalainen

edusta tyontekijalle kumppani

Kayttamaton etu palautuu Sahkdinen Smartum Saldo Smartumin edut tayttavat

ty6nantajalle ja sen voi sisaltdd kolme maksutapaa: verottajan vaatimukset ja

jakaa uudelleen. korttimaksu, kdnnykkamaksu ovat turvallinen tapa tukea
ja verkkomaksu. henkildstdén hyvinvointia.

simcarunt



JotBar

VARMASTI AJAN
TASALLA

JotBar-tybajanseuranta rekisteroi henkiléston paivittaiset tydajat ja kohdistaa
tyOajan kustannuspaikoille, osastoille ja projekteille. Tydajanseuranta toimii
reaaliaikaisesti ja kattaa niin liukuvat kuin joustavatkin tyoajat. Jarjestelma erittelee
kaytossa olevat lisat, liukumat, joustot, poissaolot, saldokertymaét ja tuntityot.

Tyontekijan tarvitsee ainoastaan leimata.

JotBar on ylpedsti kotimainen IT-alan yritys, jonka voimavarana on sen asiantuntijoiden
huippuosaaminen. Toimintamme perustuu omaan ohjelmistoperheeseen,
asiakaskeskeiseen palveluun ja voimakkaaseen tuotekehitykseen. Kaytdmme vuosittain yli
10 % liikevaihdosta tuotteidemme ja ohjelmistojemme kehittdmiseen.

AR

Luotettava

Kumppani® Varaa esittely nyt:
e
suics 2018, mlnode ) )
= www.jotbar.fi
R T~ = Puh: 075 7530 350
JASENYRITYS
2018 ) ®

®
Tybajanseuranta « Téiden seuranta « Kulunvalvonta ¢ Logistiikka « Henkilokorttitulostus <
Kameravalvonta ¢ Vierailijahallinta * Varastonhallinta « Jéljitys « Projektinhallinta « Help Desk ¢
Yllapitopalvelut « Koulutus « Huolto « Tydaikapaatteet « Kulunvalvontapaéatteet « Mobiilipaatteet
* Trukkipaatteet « Tabletit « Viivakoodinlukijat « Valvontakamerat « ID- ja tarratulostimet
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Liikkeenjohdon konsultti Tero Tiitu tietéd, mika tekee huippujoukkueen
urheilussa ja bisneksessd

TIIMI EKA, TIIMI VIKA!

Tiimi eka, tiimi vika!

August Associates Oy:n likkeenjohdon konsuliti Tero Tiitun viime vuonna
ilmestynyt diplomity& 'Suomalainen tiimityd joukkuehuippu-urheilussa ja mité
voimakkaan keskingisen riippuvuuden tiimit voisivat siitd tydeléméssé oppia’
herétti mediassa ansaittua mielenkiintoa — urheilun ja tiimien dynamiikkaa
lapivalaisi nyt “sisépiirildinen”, jolla on analyyttinen mielenlaatu ja kyky tehdd
oivalluksia

Tunnustetaanko teilla varia?

Yrityksen kehittcimisen suurin este ei aina ole se ddnekds vastarannan kiiski, joka
mobilisoi drhdkén vastarintalikkeen jokaista uudistusta torppaamaan. Joskus
suurempi este on “nékymétdn jarrumies”, joka saattaa nyskytelld pomojen
puheille, mutta pitaé huolta siitd, etté mikédn ei muutu.
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Organisaatiokulttuuri on
merkittdvin menestystekijé

Eettisen yrityskulttuurin rakentaminen kannattaa.
Se pitad yrityksessd seké johtajat, ettd muun
henkilsston. Johdon eettinen toiminta edistédd
tydntekijiden viihtyvyyttd ja liséd motivaatiota.

Muvuttuva tyéelama vaatii
joustavuutta ja jatkuvaa osaamisen
kehittamista

Tydeléimén jatkuva murros on ténddn osa
arkipéivéd. Tydtehtévét muuttuvat nopeasti ja
osaamista pitdd jatkuvasti kehittdd. Liscksi kiire
ja paine tuntuvat olevan koko ajan lésnd.

Hyvdésta HR-jarjestelmdstd on
moneksi

Henkildstsjohtamisen tulevaisuus on
digitaalinen. Iso osa paperitsitd ja Excel-
raportointeja joutaa roskakoriin, kun ketterit
tietojdrjestelmdt rantautuvat isosti HR-puolelle.

Nakokulma - HR muutoksessa

HR on muuttuva toimiala, vaikka sen
perusfunktio liiketoimintaa tukevana yksikksna
pysyykin melko paikallaan. Olen pitkéén
miettinyt miten HR-henkilst nékevét tydnsd
tulevaisuuden ja miten voisimme luoda sellaisia
ratkaisuja, jotka vievét toimialaa eteenpdin.
Perttu Seppdnen

Work goes Happy - Palaute osana
onnellisen tyéyhteisén rakentamista

Palautteenanto puhututtaa aina. Palautetaito-
workshopeissa kehitetéén yksittdisen ihmisen
taitoja, mutta yhtd tdrkednd ideoidaan yhdessd,
miten oman tydpaikan palautekultuuria
kehitetcicin luontevasti vahvemmaksi.

Riikka Pajunen




MITA YRITYKSESI
TYOKYKYTUTKASSA NAKYY?

HENKISET
VOIMAVARAT

SAIRAUS-
POISSAOLOT

TYOTAPATURMAT

TYOKYKY-
RISKIT

TYOKYVYTTOMYYS-
ELAKKEET

Kehitimme uuden tekoalyd hyddyntavan tyodterveyshuollon toimintamallin.
Mehildinen Tydkykytutka mahdollistaa tydkykyriskien havaitsemisen ennakoi-
dusti. Kohdennettujen tydterveyshuollon palveluiden ja tuen avulla varmistat,
ettd jokainen tyontekijasi saa arjessaan omaa tyokykyaan ja tydn vaatimuksia
vastaavan palvelun ja tuen, jolla pystytdan ennaltaehkaisemaan tydkyvyn las-
kua, sairauspoissaoloja ja tyokyvyttdmyytta sekd pidentamaan myds tyduria.

Oty 0 "
e Tutustu palveluun ja luotsaa yrityksesi tydhyvinvointi uudelle tasolle: Q/{ MEHILAINEN
/

-,iﬂf". mebhilainen.fi/yrityksille/tyokykytutka TYOELAMAPALVELUT
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VIESTI TOIMITUKSELTA

TIKAPUITA PITKIN TAIVAASEEN?

Suomalainen tydeldma ei paastd helpolla — niin tydntekijoita kuin esimiehidkin kirittaa kiire
ja kalvava tunne omasta riittémattdmyydestd. Tydterveyslaitoksen mukaan noin joka neljés
suomalainen kokeekin tyduupumuksen oireita uransa aikana. Pahimmillaan tyduupumus
johtaa sairauspoissaoloihin ja tydtehon selkeddn heikkenemiseen.

Toisaalta tydhyvinvoinnin merkitys on noussut yhé isompaan rooliin niin henkildstén
sitouttamisen, rekrytoinnin kuin henkilén itsensakin kannalta. Tydhyvinvoinnista on tullut selked
kilpailuetu nykypdivan nopeasti kehittyvilla tydmarkkinoilla.

Ohijelmistoyritys Zef Oy suoritti tyshyvinvointitutkimuksen kevéattalvella 2018.

Kampanijan aikana selvitettiin henkildston hyvinvoinnin tilaa eri aihealueiden tiimoilta.
Aihealueita olivat mm. esimiestyd, motivaatio, tydilmapiiri sekd tasa-arvo. Tutkimukseen
saatiin yhteensa 568 vastausta.

Tutkimus paljasti, efta tydntekijat kokevat tarkeimmiksi kehityskohteiksi esimiestoiminnan
oikeudenmukaisuuden sekd esimiesten kiinnostuksen heidén jaksamiseensa. Samaan aikaan
esimiehet kokevat suurimmaksi ongelmaksi luottamuksen. Tama oli sikdli erikoista, eftd
tutkimusdatan valossa enemmisté tydntekijdistd kokee esimiesten luottavan heihin.

Toinen selked ristiriita vastaajaryhmien kesken oli se, ettd esimiehet kokevat olevansa
oikeudenmukaisia, miké ei heijastu tydntekijdiden vastauksissa. Sen sijaan molemmat
osapuolet kokevat, eftd tavoitteet voisivat olla selkeampia.

Kokonaisuutena esimiehet kokivat onnistuvansa ty8ssadn — mutta valitettavasti tydntekijt
ndkevdt asian usein toisin.

Miten sitten on motivaation laita — Niin tydntekijat kuin esimiehetkin kokevat tarkeimmiksi
motivaattoreikseen tydn merkityksen sekd oman roolinsa tydyhteisdssd. Sen sijoan molemmat
tahot kokivat, eftei eteneminen yrityksessé ole mahdollista eiké palautetta anneta riittévésti.
Vastaajat eivét olleet mydskadn kiinnostuneita jatkamaan samassa tydpaikassa pitkaan.

Enta kuka on tyytymatdn liksaan? — Ehka hiukan yllattéen esimiehet olivat selkedsti
tyytymé&ttdmampid tydstddn saamaansa korvaukseen.

Zefin tutkimus on vain pieni viipale suomalaista tydeldmad, mutta tietystd “leiriytymisestd”
se kylld antaa osviittaa - eli siitd, ettd pomoporras ja tydntekijat eivat varsinaisesti koe

olevansa "yhté suurta perhettd”. Samaan aikaan vahvan yrityskulttuurin kehittamisesté

puhutaan kaikkialla ja mietitdan keinoja me-hengen nostamiseksi. Mika siis neuvoksi2
Yksi keino voisi olla nykyistd vahvempi osallistuminen. Osallistumisen voi néhda
tikapuina, jossa likutaan matalan osallistumisen askelmilta korkeammille — eli kaiken ei

tarvitse muuttua kertarysayksella.

VIESTI

Tutkija Sara Lindstrém TTL:std on saavuttanut hyvid tuloksia osallistumisvalmennuksilla.

henkiléstéosaamisen ammattilehti

Hanen mukaansa osallistuminen puhuttaa monilla tydpaikoilla, kun tavoitteena on lisété

henkilsstén hyvinvointia vaikutusmahdollisuuksien kautta. Toisaalta osallistumisella tavoitellaan

parempia tuotteita tai palveluja koko tydorganisaation nékokulmasta. Lukeaksesi sahksisen
Lindstrém huomauttaa, ettd osallistuminen ei ole automaatio. Jos ndemme osallistumisen HR viestin, klikkaa itsesi

tikapuina, niin itseohjautuvuus — asioista vastuun kantaminen ja p&dtésvalta — on sen osoitfeeseen:

korkeimmalla askelmalla. “Jos henkildstolta odotetaan itseohjautuvuutta, niin tydpaikalta www.hrviesti.fi

vaaditaan statusrajojen rikkomista ja tydntekijoiden ammatillisuuden arvostusta”, linjaa

Lindstrom. Lehden sahkaisen
Tyopaikan pelisaantdjen — mita odotetaan ja mitkd keinot ovat sallittuja - tulee olla version lukeminen

selkeitd ja yhdessa sovittuja. Itseohjautuvuuden vaatiminen voi myés olla liian suuri harppaus, ei vaadi erillisia

mikali tydpaikan henkildstd ei ole siihen valmis. Yhteiset nuotit esimerkiksi tiedon jakamisesta tunnuksia ja on tdysin

voivat vaatia kypsyttelyd ja pienida askelia oikeaan suuntaan. maksutonta.

PETRI CHARPENTIER
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VASTUULLINEN K[sm][]um 1019 Tarjosimme kesll 2018 y1i 83 000 vastuullista kesé-
tydpaikkaa. Haastamme tyGnantajat kehittiméan kéy-
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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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Delicard auttaa kaikissa lahjatarpeissa jo 20 vuoden kokemuksella. Lahjakortti on
laadukas tapa muistaa henkil6stéa, yhteistydkumppania ja asiakkaita - asiakas-

tyytyvaisyytemme on 96 %.

+/ Vaivaton ja nopea tapa hankkia lah-
jansaajia varmasti ilahduttavat lahjat

/ Toimitus joko yhteen osoitteeseen tai
suoraan lahjansaajille

v eDelicard tai upea painettu lahja-
kortti, joka toimitetaan postitse jopa
kahdessa paivassa

. Delicard

an Edenred brand ' -

/ Lahjakortin personointimahdollisuus:
oma logo ja tervehdys

/ Laaja valikoima herkkuja, designia

ja keittiotarvikkeita.

delicard.fi/valikoima

a



TIMI EKA,
THMI VIKAL

SALIBANDYLEGENDA
TERO TITU TIETAA,
MIKA TEKEE
HUIPPUJOUKKUEEN
URHEILUSSA JA
BISNEKSESSA

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVAT: ESA AHDEVAARA / GSS LUCKY-DESIGN

Siné kautena Espoon Oilersin Tero Tiitu feki maaleja
kuin livkuhihnalta. Salibandyliigan runkosarjassa
kirjatfiin vusi maalienndtys, kun mies latoi pallon
vastustajan maaliin 33 oftelussa perdti 63 kertaa

— enndilys, joka on edelleen voimassa.

Jo aika pian kauden startattua Tiitu huomasi olevansa pyséyt-
tamatdn — ja halusi oftaa siitd kaiken irti. Kun vastaan tuli
véhén vaatimattomampi joukkue, Tiitu paatti muitta mutkitta
tehdd nelja maalia.

Miten kavie — Puskemiseksihan se meni, Tiitu nauraa nyt,
muistellessaan enndtyskauden (2005-2006) tapahtumia.
Kun Tiitu irrofti itsensd sovitusta joukkueen pelitavasta ja alkoi
pelaamaan henkildkohtaisen gloorian vuoksi, han samalla hei-
kensi joukkuetta ja itsedan.

"Silloin piti ajatella, ettd kumpi on térkedmpéd, oma vai
tiimin paamaard.” Lopulta Tiitu tajusi, ettd omakin suoritus

maksimoituu palvelemalla ensisijaisesti joukkueen etua.

12 HR viesti 5/2018







Snaipperi jatkoajalla

Nyt Tiitu on 36-vuotias liikkeenjohdon konsultti August Associates
Oy:ssa — mutta lopullista ilmoitusta urheilu-uran lopettamisesta
han ei ole vield antanut. “Toistaiseksi viimeinen huipputason mat-
sini oli Salibandyliigan Superfinaali 2017”, han kuittaa.

Joka tapauksessa Tiitu on pedannut suurta loikkaa
urheilumaailmasta bisnesympyréihin jo pitkdan — ja on mm.
suosittu luennoitsija, kouluttaja seka tuttu YLET:n Aamu-tvin
Jélkihiki-ohjelmasta.

Urheilu-uran aikana Tiitu myds paukutti kasaan
kaksi tutkintoa Aalto-yliopistosta: salibandysankari on
kauppatieteiden maisteri ja diplomi-insindori.

"Esimerkiksi pelimatkoilla olin usein oranssit Peltorit korvilla
ja kirja kourassa — jopa siing madrin, ettd siita tuli joukkueessa

yleinen léppd”, hén nauraa.

Keskindisen riippuvuuden voima

Vaivannékd kannatti. Viime vuonna ilmestynyt diplomityd
'Suomalainen tiimityd joukkuehuippu-urheilussa ja mitd voimak-
kaan keskindisen riippuvuuden tiimit voisivat siitd tydeldmassa
oppia’ herétti mediassa ansaittua mielenkiintoa — urheilun ja
tiimien dynamiikkaa lapivalaisi nyt “sisapiirildinen”, jolla on
analyyttinen mielenlaatu ja kyky tehda oivalluksia.

Tiitun ty® sai alkukipindns@ havainnosta: pieni Suomi oli
ryhtynyt parjédmaan odotettua paremmin useammassakin
lajissa. Tiitu kerdsi listan: joukkuevoimistelu, jaakiekko, kori-
pallo, lentopallo, muodostelmaluistelu ja salibandy vaikutti-
vat kaikki lajeilta, joissa Suomi menestyi kokoaan isommin.
Lajeista nelja oli miesten, kaksi naisten.

Yhtalaisyyskin &ytyi pian: kaikki kuusi ovat korkean kes-
kingisen riippuvuuden lajeja. Tama taas tarkoittaa sitd, ettd
kaikki joukkueen jasenet ovat koko ajan voimakkaasti sidok-

sissa siihen, mitd joukkuetoveri tekee — tai jattad tekematta.

Menestysreseptin jaljilla

Tiitu kerdsi haastatteluaineistoa kahdeltatoista eturivin valmen-
tajalta kyseisissé lajeissa. Lisaksi han taydensi haastattelvista
saatuja [6ydoksia konkreettisilla omakohtaisilla kokemuksilla
uran varrelta. Tiitu sai selville, ettd tiimityd on luonut joukkueille
merkittavaa kilpailuetua ja listasi viisi yhteista ja toisiinsa liitty-
vaa tiimitydn menestystekijaa.

"Ensinndkin suomalaisilla perusarvoilla on ollut voimakas
vaikutus sithen savyyn, jolla tiimity6ta tehd@an. Se ei sinansa
ole mik&an tiimin ‘oma tuote’, se vain on selkdytimessamme”,
Tiitu kuvailee.

"Toiseksi, ihmisilla nGissa joukkueissa on ollut yhteisia
luonteenpiirteitd, jotka kuvastavat ennen kaikkea halua auttaa
ja aseftaa joukkue etusijalle kaikissa tilanteissa. Kolmanneksi,
joukkueet ovat kyenneet luomaan poikkeuksellisen
kunnioituksen ja luottamuksen ilmapiirin, mikd on auttanut
joukkueen yksittdisia jdsenid ei ainoastaan realisoimaan
potentiaalinsa vaan myds kanavoimaan taman potentiaalin

joukkueen kayttoon.”



Keskity oleelliseen.

Meiltd saat kaiken tarvitsemasi palkkahallintoon: jarjestelmat, palvelut ja
asiantuntijuuden. Arjen rutiinit automatisoimalla voit itse keskittyd oleelliseen.
Ratkaisumme joustavat tarpeidesi mukaan myés muutostilanteissa.

www.aditro.com/parempipalkanlaskija

ADITRO

- palkkahallinnon ykkdnen.

Suomalaisilla

14

voimakas vaikutus sithen
sdvyyn, jolla tiimityota tehdaan.

perusarvoilla on

“Neljcnneksi — hyédyntden perusteellista dialogia ja osal-
listavaa padtoksentekoa — joukkueet ovat saavuttaneet vankan
yhteisen ymmarryksen sekd laadukkaita ja sitouttavia paatok-
sié. Viidenneksi, joukkueet ovat kayttdneet monia paivittdisic
rutiineja ja rituaaleja vaikuttaakseen kohottavasti tapaan, jolla
jasenet ovat olleet vuorovaikutuksessa keskenaan seka kohdel-

leet toisiaan”, listaa Tiitu. Sama jutiksi: Rispeki!

Omissa nahoissa

Omalla pelivrallaan Tiitu on néhnyt, miten joukkueiden ilma-
piiri rakentuu ja performanssitaso nostetaan piikkiin. “Minulle
menestys on ennemmin oman potentiaalin maksimaalista
realisoimista kuin tietyn numeerisen lopputuloksen saavutta-

mista”, han pohtii.

Menestyva joukkue on myds sellainen, jossa jokainen
saa olla oma itsensd. “Tamé tarkoittaa psykologista turvalli-
suutta eli mahdollisuutta ottaa henkildkohtainen kasijarru pois
paalta”, Tiitu toteaa.

“lhmiset ovat kaikki erilaisia ja epataydellisia, mutta kun
ilmapiiri on kunnossa, on mahdollista karistaa epdvarmuudet
ja kukoistaa”, han uskoo.

Aina joukkueen hitsautumiseen ei edes tarvita valtavasti
aikaa. Tiitu itse katsoo pelanneensa uransa parhaat pelit
maajoukkueessa, vaikka yhteisia joukkuepaivia on rajoitetusti
ja pelaajien yhdessdoloaika muutenkin kortilla.

"Maajoukkueessa se hyvé ilmapiiri on rakennettava
nopeasti. Valmius yhteistydhon on oltava heti”, Tiitu toteaa.
"Joukkueessa voi ja tuleekin olla mitd erilaisimpia persoonia,
jotka saavat olla juuri sellaisia kuin ovat, kunhan yhteisesti

sovittuja foimintatapoja noudatetaan.”

Pitkdjcnteistda tekemistd

Tiitun tutkimuksessa [8ytyi mainitun viiden menestystekijan
lisciksi vinkkeja myos esimerkiksi siihen, kuinka lyhemmalla
aikavdlilla menestyksekkadseen joukkueeseen voitaisiin luoda

pidemman aikavalin menestyksen kulttuuria.
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"Tama tapahtuu pitamallé joukkueen kokoonpano verraten
muuttumattomana, kykenemallé ndkemadn konkreettisten tulos-
ten taakse sek& nauttimalla ensisijaisesti pdivittdisestd tydstd
joukkueen ihmisten kanssa”, Tiitu summaa.

Urheiluhullut suomalaiset ovat aina valmiita kuulemaan
miten |étkévalmentaja vei alisuorittavan tiimin finaaliin - ja
urheilun lainalaisuuksia poimitaan kernaasti bisnespuolelle,
koska ne ovat helppoja ymmartad ja innostavat joukkoja.
Mutta totta on sekin, ettd menestyvien tiimien dynamiikka on
pitkalti samankaltaista — oli kyseessd sitten porssiyhtion johto-
ryhmd, NBA-mestarijoukkue tai Navy Seals -iskujoukko.

Tiitun tutkimuksessa huomautetaan, ettd niin joukkueurheilu
kuin yha useammassa tapauksessa tydelamakin on koroste-
tun “ihmis-intensiivistd” — ja kummassakin johto (valmentaja tai
toimari) yrittaé orkestroida lihaa ja verta olevien inhimillisten
resurssiensa kayttod parhaalla mahdollisella tavalla. Kun jouk-
kueesta tulee oman ndkaisensd entiteetti, se myds toimii ja ete-
nee omavoimaisesti, ja johto voi tyytyvdisend myhdillen ottaa

pari askelta kulissien suuntaan.

Pomoista eroon?

Esimerkiksi koripallovalmentaja Henrik Dettmannin valmenta-
mistyyli on mennyt koko ajan anti-autoritaarisempaan suuntaan
— Dettmannin mukaan koripallo on “pelaajien peli”. Yrityspuo-
lella ainakin Supercellin ja Vincitin toimitusjohtajat ovat avoi-
mesti kerfoneet pyrkimyksistaan tehdd itsensa mahdollisemman
tarpeettomiksi.

Tiitun mukaan johtaja/valmentaja ei ehké vield ole turha,
mutta nGma perinteiset roolit ovat hienosti vusiutumassa. “Val-
mennuksen ytimessa on ihmisen kokonaisvaltainen kehittémi-
nen. Kyseessd on auttamis- ja oivalluttamistehtava”, han pohtii.

Tiimeissa on tietenkin myds erilaisia rooleja. Kovin tulok-
sentekijé tai maalintekij@ saa eniten suitsutusta osakseen, mutta
onko se valttamatta huono asia? - Tiitun mukaan on tarkeaa
organisoida tiimityd niin, ettd jokaisen taitoja hyddynnetadn
optimaalisella tavalla samalla kun jokainen kokee oman roo-
linsa merkitykselliseksi.

"Tahdet nousevat aina esiin, mutta muillakin on rooli,
joka tunnustetaan — etenkin joukkueen sisdlla.” Tiitun omissa
joukkueissa on aina arvostettu “duunariosastoa”, joka ei ehka
juhlinut maaleilla, mutta ei koskaan epardinyt laittaa “kroppaa
peliin” joukkueen puolesta.

“Sellaisia pelaajia, kuten myds joukkueen eteen kulisseissa
raatavia huoltajia, on menestyneissa joukkueissani kunnioitettu
kovasti.” Tiitu myds allekirjoittaa vanhan sporttimaksimin, jonka
mukaan kannattaa aina oftaa ennemmin hyva tiimipelaaja kuin

lahjakkaampi, ei-tiimipelaaja.

Volyymit kaakkoon!

Entd Tiitu itse? — Yksi hanen mieliteeseistdan on “Urheilu on
elédmdaa volyymi taysilla” — saako konsultinhommista samanlai-
sia kickseja kuin sporttiareenoilta?

"Sitahdn tassa nyt selvitetdan”, mies virnistaa. |
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TUNINUSTETAANKO
TEILLA VARIA2

[TSEORGANISOITUVAT,
KOKONAISVALTAISET
TEAL-ORGANISAATIOT
OVAT TAALLA JO,
TOTEAA PATRICK STARA

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVA: 123RF

Yrityksen kehifiamisen suurin este ei aina ole se ddnekds vastarannan kiiski,
joka mobilisoi Grhékén vastarintaliikkeen jokaista vudistusta torppaamaan.
Joskus suurempi este on “ndkymdtén jarrumies”, joka saattaa nyckytella
pomojen puheille, mutta pitad huolta siitd, ettc mikadn ei muutu.

“Kun organisaatiossa on nakymattdmia, muutosta vastustavia loin talldin hanen tehdessaan tydta eri yritysten kanssa. Staran

rakenteita, ongelmaa ei kenties pystytd edes kunnolla paikal- mukaan yritysten toimintaympdristé on tGnd p&ivana niin

listamaan”, toteaa Patrick Stara, Stara Consulting Oy:sta. monimutkainen, ettd moni "hyvéksi havaittu” toimintamalli ei
Taman kaltaisia miinoja tulee Staran tydpdydalle aina sil- endd toimikaan vanhaan malliin.
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"Esimerkiksi yrityksen liiketoiminnallinen uudistuminen vaa-

tii mys sisdisten toimintamallien vudistamista”, han toteaa.
"Témé taas vaatii onnistuakseen useimmiten koko organisaa-

tion toimintakulttuurin kehittamistd.”

Loikka tuntemattomaan

Yritystoiminnassa on silloin talldin murroskohtia, jolloin riskit ja
mahdollisuudet on syytd ottaa tivkkaan syyniin. Tallaisia ovat

mm. siirtyminen tuotemyynnistd palvelumyyntiin, asiakaskoke-

muksen oftaminen strategian keskiédn tai vaikkapa asiantunti-

juuden tai kumppanuusroolin lunastaminen.

“Monet organisaatiot perdankuuluttavat tassa jatkuvassa
muutoksessa omalta henkildstoltaan vastuunottoa, itseohjautu-
vuutta ja sitoutumista”, listaa Stara ja lisad, ettd rima nousee
korkealle siksikin, ettd muutosta on mahdotonta hallita taysin.

Samalla monet tydntekijat etsivat merkitysta niin tydeld-
madn kuin elaméan laajemminkin. “Nykyaan ihmiset tunnis-
tavat tydn vain yhdeksi elaman osa-alueista ja 16ytavat monia
muita tapoja toteuttaa itseddn”, Stara huomauttaa.

Tama tarkoittaa sitd, ettd ellei yritys saa kipinad syttymadn
tyontekijan silmiin, on paljon mahdollista, eftd tama on kohta

“lasna” vain fyysisesti ja palkanmaksun vaatimissa rajoissa.

Yrityksen
liikketoiminnallinen

vudistuminen vaatii myos
sisaisten toimintamallien
uvudistamista.

Véarikartta avuksi!

Mika sitten neuvoksi? Stara itse on 1&ytanyt valmennuksiin
hyddyllisen tydkalun belgialaisen Fredric Laloux'n ajattelusta.
Laloux'n kirjassa Reinventing Organizations (2014) esitellaan
organisaatioiden kehittyminen varikarttana, jonka korkein
taso on syvan sinivihred teal. Laloux'n paateesi kuuluu, ettd
tydyhteisdt ja organisaatiot ovat kehittyneet vuosisatojen var-
rella brutaalista punaisesta yha viiledmpia vareja kohti — ja
matka jatkuu yha.

Reinventing Organizations kertoo, ettd susilaumamai-
sen punaisen jdlkeen tulee meripihkan varinen armeijatyyppi-
nen organisaatio, jossa johdetaan tiukasti komentoketjuissa
ylhaalta alas. Tama beige-malli toimi hyvin, niin kauan kuin
maailma ympdarilla ei muutu.

Seuraava taso on oranssi, joka viittaa hyvin dljyttyyn, sak-
salaistyyppiseen teollisuusyritykseen, joka tikkaa tulosta kuin
kone. Oranssi kone alkaa kuitenkin yskid, kun taloudellisen
voiton maksimointi ei endd riitdkaan motivoimaan tydnteki-
j6itd — tai sitten voi kayda niin, ettd konemaisen organisaation
reagointinopeus ei endd riitd ympdristén muutoksen vauhtiin.

Vihredlla tasolla ollaankin ketterédmpid. Vihreissa organi-
saatioissa etusijalla ovat asiakastyytyvdisyys, tydntekijdiden
sitoutuminen tyhdnsa ja yhteinen arvopohja. Vihredn ideolo-
gian mukaan yrityksen johdon teht&vanéd on poistaa esteet
asiantuntijatydn edestd. Softafirmojen ykkdsvari vihred mini-
moi esimiesten maardn ja suosii kokeilukulttuuria.

Teal nokittaa kuitenkin vield tastékin. Tealissa olennaista
on luottamus, ihmisten nékeminen kokonaisvaltaisesti ja itse-
organisoituminen. Teal-organisaatiossa ihmiset foimivat verkos-

tomaisesti yhteisen merkityksellisen tavoitteen eteen.
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Kasijarru pois paalta

Patrick Staran mukaan Teal on hyva benchmark silloinkin,
kun talossa ei haluttaisi “tunnustaa varid” suuntaan tai
toiseen.

"Vaikka organisaatio ei pyrkisikadn Laloux’n
nimed&maksi itseohjautuvaksi ja jatkuvasti olemassa
olonsa oikeutusta hakevaksi Teal-organisaatioksi, on sen
hyva tiedostaa, miten jotkut sen arvostetut, sisdiset hyvat
kéytdnnét ja toimintamallit saattavat jopa estdd uusien
tavoitteiden mukaisten vaatimusten toteutumisen”, hdn
pohtii.

”Samalla Teal-organisaatioiden korostamat teemat,
kuten jatkuva tarkoituksen etsiminen (tydn merkitys),
kokonaisvaltaisen ihmisyyden ymmartaminen (hyvinvointi),
itseohjautuvuus (luottamus omaan osaamiseen) ovat
yhtenevaisia niiden arvojen kanssa, jotka korostuvat
tulevaisuuden tydeldméssd, kun kisataan parhaista
tekijsista”, Stara uskoo.

"Teal-ajattelu on juurruttava tydkalu, joka avaa
ajatuksia tulevaisuuden organisaatiosta”, hén foteaa.
Teal-hurahdus iskee tyypillisesti pk-yritykseen, mutta
myds isompi organisaatio voi hakeutua “vériterapiaan”
pohtiakseen organisaation olemassaolon syvempda
tarkoitusta ja itseohjautuvaa organisaatiomallia.

"Voidaan sanoa, eftd Suomessa loytyy kovasti
kiinnostusta Teal-ajattelua kohtaan, vaikkakin esimerkit
"puhtaista’ Teal-organisaatioista ovatkin p&édosin télla
hetkelld maailmalta”, Stara toteaa. Esimerkiksi startup-
yritykset voivat tehd@ valinnan organisoitua Tealiksi ihan

alusta saakka.

Sana saa siivet

Stara Consulting edesauttaa muutosta yrityksissé
muutenkin kuin varisuoraa valaytellen. Staran mukaan
keskeisellg sijalla on asiakkaiden uudistumistarpeen
sanoittaminen.

"Tyd alkaa usein merkityskokemuksen sanoittamisella,
jonka voi nahda ennemmin jatkuvana prosessina, kuin
kerralla oivallettuna oikeana vastauksena”, han kuvailee.

“Me uskomme, ettd jatkuva oman tyén merkityksen
kirkastaminen — merkitys itselle, tydn merkitys tydyhteisolle,
tydn merkitys asiakkaalle — on samalla oleellinen vaatimus
kompleksisuudessa selviytymiseen.”

Asioiden kovaan ytimeen padstdkseen Stara
Consulting on tana vuonna jarjestanyt intensiivisia Purpose
Camp -tydpajoja uvudistumispaineessa oleville johto- ja
avainhenkildryhmille.

"Nailla ‘leireilld” yhteisen tahtotilan muodostaminen
on voimaannuttava kokemus, kun muutostuskalle
tulee yhteisesti jaettu ymmarrys. Seurauksena on, eftd
yhteisén luottamus lujittuu ja ryhmdn yhteinen potentiaali

avautuu.” B

COACHING TUO TULOKSIA

OPISKELE
Certified Business Coachiksi
Helsingissa, Tampereella,
Jyvaskyldassa ja Oulussa

Tybelamassa tarvitaan yha enemman vaikuttajia,
jotka osaavat ohjata ihmisia ratkaisujen darelle ja
auttavat saavuttamaan yhteisesti madriteltyja
tavoitteita. Certified Business Coach® -koulutus-
ohjelma on korkeatasoinen, kdaytannonlaheinen
ja aidosti ajattelumalleja uudistava kokonaisuus.
Koulutus tayttaa kansainvalisen sertifioinnin
vaatimukset ainoana business coach -ohjelmana
Suomessa.

Certified Business Coach -koulutus vastaa nykyisen
ja tulevaisuuden tyoelaman tarpeisiin johtamisen,
esimiestyon, henkildston kehittamisen ja yksildiden
ohjaamisen nakokulmista. Koulutuksesta valmistut-
tuasi voit tyoskennelld organisaatioiden ulkoisena
tai sisdisena coachina ja kehittajana. Voit myos
hyodyntdaa menetelmaa esimerkiksi esimiesty6ssasi
tai muussa ammattiroolissasi.

Tutustu koulutukseen ja toimintaamme osoitteessa
www.bci.fi tai ota yhteytta info@bci.fi!

Suomen johtava coach-kouluttaja

www.hci.fi




ILMOITUS

RAKENNA URAJOHTAMINEN OSAKSI KULTTUURIA
— SAAT SELKEITA TULOKSIA SITOUTUMISEN JA
SISAISEN LIKKUVUUDEN PARANTUESSA!

TEKSTI: MARJO LIPPONEN | PRINCIPAL CONSULTANT, RIGHT MANAGEMENT

Kaikki tydnantajat tavoittelevat markkinoiden loistavimpia
kykyja ja parhaita osaajia. Mutta muistavatko he kysya, mitg
namd lahjakkuudet ja ammattilaiset itse mieluiten tavoittelevate

Jos ndin kysyttdisiin, vastaus olisi selvé: kehittymisen,
kasvamisen ja oppimisen paikkojen liscksi osaavat
yksilét edellyttavat, ettd he voivat omilla ehdoillaan itse
hallita omaa uraansa ja ottaa vastuuta omasta kehittymi-
sestadn.

Vaikka hyvat tydnantajabrandit edelleen houkuttelevat
huippuosaaijia, tydntekijén nékdkulmasta korostuu entistd
enemman tarve néhda kukin tydrupeama osana oman kehitty-
misen mddrdtietoista edistamista.

Kun osaaijista on huutava pula, roolit ovat vaihtuneet,
ja tyontekija haastaakin tydnantajansa kysymalla:
¢ Mitka ovat organisaation tulevaisuudenndkymat?
® Miten oma erikoisosaamiseni, omat ajatukseni ja

uratavoitteeni sopivat yhteen yrityksen ndkymien kanssa?@
* Miten voimme tydskennelld yhdessa niin, etta pystyn
tuottamaan yritykselle arvoa ja samalla syventdmadn ja

laajentamaan osaamistani ja kyvykkyyksiani?

Tuoko moderni urajohtaminen

ratkaisuja sitoutumiseen?

Liian usein tydntekijat kokevat, ettd ainoa keino edetd ural-
laan ja saada uusia oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia on
hakea niitd muualta - eli vaihtaa tydnantajaa. Nain ei kuiten-
kaan tarvitse olla.

Tutkimuksemme mukaan organisaatiot, jotka ovat mé&ars-
tietoisesti ja jarjestelmallisesti edistaneet urajohtamista, ovat
pystyneet kasvattamaan litkevaihtoaan, asiakastyytyvaisyyt-
tacn sekd asiakasuskollisuuttaan juuri henkildston lisGéntyneen

sitouttamisen ansiosta.

Puhumalla paras:
, Miten urakeskustelut

; 5 vaikuttavat liiketoiminnan
E”  menestymiseen
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5 askelta kohti urajohtamista ja sisaistd

liikkuvuutta edistavééan kulttuuriin

Kehittymistd ja urajohtamista vaalivassa toimintakulttuurissa

organisaatio pystyy sitouttamaan parhaat osaajansa kasva-

maan ja kehittym&an kanssaan. Uudenlaisen kulttuurin juurrut-
taminen on aina muutosmatka, mutta ei salatiedettd.

Tassa 5 keskeista rakennuspalikkaa:

1. Tarjoa monipuolisia oppimis- ja kehittymismah-
dollisuuksia ja selkeité urapolkuja. Tyénantajan
vastuulla on sitoutua tukemaan yksilén oppimismatkaa, jonka
tavoitteena on auttaa tydntekijaa kehittdmadn vutta osaa-
mista ja tietamysta. Sisdistd liikkuvuutta tehostamalla voi-
daan tarjota mahdollisuuksia tulevaisuuden urakehitykseen.

2. Tee urajohtamisesta ndkyvéa osa osaamisen joh-
tamisen strategiaa, jota foteutetaan pitkdjdnteisesti ja

suunnitelmallisesti lGpi koko organisaation.

@

Suunnittele toteutus. Parhaimmillaan urajohta-
mista toteuttavat esimiehet, jotka toimivat uraval-
mentajina alaisilleen. Esimiehet tarvitsevat selkedn proses-
sin urajohtamiseen, ymmdrrysta urajohtamisen hyddyista
seka lisaa valmiuksia valmentavaan ofteeseen alaistensa
urakehityksen tukijana.

4. Nae yksilon urakehitys pitkajanteisesti ja laa-
jasti: Uravalmentajana taitava esimies huomioi alaisensa
mahdollisuudet koko organisaatiossa ja siis laajemmalti
kuin oman tiimins@ arvokkaana jGsenend, josta kynsin
hampain haluaa pitaa kiinni.

5. Nosta s@d@nnéllinen urakeskustelu térkeimmaksi

tyokaluksi. Perinteiseen kehityskeskusteluun verrattuna

urakeskustelu oftaa selke@mmin nékdkulman tulevaisuuden
mahdollisuuksiin ja toiveisiin. Urakeskustelu my&s tarkas-
telee yksilon taitoja, vahvuuksia ja potentiaalia laajemmin

kuin vain tehtdvakohtaisessa kontekstissa.

Missé sinun johtamasi organisaatio menee?
Miten pitkalla sinun organisaatiosi on urajohtamisen kulttuurin

rakentamisessa? Mitd pitdisi tehdd seuraavaksi?

Hanki lisaa tietoa ja inspiroidu aiheesta - lataa

Right Managementin uusi urakeskusteluja koskeva julkaisu

Right
:l Management’

ManpowerGroup

kuvakkeesta. m
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Ota yhteytta
Timoon

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

timo.jarmas@eversheds.fi

Timo Jarmas on erikoistunut tydoikeuteen ja riitojen ratkaisuun. Han kuuluu Eversheds

Asianajotoimisto Oy:n tydoikeusryhmén vetgjiin. Timolla on pitkd kokemus tyd- ja

virkamiesoikeudellisista prosesseista yleisissa tuomioistuimissa ja hallinto-oikeuksissa.

Hanen asiantuntemuksensa kattaa yritystoiminnan uvudelleenjarjestelyihin,

yhteistoimintamenettelyyn, johtaja- ja tydsopimuksiin sekd tydehtosopimusten

soveltamiseen ja vaihtamiseen liittyvéat kysymykset. Hén neuvoo kotimaisia ja

kansainvalisia asiakkaita vaativissa tydoikeudellisissa kysymyksissa. Timo pitad

koulutuksia, luentoja ja seminaariesityksia tydoikeudesta.

KOHTI UUTTA TYOAIKALAKIA

HR-viestin numerossa 1/2016 kirjoitin, ettd esimerkiksi digita-
lisaatio on muokannut tydajan késitetta niin, ettei tydaikalaki
vuodelta 1996 endd vastaa nykytarpeita. Muutostarpeeseen
on vastattu ja hallituksen esitys vudeksi tydaikalaiksi

(HE 158/2018) on annettu 27.9.2018. Lain on tarkoitus tulla
voimaan 1.1.2020, mutta vastaako lakiesitys todellista tar-
vetta? Esitystd on kritisoitu sekd tydnantajien etté ammattiliitto-
jen toimesta, mutta esimerkiksi paikallisen sopimisen laajenta-
miseen ollaan oltu tyytyvaisia.

Hallituksen esityksessa mainitut elinkeinorakenteen muutok-
set, yritysten muuttuneet toimintaympdaristdt ja uudet tydn teke-
misen tavat vaativat saantelyd, joka huomioi tydelaman moni-
naisuuden. Ajasta ja paikasta riippumatta tehtévan tydn tarve
on lisaantynyt, minka liséksi tydpaikoilla on tunnistettu etétyds-
kentelyn edut. Tama vaatii uusia tydaikamalleja ja teknologi-
sen kehityksen hyddyntamista tyon jarjestelyissa.

Esityksessa on todettu, ettd yhé useammin tyénantajan
johto ja valvonta eivat kohdistu niinkaan tychon kaytettyyn
aikaan, vaan saavutettuihin tuloksiin. Tyd voidaan suorittaa
tydntekijan valitsemassa tydpaikassa ja tydntekijén
itsensd paattamand ajankohtana. Uudella tydaikalailla
pyritdan turvaamaan myés tallaisissa tyd- ja virkasuhteissa
tydskentelevien asianmukainen tydaikasuojelu.

Toisaalta lailla pyritaan laajentamaan tydpaikkakohtaisia
mahdollisuuksia tydajoista sopimiseen, jolloin tydajan
suunnittelussa voidaan huomioida sekd tyénantajan efta
henkildston tyoaikatarpeet ja tukea tyd- ja perhe-elaman
yhteensovittamista. Lisdksi keskidssa ovat terveys- ja
turvallisuusnakakohtien huomiointi sekd yritysten kannalta

tarkoituksenmukaisten tydaikajarjestelyjen mahdollistaminen.

Tyéaikalain lagjaan soveltamisalaan kuuluvat
lahtokohtaisesti kaikki tyd- ja virkasuhteet, myds etatyd.
Soveltamisalan ulkopuolelle jgisivat vain palkansaaijat, jotka
voivat itsendisesti paattad tydajastaan ja siten huolehtia itse
tydaikasuojelustaan. Laajan soveltamisalan vastapainona lain
sanofaan tarjoavan entista laajempia joustomahdollisuuksia
muun muassa livkuvan tydajan kaytdllg, tilapdisen yotydn
sallimisella, tydaikapankilla seka joustotydaikamallilla.

Tydaikapankilla tarkoitetaan tys- ja vapaa-ajan yhteen-
sovitusjariestelmad, jolla tydaikaa, ansaittuja vapaita tai
vapaa-ajaksi muutettuja rahamaaraisia etuuksia voidaan
saastad ja yhdistaa toisiinsa. Tydn ja yksityiselaman
yhteensovittaminen helpottuisi esimerkiksi pidempiaikaisia
vapaita kerryttamalla. Lakisaateisen tydaikapankin
kéyttoonotto on mahdollista kaikilla tydpaikoilla
riippumatta siitd, onko sovellettavassa tydehtosopimuksessa
tydaikapankkia koskevia maarayksia. Tydaikapankin
kéyttoonotto edellyttad tydntekijan suostumusta, eli tydnantaja
ei voi yksipuolisesti velvoittaa ylitydtuntien tekemiseen
livkuman puitteissa.

Joustotydaikajdrjestelyn sanotaan sopivan tehtaviin,
joissa tydajan sijoittelua térkedmpdd ovat tydn tavoitteet ja
kokonaisaikataulu. Joustotybaikaa noudatettaessa tyontekija
paattad itse tydajastaan sekd tydntekopaikastaan. Tydnantaja
puolestaan méadrittelisi tehtdvét, niité koskevat tavoitteet
sekd kokonaisaikataulun. Joustotydaika on ennen kaikkea
tydnantajan ja tydntekijan valiseen luottamukseen perustuva
tydaikaijérjestely. Joustotydajasta voidaan sopia, kun
vahintaan puolet tydajasta olisi sellaista, jonka sijoittelusta ja

tydntekopaikasta tydntekija voisi itsendisesti paattad. W
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Palstalla asianajotoimisto Evershedsin tydoikeusryhman

osaajat vastaavat aiheeseen liittyviin kysymyksiin.

Onko tyénantajana velvollinen suostumaan,
mikali tydntekija haluaa tyéskennellé eténa
ulkomailta késin?

Tyd- ja elinkeinoministerion tydolobarometrien mukaan etd-
tyoskentely on lisaantynyt ja vuonna 2016 etatyota vahintaan
kuukausittain teki jo joka viides palkansaaja. Yhé useampi
tydntekija myds suunnittelee tekevansa etatsita ulkomailta
kasin Suomessa olevan tydnantajansa lukuun.

Lahtokohtaisesti etdtydstd sopiminen on vapaaehtoista
sekd tyonantajalle ettd tyontekijalle. Tydntekijalla ei ole ehdo-
tonta oikeutta vaatia etatydhdn padsya eika tydnantajan tar-
vitse suostumustaan antaa. Tydnantaja ratkaisee, onko etdtydn
onnistumiselle olemassa edellytyksia vai ei.

Mikali etatyd ulkomailla on lyhytaikaista, esimerkiksi
muutaman pdivén fai viikon etdtyd pidemman loman yhtey-
dessa, etatydsta voidaan sopia kuten etdtydn tekemisesta koti-
maassa. Etatyon tekemisestd on aina hyva sopia kirjallisesti.

Etatydsopimuksessa voidaan sopia esimerkiksi tydtehtavistd,

efdtydn madrdstd, tydn raportoinnista tai tydvalineistd. Tydsuh-

teessa tehtdvaan etatydohon sovelletaan normaalisti tydlainsaa-
dantoa ja tydehtosopimuksia. Myds tydsopimuksen ehdot ovat
voimassa normaaliin tapaan.

Mikali tyontekija haluaa tydskennellé pidemman ajanjak-
son ulkomailta kdsin ja tydnantaja téhén suostuu, tydnantajan
kannattaa kiinnittaa huomiota erityisesti sosiaaliturva-asioihin,

verotukseen ja vakuuttamiseen.

HENNI HOKKANEN TARU HYVARINEN

24 HR viesti 5/2018

TIMO JARMAS
ASIANAJAJA, VARATUOMARI, OSAKAS
EVERSHEDS ASIANAJOTOIMISTO QY

PR
Ofa yhteyttd

. timo.jarmas@eversheds.fi
Timoon

Ulkomailla etatydta tekeva tydntekija tai yrittdja kuuluu
lahtokohtaisesti sen maan sosiaaliturvaan, jossa etatyd tosi-
asiallisesti tehdaan. Mikali tydnantaja suostuu siihen, ettd
sosiaaliturva jdrjestetGén Suomessa, tydnantaja voi hakea
tilapaisesti EU/ETA-maassa, Sveitsissa tai sosiaaliturvasopi-
musmaassa efatydtd tekevdlle tydntekijalle todistusta Suomen
sosiaaliturvaan kuulumisesta. Kaytcntd on siten sama kuin
lGhetettyjen tydntekijdiden osalta. Mikali todistuksen saamis-
edellytykset tayttyvat, Elaketurvakeskus myontaa etatydnteki-
jalle todistuksen Suomen sosiaaliturvaan kuulumisesta (sosiaa-
liturvasopimusmaat). Muussa kuin EU/ETA-maassa, Sveitsissa
tai sosiaaliturvasopimusmaassa etdng tydskentelevan tydnteki-
jé@n kuulumisesta Suomen sosiaaliturvaan on haettava paatss
Kansanelakelaitokselta. Viimeisessa tapauksessa kaksinkertai-
set sosiaaliturvamaksut ovat mahdollisia, mikéli myds tydsken-
telyvaltiossa tulee maksaa lakiscdteisia sosiaaliturvamaksuja.

Mikali tydnantaja ei halua hakea lahetetyn tydnteki-
jan todistusta tai tydntekijdlle ei voida hakea todistusta esi-
merkiksi tilanteessa, jossa yhtion tydntekija asettuu vakitui-
sesti asumaan ulkomaille, sovelletaan EU-alueella tydskentele-
viin tydntekijoihin sen maan sosiaaliturvalainsédddantéd, jossa
tydntekija fyysisesti tydskentelee. Néin ollen esimerkiksi tydn-
tekijaan, joka tekee efatsita Ranskassa, sovelletaan Ranskan
sosiaaliturvalainsdadéntdd. Padsy toisen EU- tai Eta-maan
sosiaaliturvaan voi vaatia tydntekijalta paljon paperityétd ja

asioiden selvittelya.

PEKKA JANTTI KARI KANNALA




Tyonantajan tydtapaturma- ja ammattitautivakuutuksen voi-
massaolo etatydtd tehdessa kannattaa varmistaa. Varsinainen
tydterveyshuolto koskee Suomessa jarjestettévad terveyden-
huoltoa. Tilapaisesti toisessa EU- tai Eta-maassa tai Sveitsissa
oleskelevat tyontekijat, joilla on Suomen mydntaméa eurooppa-
lainen sairaanhoitokortti, saavat tydskentelymaassa lacketie-
teellisesti valttamattdman hoidon. Mikali etatydta on tarkoitus
tehda yli vuosi, tydntekijan on rekisterditava tydskentelymaan
sairausvakuutuslaitoksessa Kelan mydntdmé hoito-oikeustodis-
tus. Rekisterdinnin jalkeen henkild saa asuinmaassa kaiken
tarvitsemansa hoidon paikallisen omavastuun hinnalla. Tydn-
antaja voi myds halutessaan tarjota tydntekijélle komennus-
matkavakuutuksen etatydskentelyn ajaksi.

Verotuksen osalta tydnantajan tulee huomioida etatysta
jdrjestettGessd, ettd tyontekijan tydskentely ulkomailla voi muo-
dostaa kiintedn toimipaikan suomalaiselle tydnantajayrityk-
selle, vaikka henkild olisikin ainut yrityksen tyontekija kysei-
sessd valtiossa. Mikali kiinted toimipaikka muodostuu, tyén-
antajayritykselle voi syntya tydskentelyvaltiossa erilaisia rekis-
terdinti-, raportfointi- ja veronmaksuvelvoitteita. Maasta riip-
puen tydnantajalle voi myds syntyd ennakonpidétys- ja
raportointivelvoitteita, vaikka tyskentelyvaltioon ei muodostui-
sikaan kiintedd toimipaikkaa.

Tyéntekijén ja tydnantajan edun mukaista on sopia etdtys-
jarjestelysta kirjallisesti esimerkiksi tydntekijan tydsopimuksen
liitteella. Liitteelld voidaan sopia esimerkiksi etdatydtd tekevan
henkilén tydajasta ja tydnantajan ja tydntekijan valisestd teh-
tavien ja kustannusten jaosta etatydsta aiheutuvien jarjestely-
jen osalta. Lisaksi liitteelld tulisi sopia siita, kuinka kauan eté-
tyotd ulkomailta tehdédn seké milla ehdoilla etdtydjdrjestely
on tydnantajan puolelta peruttavissa, jos homma ei toimikaan.
Miten tydnantaja voi valvoa etétyota tekevdn
tyontekijdan tydaikaa ja miten se muuttuu vuden
tyéaikalain myét&a?

Nykyisessd tydaikalaissa ei ole nimenomaisesti mainittu etd-
tyota. Tydaikalain 2 §:n 1 momentin 3 kohdan mukaan tys-
aikalakia ei kuitenkaan sovelleta tydhon, jota tydntekija tekee
kotonaan tai muuten sellaisissa oloissa, ettei voida katsoa
tydnantajan asiaksi valvoa siihen kaytettavan ajan jarjeste-
lyja. Kyseisen lain perustelujen mukaan lain soveltamisalan

ulkopuolelle jgisi sellainen tyd, jota tydntekija tekee yksin-
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omaan kotonaan tai muualla itse valitsemassaan paikassa, jos
han my&s itse paatad tydn tekemisen ajankohdista.

Paasacntd on siten télla hetkella se, ettd tydaikalakia ei
sovelleta etatydhdn, jos tydntekija itse padttad tydn tekemisen
ajankohdista ja tydnantajalla ei ole tosiallista mahdollisuutta
valvoa tydaikojen noudattamista. Mikéli tydnantaja kuiten-
kin tosiasiallisesti paattaa tydajan sijoittamisesta etatydssa ja
tydnantajalla olisi tosiasiallinen mahdollisuus valvoa tydajan
kéyttod tydpdivan aikana, kyse on etdtydstd, johon sovellettai-
siin tydaikalakia. Kyse on aina tapauskohtaisesta arviosta.

Muuttuva tydaikalainsdadants tuo muutoksia etétydn
sadntelyyn. Uutta tydaikalakia koskevan hallituksen esityksen
mukaan tydaikalain soveltamisala laajenisi kotona ja kiintedn
tydpaikan ulkopuolella tehtévadn tydhon. Tydaikalain mukaan
tydaikaa olisi tyshon kéytetty aika riippumatta siitd, missa tyd
tehdaan. Siten tydajan kirjaamiskaytanndt saattavat etatydn
osalta muuttua, jollei tydpaikalla ole jo nykyisin kaytanténa
kirjata etdtydpdiving tehtyjd tunteja. Témé voi tarkoittaa muu-
toksia tybajan seurantajdriestelmiin, mistd koituu tydnantaijille
hallinnollista taakkaa. Kaytannossa tyypillisessa tapauksessa
tyontekija kirjaisi tydaikajariestelmédn etatydpdivana teke-
mansa tyotunnit.

Nykyisen tydaikalain mukaan ylitydtd on tydnantajan aloit-
teesta sacnnéllisen tydajan lisdksi tehty tyd. Padsacntd on,
etta ylityd edellyttaa tydnantajan nimenomaista pyyntéa. Poik-
keuksellisesti ylityoksi voidaan katsoa myds saannéllisen tyo-
ajan ylittdvé tyd, jota on tehty tydnantajan tieten nimenomai-
sella tai hiljaisella suostumuksella. Tuleva tydaikalaki tulee
jakamaan ylitydn vuorokautiseen ja viikoittaiseen ylitydhén,
joiden kertyminen riippuu siitd, kéytetaanko yleistydaikaa vai
keskimaaraista saanndllista tydaikaa.

Nykyinen tai tuleva lainséadantd ei sindnsd aseta estettd
sille, ettc myds etdnd tydskenneltdessd voitaisiin tehdd tyotd
livkumasaldon puitteissa tai lisa- tai ylitydna. Koska etatydssa
on pddsadntoisesti kyse tydstd, jossa tydnantajalla ei ole mah-
dollisuutta valvoa tydajan jérjestelyd, tulisi mahdollisen sédn-
néllisen tydajan ylittavan tydn tekemisesta etatydna sopia aina
erikseen. Etatyota koskevassa sopimuksessa on tarkedd maari-
telld tarkasti, koska ja milla edellytyksilla tydntekija voi tehdé
ylitydta etand. Muutoin risking on, et jalkikateen syntyy rii-
taa etdnd tehdyn tydn maarasta ja luonteesta seka mahdolli-

sista ylitydkorvauksista.

MARKUS SADEVIRTA HEIKKI TUOMELA
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Maiju Kangas on tutkinut véitsskirjassaan
yrityskulttuureja ja niiden vaikutusta organisaation
menestykseen. Nyt han toimii advisorina
HRS Advisors (Human Resource Services)
konsulttiyrityksessa. Héanen toimenkuvaansa
kuuluvat mm. henkilbarvioinnit, suorahaku ja
rekrytointi.

Vaitéskirjassaan Maiju Kangas padtteli, ettd eettisen yrityskult-
tuurin rakentaminen kannattaa. Se pitad yrityksessa sekd joh-
tajat, eftd muun henkildston. Johdon eettinen toiminta edistaa
tyontekijoiden viihtyvyyttd ja liséé motivaatiota. Ndista syn-
tyy se positiivinen mielentila, joka pohjustaa tulosta ja menes-
tystd. Viestinndn on myds oltava samalla linjalla koko organi-

saatiossa, jofta se on uskottavaa.

Miké tekee tydpaikasta sellaisen,
jossa viihdytdaan?
"Erityisesti ylimman johdon ja esimiesten oma esimerkillinen
toiminta ja mahdollisuus keskustella eettisesti pulmallisista
tilanteista ovat keskeiset tekijét. Lisdksi korostuu eettisestd toi-
minnasta palkitseminen ja epdeettisesta kaytoksesta rankaise-
minen”, tiivistad Kangas. Oikeudenmukaisuuden ja reiluuden
kokemus on tydntekijsille tarkedd. Heidat tulee kohdata yksi-
|6ina omine arvoineen, tavoitteineen ja motivaatiotekijdineen.
Yrityskulttuuri Ghtee arvojen nékékulmasta, ja sen muut-
taminen ei tapahdu kaden k&dnteessd. Se on kuin ilmasto,
jonka muutoksen huomaa pitkalla aikavalilla, ei ainoastaan
katsomalla sadta eli ohimenevid ilmisitd, jotka tulevat ja
menevat.
[Imidihinkin kannattaa tarttua, jos halutaan saada
muutosta aikaiseksi. Jokaisen organisaation jdsenen
on voitava antaa palautetta ja ottaa sitd myds vastaan.
Keskidssa on tieto siita, eftd jokaisella on mahdollisuus
vaikuttaa. Tarvitaan siis rehellisyytta ja itsekriittisyytta. Arvot
jalkautuvat kautta keskustelujen, joiden ytimessa on avoin
keskusteluilmapiiri ja viestinta.
Eettisyys vdhentdd sairauspoissaoloja
Maiju Kangas havaitsi my&s, efta erityisesti esimiehen ja joh-
don eettisesti esimerkillinen toiminta seka vahva keskustelukult-
tuuri olivat yhteydessa véhaisempiin sairauspoissaoloihin.
"Yritykset voisivatkin alentaa sairauspoissaoloista aiheutu-
via kustannuksia, kuten sijaisten palkkaamista ja uusien osaa-
jien rekrytointia, nojaamalla vahvaan arvojohtamiseen ja
panostamalla eettisten toimintatapojen kehittamiseen”, suo-
sitaa Kangas. Vahvan eettisen kulttuurin on havaittu muun
muassa lisédvén innovatiivisuutta organisaatiossa ja olevan

yhteydessa tyon imuun sekd vahaisempaan tyduupumukseen.
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Maiju Kangas HRS Advisors konsulttiyrityksestd sanoo, ettd
oikeudenmukaisuuden ja reiluuden kokemus on tyéntekijsille térkedd.
Heidat tulee kohdata yksiléing omine arvoineen, tavoitteineen ja
motivaatiotekijéineen.

Tydelama on muuttunut digitalisaation myéta ja muuttuu
kaiken aikaa. Erilaisia rutiineja voidaan siirtaa algoritmien
hoidettavaksi, mutta ihminen on edelleen tydeldman kes-
kidssa. Robotit eivat ole vain liukuhihnateollisuuden pelastus,
vaan robotiikkaa tuodaan vahvasti myds ihmissuhdetyshon.
Vanhukset ovat jo hyvéksyneet ne kavereiksi ja nuoret kertovat
niille huoliaan. Robotille voi kertoa myds sellaisia asioita, joita
ei kehtaa ihmiselle kertoa. Nain tulevat vaikeat asiat sanoiksi
ja selkiytyvét ensin itselle. Sen jalkeen on niistd helpompi kes-

kustella myds ammattihenkiléston kanssa.

Leidenschaft haluaa muuttaa
suomalaisen tyéeldmén
"En ole viela keksinyt litketoimintaa, jonka menestykseen tydn-
tekijoilla ei ole merkitysta”, toteaa Panu Luukka, yrityskulttuuri-
muotoilija Leidenschaft Oy:sta.

"Suomalainen johtaja on t&han mennessa johtanut asioita,
ei ihmisia”, toteaa Luukka. P&atokset on tehty rationaali-
sesti prosessikaavioiden ja tunnuslukujen perusteella. lhmi-
set ovat olleet vain tuotannon tekijoitd. Asioita johdettaessa
ei ole tilaa intohimolle tai tunteille. Tuloksen ja varsinkin kehit-

tamisen tekevat kuitenkin ihmiset. Nain tulee olemaan, digi-



limioihinkin

kannattaa
tarttua, jos halutaan
saada muutosta
aikaiseksi.

talisaatiosta huolimatta. Jos ihmisia, tydtekijdita ei oteta huo-
mioon, niin iso osa organisaation potentiaalista ja& kaytta-
mattd. Intohimo omaan tydhdn ja sen kehittdmiseen on motto,
johon Leidenschaftin oma toiminta perustuu ja juuri sitd vie-

daan myds asiakkaille.

Prosessikaavioista ihmisten johtamiseen
"Taylorilainen ihmiskésitys eli luokittelu tydpaikalla johtaiiin ja
johdettaviin joutaa roskakoriin”, toteaa Luukka. Emme enda
tee tyota livkuhihnalla. Sinne robotit sopivatkin ihmisia parem-
min. On huolestuttavaa, eftd nykyddn vain noin 14 prosenttia

tydntekijoistd on sitoutuneita tydhdnsd. 72 prosenttia tydnteki-

Aavekonsultit Oy

© Johdon tyénohjaus / henkildston tyénohjaus
o Tybhyvinvointikoulutus - my6nteista asennetta tyGryhmiin
© Johtamis- ja alaistaitokoulutus

© Kannustava ja korjaava palautekoulutus

o Paihde-, peli- ja nettiriippuvuusasiantuntemusta

Mﬁu\f NOW 0400 503 122
matti.nokela@kolumbus.fi

www.mattinokela.net

Ota yhteytta - luottamuksella

[Gistd on valinpitamattémia. He tekevat juuri sen verran, ettd
voivat kuitata palkkansa. Huolestuttavaa on, ettd 14 prosent-
tia on jopa valmis sabotoimaan tydnantajaansa esim. moitti-
maan fai levittdmaan huhuja.

Mita tama tarkoittaa kansalliselle kilpailukyvyllemme?
Suomi ei pdrjad, jos emme pysty tuottamaan innovaatioita,
sellaisia tuotteita ja palveluja, joita muut maat ovat valmiita
ostamaan. Tydntekijat on saatava sitoutumaan ja sen voi

saada aikaan vain hyvallé johtamisella.

Otetaan koko kansan osaaminen ké&yttéon

Meilla voisi olla paljon enemman menestystarinoita, jos kaikki
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"Meillé voisi olla paljon enemmdn menestystarinoita, jos kaikki
pddsisivét vaikuttamaan, tuvomaan ideansa esiin ja niitd kehittamaan.
Nuori polvi ja naiset voivat korjata sen, mitd vanhat patriarkat ovat
pilanneet”, sanoo Panu Luukka Leidenschaft Oy:sta.

padsisivat vaikuttamaan, tuomaan ideansa esiin ja niita kehit-
tamaan. Nuori polvi ja naiset voivat korjata sen, mitd vanhat
patriarkat ovat pilanneet. Mutta miksi naisen pitdisi johtajana
olla kova jatka? Ei ole mitaan jarked siing, eftd naisten pitdisi
imitoida miehid, voidakseen menestyé johtajana. Tutkimuk-
set osoittavat, ettd parhaiten ja tuottavimmin tiimit toimivat, jos
niissé on tasa-arvoa, empatiaa ja foisten kuuntelemista eli hel-

posti naisellisiksi miellettévia ominaisuuksia.

Organisaation ihmiskésitys on

menestyksen avain

Menestyvat startup-yritykset tekevat usein intuitiivisesti asioita
oikein. Ne ovat kerénneet ympdrilleen sopivia, samanhenki-
sid ihmisid, niiden kulttuuri muotoutuu tuurilla. Luukan mukaan
voittavaa kulttuuria pitdisi [Ghted rakentamaan tietoisesti yri-

tyksen ensi metreista alkaen. Ei ole olemassa universaalisti
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Kulttuuri on

tyokalu, jolla
luodaan toivottu
tyontekijakokemus.

parasta kulttuuria, vaan kulttuurin oikeellisuus tai vééryys maa-
rittyy sen mukaan, miksi organisaation on olemassa ja mitd se
haluaa saavuttaa. Kulttuurin pitad olla oma ja aito, sitd ei voi
kopioida muiltal

Ehk& jopa Nokia kaatui juuri jaykkaan johtamis- ja ohjaus-
malliinsa® Vanhakin voi muuttua. Témén on todistanut esim.
Helsingin Puhelinyhdistys, jonka matka nykyisenkaltaiseksi
Elisaksi on ollut pitka tie. Se on kuitenkin tuottanut tulosta.
Tamén paivan Elisalla on edellytykset menestyd tassa het-
kessé. Myds Alko on muuttunut kossutiskin kankeudesta ystd-
vallisesti palvelevaksi ja asiakasta neuvovaksi asiantuntija- ja
palveluyrityksen yhdistelmaksi.

Kulttuuri ei ole itseisarvo. Se on tydkalu, jolla luodaan toi-
vottu tydntekijakokemus. Tama kuitenkin edellyttaa tyonte-
kijaymmarrystd, josta Luukan mukaan puhutaan aivan liian
vahan. Tydntekijaymmarryksessa on kyse siitd, efttd ymmar-
ramme tydntekijdiden olevan yksisitd, eivatkd he massana

hae samoja asioita.

Rutiinit ovat helpottuneet, johtaminen ei
Johtajuutta tarvitaan organisaatioissa aina, mutta johtami-
nen tarvitsee uudet idolit Walhroosien ja televisiossa potkuja
jakavan Harkimon jalkeen. “Tarvitaan sellaisia johtajia, jotka
nakevat erityisesti ihmiset ja ovat kiinnostuneita yrityksen kult-
tuurista”, toteaa Luukka. Ihmistieteen perusteet pitdisi siséllyt-
taa pakollisina my&s insindérien, juristien ja ekonomien kou-
lutukseen, joista suuri osa nykyisista yritysjohtajista kasvaa.
Heille yrityskulttuuri on ollut sitd pehmedd, niité HR-juttuja sen
kovan bisneksen rinnalla.

Jos esimieskoulutus on tydpaikalla vapaaehtoista, hakeutu-

vat siihen ne, joilla on jo osaamista ja kiinnostusta asiaan.

Tee yrityskulttuurista kuningas,

joka ohjaa toimintaa

Tydelaman rutiinit on nykyaan pitkalti automatisoitu ja ne
hoidetaan verkossa. Esimiestd tarvitaan nyt sparraajaksi ja
ohjaajaksi, joka kehittéd yrityksen kulttuuria ja tydntekijoi-
den osaamista. Tyontekijakokemuksen laatu maarittaa aina
asiakaskokemuksen. Yrityksen omissa ihmisissé on sen menes-

tyksen avain myds tulevaisuudessa. B
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TOUCHPOINT

TYYLIKAS TYOVAATE
TUKEE SEKA TYOTA
ETTA YRITYSKUVAA

TEKSTI: KAISU VENHO
KUVAT: TOUCHPOINT OY

lapland Hotels on Ichtenyt lapista kohti efeldd, ensin
Ouluun ja Tampereelle. Nyt [6ytyy Lapin lumoa myéSs
Bulevardilia keskeltc Helsinkia.

"Helsingin uusi hotelli tarjoaa ripauksen ylellisyytta. Moderni
Lappi nakyy hotellin sisustuksessa, ruokalistoilla seka
henkilokunnan asusteissa”, kertoo Helsingin aluejohtaja Leena
Turunen.

Henkildston vaatetus on tarked osa yrityskuvaa. Lisaksi
tydvaatteen on oltava arjen tydssa tyylikas, mukava, kaytan-
néllinen ja helppohoitoinen. Téman pdivén yritykset haluavat
myds viestia siitd, ettd ne ovat mukana kestavan kehityksen
tukemisessa. Tama nakokulma on erityisen tarked puhuttaessa
matkailusta, jonka osuudesta kestévadn kehitykseen on monia
mielipiteitd.

"Hyvassa yhteistydssa Touchpoint Oy:n kanssa padsimme
hyvaan tulokseen”, myhdilee Leena Turunen. Myds henkil&s-
t6lta on tullut hyvaa palautetta. Vaatteet ovat rentoja, mukavia
ja toimivia. Koko henkildstd pukeutuu samalla tavoin, mika tuo
joustavuutta tydtehtaviin. Esimerkiksi kerroshenkildsts voi olla
valmistelemassa aamiaistarjoilua ja siirtyd joustavasti kerros-
hoitoon. My&s vastaanoton ja salin tydasut ovat linjassa. : :

Tyylikk&dt asut tukevat yrityskuvaa ja ne ovat mukavat kan- : SUSTAINABLE DESIGN
taa. Naisilla on mm. kietaisumekko, joka kiinnitetgan lappi- R BY
kuvioisella, folkloristisella nauhalla. Valilla viiledn tuulisessa TOUCHPOINT
vastaanotossa tuo ldmmiketté ponchovillatakki. Lappi nékyy ey
kaikkien asujen yksityiskohdissa mm. poron sarvien brodee-
rauksena. Essut on muuten tehty kierratysmuovipulloista. Myos
biopohijaisia materiaaleja on kaytdssa. Uudet asut ovat olleet
kaytossa Tampereella ja Oulussa jo pari viikkoa ja henkiléston

palaute on ollut positiivista.

Yhteistyé Touchpointin kanssa sujuu hyvéssé
yhteisymmarryksessa

"Etsimme kayttokohteeseen aina parhaat mahdolliset kier-
ratettavat materiaalit”, kertoo Outi Luukko, Touchpoint Oy:n
osakas ja foimitusjohtaja. Toimeksianto alkaa aina briiffill
ja usein myds henkildston kenttdhaastattelulla, jonka jélkeen
ehdotamme vaihtoehtoja. Kestavan kehityksen laatuja [Sytyy
jo kautta linjan, mutta lopullisen valinnan tekee asiakas. Paa-
tékseen vaikuttaa yrityksen arvopohijan liséksi mm. vaatteen

kayttotarkoitus ja huoltoprosessi. B




LOoyda uudelleen tyon syvempi
merkityksellisyys ja tiimin voima.

Kokemustyopaja, jossa tyon merkityksellisyys, tavoitteet ja

yhdessa tekeminen vahvistuvat.
Mi‘iﬁ S m—

Purpose Camp on pienryhmille suunnattu intensiivinen
1V2 paivan kokemustydpaja, joka toteutetaan Salon
Teijolla keskelld vanhaa, luonnonkaunista ruukkikylaa.
Osallistujat majoittaa meren rannalla upeissa
maisemissa sijaitseva Villa Seaview Guesthouse & Spa.

Kokemustyopaja on paluu juurille, takaisin tekemisen
merkitykseen. Se on tarkoitettu erityisesti yritysten
avainhenkildille, jotka elavat uudistumisen ja kasvun

haasteessa. TyOpajaan sisaltyva ammattitaitoinen
valmennus kannustaa avoimeen keskusteluun, jolla
luodaan tiimin jasenten valille luottamuksen ja
arvostuksen ilmapiiri. Valmennus auttaa yksiloita
[6ytamaan tyostaan merkityksellisyyden, selkeyttaa
tiimille yhteiset tavoitteet ja auttaa kdantdamaan haasteet
mahdollisuuksiksi. Lopputuloksena on uudenlainen tyon
palo ja konkreettinen muutos yhteisessa tekemisessa.

Purpose Camp syntyi Stara Consultingissa paivittdin
yritysjohtajia valmentavien Lauran ja Patrickin
intohimosta auttaa yksiloita, tiimeja ja yrityksia
uudistumaan, kirkastamaan tyon merkityksellisyyden ja
sita kautta valjastamaan kdyttoon naiden todellisen
potentiaalin. Viimeisen viidentoista vuoden aikana Laura
ja Patrick ovat olleet mukana kehittamassa yli kahtasataa

suomalaista ja kansainvalista yritysta.




Villan viihtyisdt tilat, luonnonléheisyys ja levollinen ilmapiiri
luovat turvalliset puitteet ajatustenvaihdolle, valmentautumiselle
ja kehittymiselle, virkistdytymistd unohtamatta.

Keskity olennaiseen -
Villa Seaview Guesthouse & Spa

Purpose Camp toteutetaan rauhallisen ruukkikylan
syddmessa, laadukasta majoitusta ja virkistaytymista
tarjoavassa Villa Seaview Guesthouse & Spassa. Villan
suurista ikkunoista siintdva merimaisema, ymparoiva
luonto ja loppuun saakka ajatellut, yksilolliset palvelut
tukevat kaikkien aistien levollista virittymista ja luovat
turvallisen tilan rentoutumiseen. Rauhoittumisesta,
elamyksista ja yhdessdolosta syntyy vahva
tunnekokemus, joka avaa mielen vastaanottavaiseksi
uusille ajatuksille ja kehittymiselle.

Villan viihtyisiin ja kauniisti sisustettuihin tiloihin mahtuu
kerrallaan valmentautumaan jopa 14 henkilon
pienryhma. Henkilokunta hoitaa kaikki kaytannon
jarjestelyt ruokailuineen ja ohjelmineen, jolloin vieraiden
tehtavaksi jaa vain keskittya olennaiseen - lepaamiseen
ja ajatustyohon.

Lue lisaa!
www.purposecamp.fi
www.staraconsulting.fi

Stara &g Consulting

= :

-

Villan puutarhan terasseilla on mahdollisuus viettaa
aikaa, ihailla merimaisemia ja antaa ajatusten levata.
Ruokailuista huolehtii Villan oma keittiomestari, jonka
kasissa pientuottajien lahiraaka-aineista syntyy todellisia
Slow Food -nautintoja vieraiden iloksi. Paivan paatteeksi
oman kylpylan poreallas, sauna ja hoyrysauna kutsuvat
rentoutumaan. Villalla on myos oma yksityinen
ranta-alue ja venelaituri. Rantasauna lampiaa kesailtoina
ja saunomisen valilla paasee pulahtamaan uinnille
vilpoiseen meriveteen.

Tutustu Villaan lisda osoitteessa: www.villaseaview.fi.

Haluamme kutsua teidat Purpose Campiin
rauhoittumaan, virkistaytymaan, voimaantumaan
tiimina ja [dytamaan uudelleen tydnteon
merkityksellisyys!




, Tyoelamavalmiuksia
etsitaankin nyt jopa
peruskoulussa.

- < .
-
- 3
-

MUUTTUVA TYOELAMA VAATI
JOUSTAVUUTTA JA JATKUVAA
OSAAMISEN KEHITTAMISTA

TEKSTI: KAISU VENHO
KUVAT: PIXABAY

Tyéeldman jatkuva murros on fanddn osa arkipdivad. Tydtehtdvat muuttuvat nopeasti ja
osaamista pitdd jatkuvasti kehittad. LisGksi kiire ja paine tuntuvat olevan koko ajan 1&sna.
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Kasvatustieteen tohtori Kaisa Hyténen on tarkastellut STN:n

rahoittamassa ja talla hetkella kdynnissa olevassa tutkimus-
hankkeessa, SWiPE — Fiksu tyd alustatalouden aikakaudella
-konsortiossa yritysvetoisen ammatillisen koulutuksen mahdolli-
suuksia vastata muuttuvan tydeldman vaatimuksiin. Talla koulu-
tuksella han tarkoittaa tassé yrityksen omaa koulutusta, jonka
avulla se kouluttaa tydntekij6itd omaan tarpeeseensa.

“Tutkimuksemme osoittaa, ettd parhaimmillaan yritykset
pystyvat tarjoamaan joustavia tapoja kouluttaa tydntekijsitd ja
yksildille hyvat osaamisvalmiudet kestavan tyduran rakentami-
seksi”, toteaa Kaisa Hyténen.

Erikoistuneet yritykset tarvitsevat henkildstslleen my6s eri-
koistunutta ja kohdennettua koulutusta. Esimerkking tésta
Hyténen mainitsee Kone-hissit. Koska hissiasentajan koulutusta

ei ole muualla tarjolla, kouluttaa Kone hissiasentajia omassa

OLSIdOINA NNANL -VANM

/it
_.;,rﬁ-f
A J/;{ 4

“Koulutuksen ja tyéelaman risteyksessd érjestettévélld korkea-asteen
tutkinnonjélkeiselld koulutuksella néyttéié olevan erityisen térked merkitys
vusilla ja nopeasti kehittyvillé aloilla, joilla ei vield ole vakiintunutta
tietdmystd ja koulutusmalleja asiantuntijuuden kehittymisen tueksi”, toteaa
Kaisa Hyténen.

Teollisuusoppilaitoksessaan, joka on Opetushallituksen valvon-
nan alainen ammatillinen erikoisoppilaitos. Oppilaitos koulut-
taa sekd vusia hissiasentajia ammattitutkintoon johtavana kou-
lutuksena, ettd tarjoaa henkildstélle yrityksen toiminnan vaati-
muksia vastaavaa teknistd jatkokoulutusta. Tahan koululutuk-
seen osallistuminen padasiassa edellyttaa sahkéalan tutkintoa.

Koulutusta on aina mietittava olemassa olevien alojen poh-
jalta ja yhteistydssa asiakkaiden kanssa. Koko ajan on enna-
koitava muutosta ja tulevaisuuden tarpeita. Usein ei alakohtai-
nen koulutus riitd, vaan tydntekijéiltd vaaditaan nopeasti muut-
tuvassa yhteiskunnassa joustavuutta ja valmiutta soveltaa uutta
osaamista tydtehtaviin. Tietopohjaisten opintojen ja ty6td teh-
den tapahtuvan oppimisen yhteen kietoutuminen tuntuukin
usein parhaalta tavalta oppia.

"Koulutuksen ja tydelaman risteyksessa jarjestettavalla kor-
kea-asteen tutkinnonjalkeisella koulutuksella néyttad olevan
erityisen térked merkitys vusilla ja nopeasti kehittyvillé aloilla,
joilla ei viela ole vakiintunutta tietamystd ja koulutusmalleja
asiantuntijuuden kehittymisen tueksi”, toteaa Kaisa Hyténen.

Hytdsen korkea-asteen tutkinnonjalkeistd koulutusta késitel-
leessa vaitoskirjatutkimuksessa todettiin, efta niin sanottu kah-
den ohjaajan malli, jossa tarjotaan osallistujalle asiantunteva
ohjaaja sekd yliopistosta eftd tydeléméstd, on onnistuessaan

tehokas keino tukea uuden tietamyksen syntymista seka uusien
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tietojen ja taitojen oppimista. Parhaimmillaan kahden ohjac-

jan kayttoén perustuva malli auttaa osallistujia yhdistelemé&an
erilaisista tietokulttuureista tulevaa tietoa ja kaytanteitd ja ndin
luomaan huippuosaamista ja uusia innovaatioita.

"Tamahan alkaa muistuttaa oppisopimuskoulutusta, joka
on ollut osa ammaitillisten oppilaitosten konseptia jo kauvan.
Totta on, eftd teoriaa kaytantod on osattava yhdistad tydeld-
mdssd aina, joten on erinomaista, jos se yhdistetdan opin-
toihin kaikilla tasoilla. Ammatillisen koulutuksen reformi on
véhentanyt lahiopetusta ja siirtényt oppimisen enemman tyo-
paikoille. Talldin tydpaikkaohjaajan rooli korostuu. Oppilai-
toksen ja tydpaikkaohjaajien yhteistydn merkitys kasvaa ja
sitd onkin syytd tiivistaa ja kehittaa.”

Tyoelamavalmiuksia etsitaankin nyt jopa peruskoulussa.
Ruusuvuoren peruskoulun oppilaat Vantaalla kéyvat jo tydssa
oppimassa omien kiinnostuksen kohteidensa mukaisesti. He
ovat mukana hankkeessa “Joustavasti peruskoulusta ammat-
tiin”. Hanke on jo selkiyttanyt monen nuoren omia valmiuksia

tulevaa uravalintaa ajatellen seka tietoutta tydeldman vaati-

muksista. Joillekin voi kdyda niin, ettd mielessa ollut ala ei tun-

nukaan sopivalta tai hyvassa lykyssa tydssGoppimisjakso osuu
juuri nappiin ja alaan kouluttautumisesta tulee tavoite. Ndin
voidaan ehkd jossain madrin vaikuttaa nuorisotydttamyyteen
ja valiin putoaijiin, jotka eivat [6yda peruskoulun jalkeen ela-
mdlleen suuntaa.

Uusia ammatteja syntyy nyt kaiken aikaa, eika kukaan
osaa ennustaa, mitd tulevaisuus tuo tullessaan. Vaikka robotit
osaavat aina enemmdn ja voivat hoitaa monia, niille opetet-
tuja tehtavia sutjakkaasti ja oikein, eivat ne oletettavasti ja toi-

vottavasti voi kokonaan korvata ihmisid. lhmisia tullaan edel-
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leen tarvitsemaan sielld, missa tarvitaan luovaa ongelmanrat-
kaisukykyd seka kriittista ajattelua jarkevad toimintaa ohjaa-
maan. Myds ammatit, joissa tarvitaan sosiaalista alykkyytta ja
empatiaa sekd ryhmdssd toimimista pysynevat ihmistyona.
Vield tanadn ihmisid tarvitsevista toistd, siirtynee osa tule-
vaisuudessa enenevassa maarin roboteille, automaation ja
algoritmien hoidettavaksi. Nyt tekevét ihmiset 71% tydstd ja
vuonna 2025 endd 48 % arvioi World Economic Forum.
Automaatio hoitaa jo nyt pitkalti valmistuksen. Myds

taloushallintoa on paljon automatisoitu. Suuri osa asiakkaista




on oppinut itsepalvelun verkon kautta. Palveluja ja proses-
seja voidaan kuitenkin vield paljon parantaa. Siihen tar-
vitaan palvelumuotoilua ja osaavia ihmisid, jotka osaavat
sovittaa uudet palvelut, prosessit ja teknologian yhteen.

Energiatehokkuusala on hyvéa esimerkki nopeasti kehit-
tyvastd alasta, joka sijoittuu useiden ammattialojen ris-
teyskohtaan ja jolla ei vield ole vakiintunutta koulutusta.
Moneen ongelmaan ei mydskaan 16ydy yksinkertaista ja
valmista ratkaisua, vaan ongelmat ovat monimutkaisia ja
niiden ratkaiseminen vaatii eri alojen tietdmyksen yhdis-
tamistd ja kaytdnndn osaamisen sekd tieteellisen tiedon
yhteen saattamista.

Koulutusta on aina mietittéva olemassa olevien alojen
pohjalta ja yhteistydssa asiakkaiden kanssa. Koko ajan on
ennakoitava muutosta ja tulevaisuuden tarpeita. Usein ei
alakohtainen koulutus riitd, vaan tyontekijsilta vaaditaan
nopeasti muuttuvassa yhteiskunnassa joustavuutta ja valmi-
utta soveltaa tydtehtdviin uutta osaamista.

Myés Suomen hallituksen tasolla on tyéeldmén muutos-
tarpeeseen jo reagoitu. Yliopistoille ja ammattikorkeakou-
luille on my&nnetty rahoitusta parin vuoden osaamiskoko-
naisuuksiin sellaisille aloille, joilla on jo nyt ja ennakoidaan
tulevaisuudessa olevan pulaa osaajista. Naita ovat erityi-
sesti digitalisaation, automaatioon ja robotiikkaan seka
tekodlyyn liittyvét parin vuoden tasmdakoulutukset, jotka on

sovittu yhteistydssa Tyé- ja elinkeinoministerion kanssa. B

Uusia ammatteja

syntyy nyt

kaiken aikaa.

. : r : o
voisittkuiskata
pomosi korvaan.

Sydanmerkki tarjoaa valmiin ja
maistuvan ratkaisun terveelliseen N
lounaaseen. Eli kun ravintolassa on
kaytossa Sydanmerkki, ei ty6nantajan

eiki ruokailijan tarvitse puntaroida,




TRANSVAL JA KEUDA
KEHITTAVAT OSAAMISTA YHTEISTYOSSA

TEKSTI: KAISU VENHO
KUVA: TRANSVAL GROUP

Tybelédmdn nopea digitalisoituminen tuo uusia foimintamalleja ja tehiavakuvat

muuttuvat. Keuda ja Transval varmistavat yhieistyGssa, eftc molemmat

organisaatiot pysyvat mukana kehityksessd.

Transval on sisdlogistiikan palveluihin keskittynyt yritys.
Liiketoiminta-alueena ovat Suomen lisaksi myymalapalveluiden
osalta myds Baltian maat. Transvalin palveluksessa on 3 500
logistiikka-alan ammattilaista, joista 3 200 tydskentelee
Suomessa ja 300 Virossa ja Latviassa. Keski-Uudenmaan
koulutusyhtyma Keudalla on 11 toimipisteftd, joista yksi
Keravalla |ghellé Transvalin Vantaan pédkonttoria. Keudassa
on n. 7 000 opiskelijaa ja logistiikka-ala on vahvasti mukana
koulutustarjonnassa. Koulutuksen reformi on tuonut muutoksia
mm. siten, ettd ammatilliseen koulutukseen on jatkuva haku ja

tutkintojen henkildkohtaistamiseen panostetaan.

Keuda tarjoaa kumppaneilleen henkil&stén kehittamista
yhden luukun periaatteella. Transvalin henkiléstd on
suoriftanut eritasoisia tutkintoja, perus-, ammatti- ja
erikoisammattitutkintoja joko omissa ryhmissa tai yleisissa
ryhmissa. Lisaksi on oppisopimuskoulutusta, tydelaméssa

pakollisia korttikoulutuksia sekd esimies- ja johtamiskoulutuksia
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esim. projektinjohtamista. Liscksi on jarjestetty
seminaaripdivid eri aiheista.

Yhteistyon kehittéminen alkoi vuonna 2014 ja
yhteisymmarrys koulutustoiminnasta seké osaamisen
kehittdmisestd on [Sytynyt. Koulutuksia seurataan nk.
laatusilmukan palautteen avulla. Ohjausryhma kokoontuu
2-3 kertaa vuodessa keraamaan kokemuksia ja palautetta.

Transvalin foimintaa ohjaavat yrityksen arvot:
suoraselkdisyys, keskinginen arvostus ja yhteistyd
sekd jatkuva kehittdminen ja innovatiivisuus. Muuttuva
lainsaadants sitoo seka tydnantajaa ettd kouluttajaa ja
panee miettimadn, mihin resurssit kohdennetaan.

Transval Akatemia kouluttaa paljon tydpaikalla.
Opiskelijalle tehdaan henkilokohtainen osaamisen
kehittamisen suunnitelma, jolla on esimiehen ja johdon
tuki. Tydpaikkaohjaajat ovat opiskelijan tukena
kaikissa vaiheissa. He ohjaavat ja arvioivat osaamisen
kehittymista. |



ILMOITUS

HENKILOKOHTAINEN COACH ON
ESIMIEHEN JA ASIANTUNTJAN
PALIOTTELUSEINA

TEKSTI JA KUVA: LIINA HURRI

Aina kiire ja funtuu, ettd aika kuluu operatiivisista
tehtévistd se/v/yfymiseen, vaikka kehittcicikin pifaisi.
Tultu filanne monelle esimies- fai asiantuntijatehtGvassa
toimivalle. Oma valmentaja voi auttaa I6ytimddn

uusia voimavaroja.

Kasi ylos: milloin olet viimeksi haastanut omat tydtapasi@

Henkilskohtainen valmennus, coaching, on nousemassa
tarkedksi taydennyskoulutuksen muodoksi. Siing valmentaja
herattelee coachattavaa tutustumaan omaan persoonaansa
ja tyoskentelytapoihinsa. Ideana on |8ytaa yhdessd piileva
potentiaali — mahdollisuuksia, vahvuuksia ja voimavaroja -
sekd miettia, miten niita voi hyddyntaa tydssa. Coachingin
suosio perustuu henkilokohtaisuuteen ja siihen, ettd se auttaa
juurruttamaan uudet asiat arkeen ja sita kautta koko tydyhtei-
son hyodyksi.

Coachingin ytimessd on arvostava ja kannustava vuoro-
vaikutus, jossa keskitytdan valmennettavan tavoitteisiin sekd
kokonaisvaltaiseen kasvuun ja kehitykseen. Toisaalta coach
voi auttaa avaamaan solmuja kriisitilanteessa.

"Henkildkohtaisessa coachauksessa on lupa pysahtyd
mieftim&an omaa tapaa tehda tydta. Coachina autan havait-
semaan sellaisia asioita omassa tydskentelyssa tai ajattelussa,
jotka muuten jdisivat kenties huomaamatta”, erityisesti yritys-
asiakkaita Markkinointi-instituutissa valmentava Paivi Puhakka
kertoo.

Kun coach on vieras ihminen oman organisaation ulko-
puolelta, keskustelijoiden ei tarvitse miettid sanojaan tai sita,
mitd esimies mahtaa ajatella. Toisaalta coachingin tavoit-
teet voidaan madritellé yhdessd esimiehen ja valmennettavan
kanssa. My®s yrityksen HR voi olla mukana kirkastamassa kes-

kustelujen tavoitteita.

Coach on myytinmurtaja
Paivi Puhakka on tydssédn huomannut, eftd erityisesti vahvuuk-
sien esille nostaminen voi olla coachattavalle hyvin voimaan-
nuttavaa.

"Aina vahvuuksia ei uskalleta edes ajatella, tai niitd ei
pidetd minadn ja vahatellaan. Tata kautta voi kuitenkin [6ytas
vudenlaisia keinoja hyddyntaa omia vahvuuksiaan tydssa. Jos-

kus olemme coachauksessa esimerkiksi miettineet, mita hyotyd

jonkin harrastuksen vaatimasta ominaisuudesta voisi olla tyd-

elédmassa.”

Joskus valmentajana pé&dsee murtamaan myyttejd, kun val-
mennettavan kasitys itsestd syvenee.

"Esimerkiksi hoitoalalla tydskennellyt voi olla identitee-
tiltéén vahvasti muiden hoitaja. Uudessa roolissaan asian-
tuntijana tai esimiehend han tarvitsee myds jamakkyytta ja
kykya delegoida. Téméan ymmartdminen antaa luvan toimia
vanhasta poikkeavalla tavalla ja auttaa ndin hyddyntémadn

omaa potentiaaliaan laajemmin.”

Coach viitoittaa tietd muutostilanteessa
Coachaus on hyva apu esimerkiksi silloin kun tyénkuva muut
tuu tai esimies saa fiimiinsd aiempaa enemman johdettavia.
Nurinkurista onkin, ettd juuri muutoksen hetkella aikaa tuntuu
olevan kaikkein vahiten kouluttautumiseen. Uusi tilanne on kui-
tenkin hyva hetki pysahtyd miettimadn ja tarkastelemaan tilan-
netta.

"Tassa ajassa on valtavasti muutoksia, ja muutoksen het-
kellé coachaus antaa askelmerkkeja tulevaan. Se auttaa
fokusoimaan omaa tekemistd ja laajentamaan ajattelua muu-

tosten keskelld”, Paivi Puhakka sanoo. B
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ILMOITUS

TULOREKISTERI MUL
TYONANTAJIEN LTOUN

STAA
ASEDUN

ILMOITUSKAYTAN

NOT

Vuodenvaihteessa voimaan astuva Tulorekisteri koskee niin tyénantajia,

sopimusravintoloita kuin tyéntekijéitd. Uusi malli palvelee tyénantajia véhentamdllé

fehfcivien ilmoitusten maarad viranomaisten vélilla, seka tarjoaa palkanmaksuun ja

luontoisetuihin liitthyvét tiedot tyéntekijcn saataville.

Tulorekisteri asettaa haasteita erityisesti sopimus-, henkilésté- tai laitosruokailun jérjestémiseen, jos kéyté
yksittainen ruokailu voidaan rekistersidé.
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Lounasedun hyddyt ovat kiistattomat — monipuolinen, ravitseva
lounas edesauttaa tydssa jaksamista ja tarjoaa tydpdivan kes-
kelle toivotun tauon. Lounasetu on edullinen niin tyénantajalle
kuin tyontekijallekin ja siksi lounasetu on hyddynnettavissa
paivittdin yli miljoonalla suomalaisella.

Tulorekisteri astuu voimaan 1.1.2019 ja sen tarkoituk-
sena on keskittad kaikki henkildn palkkatietoihin liittyvé data
nopeasti yhteen rekisteriin, joka jaetaan eri viranomaisten kes-
ken. Nain toimitaan my®s luontoisetujen, kuten lounasedun
kohdalla. Tulorekisteri palvelee tyénantajia véhentamalla teh-
tavien ilmoitusten maaraa viranomaisten valilla seka tarjoaa
palkanmaksuun ja luontoisetuihin liittyvét tiedot my&s tydnteki-
jan saataville jokapaivaisessa elamassa. Tulorekisterin tarkoi-
tus on helpottaa kaikkien osapuolten toimintaa.

Nykyiseen lounasetuun liittyvien sopimus-, henkildsts- ja
laitosruokailun jarjestamiseen ja niiden laskutuskaytantoi-
hin 18ytyy yhta monta tapaa kuin silla on tekijsita. Kirjoite-
taan nimi listaan, annetaan ravintolan tai tydnantajan teke-
mid lipukkeita, maksetaan verotusarvo itse kassalla ja ndiden
perusteella tydnantaja saa omasta osuudestaan laskun ravin-
tolalta. Kaikissa naissa tapauksissa tydntekija maksaa yleensa
itse aterioiden verotusarvon tavalla tai toisella, jotta palkka-
hallintoa ja verottajaa ei tarvitse ottaa mukaan prosessiin. Sel-
keca? Ei. Aikaavievaa? Kylla.

Juuri t&han kaytantoon iskee Tulorekisterin suurin muu-
tos. Jatkossa juuri tydntekijan itsensé maksaman verotusarvon
osuus tulee ilmoittaa rekisteriin palkanmaksua seuraavan vii-
den vuorokauden aikana, vaikka se maksettaisiin kateiselld

ravintolan kassalla.

Tulorekisterin vaatimat muutokset pakottavat
uusiin toimintamalleihin

Uusi malli koskee niin tydnantajia, sopimusravintoloita kuin
tyontekijdita. Aikaa tamén jarjestdmiseksi on vahan, joten
jotain pitad tehdd ja heti, jotta tydnantajat vélttyvat valtavalta
manuaaliselta tydlta vaadittujen tietojen saattamiseksi Tulo-
rekisterin vaatimaan muotoon. “Jotta Tulorekisterin vaatima
vudistus tehdaan oikein, tarvitsemme ruokailutapahtumista tar-
kan ja reaaliaikaisen tiedon”, kommentoi ePassin liiketoiminta-
johtaja Niklas Lafgren.

Tatad muutosta palvelemaan ePassi on kehittanyt oman tyo-
kalun, joka automatisoi kaiken lounasetuun liittyvan maksulii-
kenteen ja kerdd talteen Tulorekisteria varten tarvittavan datan
ja siirtaa sen rekisteriin. Palvelu toimii mobiilisovelluksella
ilman tyénantajan jakamia maksuvélineitd, lounasseteleitd tai
prepaid-latauksia. Nimilistoja jo muita exceltaulukoita ei siis
enaa tarvita.

"Sovellus on rakennettu tunnistamaan maksutilanteessa

tydntekijan valitsema sopimusravintola ja sen taustalla ole-

ePassin Niklas Léfrgenin mukaan vudistus vaatii tydnantajilta tarkkoja
readliaikaisia tietoja henkiléston ruokailutapahtumista.

van tydnantajan ja ravintolan valinen sopimus. Parasta palve-
lussa on se, ettd sekd tydnantaja ettd tydntekija maksavat vain
syddyistd lounaista ja kaikki on reaaliaikaista tietoa”, Lofgren
kertoo.

Kun kysymyksessa on henkiléstéravintola, voidaan lounai-
den rekisterdinti tehda ePassin omalla IGhimaksupaatteells,
milla tahansa tydntekijan lahilukulaitteella, kuten puhelimella,
kulkunapilla tai HSL:n matkakortilla, eli kaikilla NFCHaitteilla.

"Tydntekija voi myds ladata oman osuutensa sovelluk-
seen ennakkoon, jolloin meiddn ei tarvitse vaivata tassa koh-
taa palkkahallintoa, jos véhennysta palkasta ei haluta tehda.
Suurin yksittdinen muutos aikaisempaan on se, ettd palvelun
avulla pystytaan jatkossa jaljitamadn helposti, kuka on ruo-
kaillut ja mink& suuruisella verotusarvolla. N&mé tiedot siirty-
vat Tulorekisteriin automaattisesti”, Niklas Lofgren taydentdd.

Mahdolliseksi ongelmaksi tulorekisteriin liittyvassa uudis-
tuksessa voidaan ndhdé se, miten haasteelliseksi tydnanta-
jat nakevat sopimusravintoloiden kayton lounasedun farjoa-
miseen. Liikejuridiikan asiantuntija ja Matkailu- ja Ravintola-
palveluiden, MaRa ry:n varatoimitusjohtaja Veli-Matti Aitto-
niemi kommentoi asiaa: “Olemme huomanneet, etté monella
eri ravintolalla on sopimusruokailijoita ja némé& manuaaliset
tavat merkitd néma ruokailut, ovat keskenddn todella erilaiset.
Nykyisellaan tiedot on saatettu katsoa kerran kuussa ja laskut-
taa sen mukaan. Taéma toimintatapa ei ole endd jatkossa mah-
dollinen ja nyt pitad miettia, miten saataisiin kaikki osapuolet
sopeutumaan tahan digitaaliseen maailmaan.”

Tulorekisteri tulee palvelemaan tyénantajia vahentamalla
tehtavien ilmoitusten maarad ja 1.1.2019 jalkeen maksetuista
ansiotuloista tydnantajien tulee ilmoittaa sahkaisesti tiedot
Tulorekisteriin viiden péivén kuluessa maksupdivéastd, mukaan
lukien viikonloput. Lisad Tulorekisterista ja luontoisetujen tie-
donsiirtoyhteyden automatisoinnista voi lukea ePassin verkko-
sivuilta: https://www.epassi.fi/fi/tulorekisteri B
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Yha enemmadn

nahdaan, etta
tiedon tulee sijaita
sahkaeisilla alustoilla.

Henkiléstajohtamisen tulevaisuus on digitaalinen.
Iso osa paperitsitd ja Excelraportointeja
joutaa roskakoriin, kun keffercit fietojcirjestelmdit
rantautuvat isosti HR-puolelle. Samalla kun
HR-rutiinit saadaan automatisoitua — tai ainakin
sujuvoitettua — kdsipareja vapautuu muuhun
tydhon. HR vapautuu juoksuhautojen mudasta ja
pystyy mietfimadn pari askelta eteenpdin: kuinka
HR voi parhaiten toteuttaa yrityksen strategioa?

Digitydkaluilla varustautuneista HR-osaaijista tulee parhaim-
millaan liiketoiminnan mahdollistajia eika pelkkia byrokratian
pyorittdjia. Esimiehia ja henkildstoa entistd vakevammin tuke-
malla ja sparraamalla HR voi oftaa oman tonttinsa haltuun
niin, ettd sen ei tarvitse koko ajan selitelld ja puolustella ole-
massaoloaan.

Tuoreen HRsuunta202 1-tutkimusraportin mukaan
HR-asiantuntijoiden teknologian osaaminen tulee kasvamaan
merkittGvasti HR-prosessien, analytiikan ja tietojcrjestelmien
kehittamisessd. Yha enemmdn ndhdddn, ettd tiedon tulee
sijaita sahkaisilla alustoilla.

Tutkimuksen mukaan esimerkiksi ennustavan analytiikan
merkitys tulee kasvamaan 2-3 vuoden sisalla. Tarvetta sille on
ainakin henkiléstohallinnassa, osaamisen johtamisessa ja paa-
téksenteossa.

Mielenkiintoista tutkimustuloksissa on myds se, ettd vaikka
yrityksen digitalisoitumisessa johdolla ja IT:lla on suurin rooli,
nakevat HR-ammattilaiset, ettd myds HR:n vaikutus organi-
saation digitalisoitumiseen kasvaa. Lisdksi esimerkiksi mobii-
lisovellusten kayttd néhdaan tulevan merkityksellisemmaksi
monessa asiassa HR:n alueella, kuten rekrytointiprosessissa,

perehdytyksessa ja oppimisalustana.

Uusi suunta

Henkilostohallinnon trendit 2021 -tutkimuksen tekivét
Haaga-Helia ammattikorkeakoulun opiskelijat Elina Lehtomaki
ja Miisa lkonen opinndytetyénddn Accountor HR Solutions
Oy:n toimeksiantona. Tutkimuksen tulokset julkaistiin
20.9.2018 jarjestetyssa HRsuunta202 1-tilaisuudessa
Haaga-Helian Pasilan toimipisteessa.

Tutkimus suoritettiin kesén 2018 aikana, ja siihen
vastasi 150 HR-ammattilaista, joista 95 % tydskentelee
asiantuntijana, johdossa tai esimiehend. Suurin osa
vastaajista toimii yksityisella sektorilla.

Tutkimus muistutti tutuista teemoista: toimiva henkilstohal-
linto on yksi organisaation tarkeimmistd voimavaroista ja huo-
nosti hoidettuna se vaikuttaa vaistamatta organisaation hyvin-
vointiin (ja taten koko liiketoimintaan). Accountor halusi hen-

kilostohallinnon jarjestelmatoimittajana selvittad, mitka asiat
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Miten néet digitalisaation, automatiikan ja
robotiikan kehittymisen vaikuttavan ty6hési
seuraavan kolmen vuoden sisalla?

- Valikoituja kommentteja tutkimuksesta.

“Rahoitusala kéy lapi rakennemuutosta, jossa
manuaalisia ja administratiivisia tehtavia
automatisoidaan ja keskitetaan. Jaljelle jaavat tehtavat
ovat tyypillisesti vaativampia kuin entiset, jolloin
osaamisen kehittdminen (erityisesti digiosaaminen) on

kriittista.”

"Robotiikan ja konedlyn hyddyntaminen ja sen vaikutus
tydtehtdviin, uusiin palveluihin ja henkildstémadradan

tulevaisuudessa.”

"Vapauttaa aikaa rutiininomaisista tehtdvistd enemmén

ihmisten kohtaamiseen.”

"Paljon, toivottavasti osa rutiineista poistuu ja
hyvaksyntaketjut nopeutuvat. Robotiikka laskee suoraan

raportointia jne.”
“Lisaa tarvitaan teknologia ja analysointiosaamista.”

"Paineet jdrjestelmien uudistamiseen kasvavat ja

osaamistarve samoin.”

"Helpottaa manuaalista usein toistuvaa tydtd, mutta
kilpailun kiristymisen jalkeen kilpailuetua ei synny.

Oltava siis mukana muutoksessa.”

Léhde: HRsuunta202 1-tutkimusraportti
(Accountor HR Solutions Oy)

koetaan tarkedksi sujuvassa henkildstéhallinnossa parin vuo-
den paasta. Tutkimuksen tuloksia on tarkoitus hyddyntaa myds
HRM-teknologioiden kehityksessd, jotta asiakkaiden tarpeet

osataan huomioida mahdollisimman hyvin.

Milleniaali tuli taloon
Tulevaisuuteen kurkistaminen on térkedd jo senkin vuoksi, etta
demografiat ovat vahvasti murroksessa tydpaikoilla. Arvion
mukaan seuraavan 10 vuoden sisdlld 75 % tydikdisista on
milleniaaleja, eli 1980-2000-lukujen valissa syntyneitd hen-
kilita.

Tutkimuksen mukaan milleniaalien ja heidén odotus-

tensa huomiointia pidetddn jo nyt tarkednd, mutta sen ndh-
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Toimitusjohtaja Krister Juselius JotBar Solutions Oy:std sanoo ettd,
myés ihmisten tyéviihtyvyyteen ja tydmotivaatioon voi vaikuttaa
paremmilla HR-jérjestelmilla.

dadn nousevan tulevina vuosina entistd merkityksellisemméiksi.
Milleniaalien odotusten huomioiminen on kasvamassa tule-
vina vuosina jopa isommaksi asiaksi kuin valmistautuminen
ikdantyvien tydeldmdsté poistumiseen. Milleniaalit kaipaavat
vapautta, vastuullisuutta ja lapindkyvyyttd, eika perinteinen
kellokortti- ja kyttdysmeininki saa peukutuksia télta porukalta.

Tutkimukseen osallistuneet nékivat, ettd HR:n rooli
organisaatiokulttuurin muodostamisessa ja HR:n vastuu
tydnantajamaineen luomisessa kasvaa entisestadn. Tallakin
hetkellé edelld mainitut naghdadn térkeind, mutta niiden
merkityksen uskotaan kasvavan entisestaan.

Tutkimuksen mukaan merkillepantavaa on se, eftd HR:n
rooli organisaatiokulttuurin muodostamisessa on kasvamassa.
HR:n roolin nahd&@an muuttuvan tulevaisuudessa laajemmaksi
palvelufunktioksi. Perinteisten HR-tehtévien vastuu on mahdolli-
sesti siirtymdss@ henkildstolle ja esimiehille. Rutiinien automa-
tisoituessa ihmisid tarvitaan luovuutta ja innovatiivisuutta vaa-
tiviin tdihin, joihin teknologia ei kykene. HR:n rooli johtoryh-

massd tulee jatkossa kasvamaan, tutkimus toteaa.



Astetta
sujuvampaa HR:aa

Taydellinen paiva? Meille se tarkoittaa hyvaa flow'ta, antoisia
kohtaamisia ja tyon iloa - seka helppokayttoista HR-jarjestelmaa,

johon on koottu kaikki HR-tiedot selke&ksi kokonaisuudeksi.

Sympa HR yhdistaa rekrytoinnin, henkildstéhallinnon ja osaamisen
kehittdmisen. Se on suunniteltu tukemaan paivittaista tyontekoa, olipa

tydympaéristdsi monikansallinen yhti6 tai startup. Jarjestelma kasvaa

yhdessé organisaatiosi kanssa, ja asiakastukemme pitda huolen siita, etta

kaikki sujuu mutkattomasti. Liity HR:n edellakavijoiden joukkoon!

sympa.fi

Automatisoinnista normi

Toimitusjohtaja Krister Juselius JotBar Solutions katsoo, etta
tydn suunnittelun digitaaliset tydkalut muuttavat kenttéad
nopeasti mutta varmasti. “Seuraava askel on automatisoida
kaikki ne prosessin vaiheet, jotka ylipaansa on mahdollista
automatisoida”, hén toteaa.

Juseliuksen mukaan tietojérjestelmét mahdollistavat jo nyt
vaikka mitd, mutta yritykset eivat aina osaa ulosmitata hydtyja
ulos systeemista. “HR-jarjestelmat tuottavat paljon erilaista tie-
toa, joiden hyddyntaminen ei vield ole tdysimdardista”, han
toteaa. Juselius peradnkuuluttaakin HR-jarjestelmien toimitta-
jilta vastuuta: asiakkaita pitad opettaa, miten jarjestelmien
kéayttd saadaan optimoitua.

Hanen mukaansa yritysten HR-osastoilla ei sindnsa ole tie-
toteknistd osaamisvajetta, vaan kysymys on enemmankin siitq,
eftd eri yrityksissa ollaan kehityksen eri vaiheissa ja epdtietoi-
suus vallitsee.

“Ei aina tiedetd, mitd prosessi vaatii ja mikd on tarkoituk-
senmukaisin tapa toimia”, hén toteaa. Juseliuksen mukaan
HR:n bisnesosaaminen punnitaan vaistdmatta siind, miten jar-
jestelmat rakennetaan liiketoimintaa ja sen tavoitteita tuke-

maan.

Mikaé kirittda kasvua?
Pelkat euronkuvat silmissé ei sentddn tarvitse rynnic eteen-
pain. Juselius harmittelee, efta digitydkalut mainitaan usein
yksinomaan tehokkuusnakavinkkelista, vaikka vudet tydkalut
nostavat paria muutakin tarkedd asiaa.

“Me olemme huomanneet, ettd my&s ihmisten tydviihtyvyy-

teen ja tydmotivaatioon voi vaikuttaa paremmilla HR-jarjestel-

Tyopaikoilla

on monta
tyontekijasukupolvea
yhta aikaa ja ne
arvostavat eri asioita.

milla.” Positiivista on Juselivksen mukaan se, ettd yha useam-
mat yritykset ovat nyt tajuamassa tdman.

"Tydpaikoilla on monta tydntekijasukupolvea yhtd aikaa ja
ne arvostavat eri asioita. Selvdd on kuitenkin se, ettd kun nuo-
ret tulevat tydeldmaan, palkka ei ole enda se ainoa juttu, milla
on merkitystd. Nuorempi sukupolvi haluaa mielekéasta tysta,
jota voi olla itse mukana suunnittelemassa”, Juselius toteaa.

Sekin tiedetaan, ettd tyd ei ole aina kivaa. Silloin auttaa,
eftd tiimi on motivoitunut ja joksaa puskea eteenpdin myds ne
rankat paivat.

"Tassakin kohtaa korostuu hyva ilmapiiri tydpaikalla ja se,
eftd siella oikeasti viihdytaan.”

Justelius huomauttaa, eftd tietojarjestelmat tuovat ryhtia
myds etatydskentelyyn, joka on varsinkin tietotydlaisten suo-
siossa. "HR-jarjestelmat voi rakentaa sellaisiksi, ettd niissa
sailyy jarkeva lapinakyvyys. Talldin organisaatiossa kai-
killa on jonkinlainen nékyma siihen, missa porukka on ja
mitd tekemdssd.” Samalla valtetaan vadrinkasitykset ja turhat

puheet. B

5/2018 HR viesti 45



MUSTAA VALKOISELLA

SOPIMUSTIETO.FI RAIVAA ASIAKIRJAVIIDAKON
PKYRITYKSEN PUOLESTA

TEKSTI: SAMI ). ANTEROINEN
KUVA: SUOMEN SOPIMUSTIETO OY

Yritysten toiminta perustuu viime kadessa erilaisiin sopimuksiin.
Monet suomalaiset pk-yritykset ovat perinteisesti luottaneet suul-
lisiin sopimuksiin, joiden tulkinta voi kuitenkin osoittautua myo-
hemmin varsin kimurantiksi. Varatuomari Marko Teppo huomasi
muutama vuosi sitten, ettd kirjalliset sopimukset jaavat usein
tdysin solmimatta ja talossa kuin talossa mennaan suullisten
sopimusten varassa.

Teppo perusti Sopimustieto-nimisen yrityksen vuonna 2015,
jotta “asiakirjamaailma” saataisiin linkitettyd osaksi yrittgjien
arkea mielekkadallé tavalla. Juristit eivét ehka Sopimustiedon
palveluista ilahdu, silla sen Sopimuskoneen kautta yritykset saa-
vat valmiit, p&ivittyvat asiakirja- ja sopimussisdllét miltei mihin
tahansa yritystoiminnassa tarvitsemaansa dokumenttiin. Palve-
lussa on myds sahkainen allekirjoitus SopimusSign ja automaat-
tinen arkisto.

"Erilaiset HR-toimintoon liittyvat asiakirjat ovat meillé iso
fokus, mukana ovat esimerkiksi tyésopimus, tydtodistus, lomau-
tusilmoitus ja vaikkapa harjoittelijasopimukset”, Teppo kuvailee.

Sopimustieto Oy:llé on tuhatkunta yritysasiakasta, joista
tilitoimistoja noin 300. “Aika moni asiakas on liikkeella
nimenomaan tydsuhdekariella ja arvostaa sitd, eftd

Sopimuskoneessa on valmiita ja juridisesti korkealaatuisia

sopimussisaltéja.”

Lataa arvoa yritykseen

Marko Tepon mukaan Suomessa on liian helposti “menty
piilloon” sen taakse, ettd myds suullinen sopiminen on val-
takunnassa sallittu. Aina se ei kuitenkaan ole fiksua pitkélla
tahtaimella. Tepon mukaan, kun yritysta ollaan myymassa,
ei nayta kovin hyvalta, jos yrityksen sopimuksista ja sitou-
muksista on kaikenlaista suullista mutu-tietoa tyyliin “ndin
me on aina tehty”.

"Yritysostoissa tehtava due diligence kohdistuu nimen-
omaan sopimuksiin ja sitoumuksiin. Jos yritystoiminnan
asiakirjo- ja sopimusdokumentaatio on hyvéssa kuosissa,
tama luo yritykselle arvoa”, toteaa Teppo, joka on ollut
mukana noin 50 yritysjarjestelyssa.

Kun dokumentit ovat ojennuksessa, pitkaa paivaa
tekeva yrittaja voi saada elédmantydstaan paremman korva-
uksen firmaan myydessaén — asia, jota juoksuhaudoissa ei
kenties tule ajatelleeksi, kun on pakko painaa laput silmilla
eteenpdin.

Sopimustiedossa tydskentelee 16 ihmistd, jonka lisdksi
5-8 koodaria kehittaa palvelua eteenpdin. Tavoitteet
ovat korkealla: vuonna 2020 Sopimustiedolla pitdisi olla
10 000 asiakasyritysté ja 1 500 tilitoimistoa pelkdstddn
Suomessa. B




HR MUUTOKSESSA

HR on muuttuva toimiala, vaikka sen perusfunktio liiketoimin-

taa tukevana yksikkana pysyykin melko paikallaan. Olen pit-
kaan miettinyt miten HR-henkilot nakevat tydnsa tulevaisuu-
den ja miten voisimme luoda sellaisia ratkaisuja, jotka vie-
vat toimialaa eteenpdin. Naistd pohdinnoista sai alkunsa
HRSuunta202 1-tutkimus, jossa selvitettiin HR-ammattilaisten
ndkemyksia alan tulevaisuudesta. Tutkimuksen tarkoituksena
oli selvittad, mitka asiat HR-toimintojen sisalla tulevat tulevai-
suudessa nostamaan merkitystaan. Tutkimuksessa keskityt-
tiin mm. yhteiskunnan, tydsuhdetyyppien, HR-prosessien ja
teknologian merkitykseen muutoksessa. Tutkimuksesta nousi
esille muutamia mielenkiintoisia tuloksia, jotka jokaisen HR:n
parissa tydskentelevén tulisi ottaa huomioon omassa tydssadn.

Yhteiskunnallisista asioista voidaan nostaa esiin kaksi
kokonaisuutta, joiden merkitys tulee jatkossa kasvamaan. Eri
ikaluokkien valmius késitellé tietoa, sekd tydnantajan vastuul-
listen arvojen toteutuminen liiketoiminnassa. Milleniaalien
(1980-2000 syntyneet) tapa toimia ja tapa kasitelld tietoa
poikkeaa huomattavasti vanhemmista ikéluokista. Milleniaa-
lien tarpeiden huomioonottamisen néhdaan nousevan merkit-
tavasti tulevaisuudessa.

Tydsuhteiden osalta vakituisten tydntekijdiden asema tys-
markkinoilla ei ole uhattuna. Vakituisen tydntekijoiden merki-
tys seka talla hetkella eftd tulevaisuudessa on huomattava. Ali-
hankkijoiden, m&ardaikaisten- ja vuokratydntekijdiden kéytdn
uskotaan hieman lisaantyvan tulevaisuudessa. Ennakko-oletuk-

siini nahden yksi yllattavimmista tuloksista oli se, ettd kasvotus-

ten tapahtuvien kontaktien véhenemistd ei pidetty kovin merki-
tyksellisena. HR:ssa tuntuu yleisesti kuitenkin olevan sellainen
"henki”, eftd tydntekijat kohdataan yksilding. llman kasvotus-
ten tapahtuvaa kontaktia yksilsllinen kohtaaminen on kuiten-
kin melko vaikeaa.

Kaikkein merkityksellisemmaksi HR-prosessiksi kolmen
vuoden kuluessa nousi tydntekijdiden hyvinvointi. Asialla on
todenndkaisesti suora yhteys siihen, ettd vakituiset tydntekijat
ovat tarkeitd ja vusien tydntekijdiden rekrytointi on tand pai-
v&na haastavaa. Kun vield toiseksi korkeimman merkityksen
saa osaamisen kehittdminen, voidaan olla varmoja siitd, eftd
vakituinen tyévoima tulee olemaan organisaatioiden tarkein
voimavara myds tulevaisuudessa.

Teknologia kehittyy sita vauhtia, ettd normaali henkild
ei perdssd tahdo pysyd. HR:n poydalla teknologia tarkoit-
taa usein uusia jdrjestelmid tai olemassa olevien kehittamistd.
Ennustavan analytiikan kayton merkityksen arvellaan nouse-
van 50% seuraavan kolmen vuoden aikana. Eniten kehitty-
vén teknologian koetaan poistavan turhia rutiineja. Rutiinien
poistamisesta on kuitenkin pitkd matka ennustavan analytiikan
kayttoon. On mielenkiintoista néhda miten millaisen roolin HR
ottaa digitaalisten ratkaisuiden tuomisessa tydeldmddn ja sitd
mydten liiketoiminnan kehittamisessa.

Mitd tulevaisuus tuo tullessaan, sitd ei kukaan tiedd. Toivot-
tavasti HR- ja palkkasektorilla jokainen 16ytaé aikaa kehittéd
oman yrityksensa liiketoimintaa tukevia ratkaisuita ja samalla

helpottaa omaa ja henkildstonsa arkea.
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Mgm“ﬁj’ Palstalla yhteistyokumppanimme tuottamaa materiaalia.

Riikka Pajunen
Montevista Oy
www.montevista.fi

www.wgh.fi

Onnellisen tydelaman rakentaja, Ratkaisukeskeinen valmentaja

Montevista Oy:n foimitusjohtaja.

Riikan intohimona on auttaa esimiehid ja tydyhteisdja innostumaan,

voimaantumaan ja hyddyntamaan vahvuuksiaan onnellisen

tyopaikan ja sitd kautta tuloksellisuuden rakentamisessa.
Parhaat keinot ovat ilmaisia ja yksinkertaisia, palautetaidot siitd
hyvana esimerkkina. Riikan Unelmatydssa-blogista 16ytyy lisaa

artikkeleita onnellisen tydelaman luomisesta.

PALAUTE OSANA ONNELLISEN
TYOYHTEISON RAKENTAMISTA

— 8 KEINOA PAREMPAAN
PALAUTTEESEEN

Palautteenanto puhututtaa aina. Valmentajaurani aikana en edes kehuja toista arvostavasti, koska olemme mestareita
ole tavannut kuin muutaman ihmisen, jotka sanovat saavansa itsemme vahattelyssa. Miten itse reagoit, jos kollega
riittavasti palautetta tydstaan. Palautetaito-workshopeissa kehaisee? Mitatoitkd kehun toteamalla suomalaiseen tapaan
kehitetdan yksittdisen ihmisen taitoja, mutta yhté térkedna vaatimattomasti: “No, t&mé& nyt on vaan téllainen... dkki
ideoidaan yhdessd, miten oman tydpaikan palautekulttuuria kyhatty, ei mikaan ihmeellinen raportti” sen sijaan, ettd
kehitetaan luontevasti vahvemmaksi. toteaisit: “Voi kiitos! Tein kylla paljon t6itd taman eteen ja

palaute tuntuu hyvalté kuulla.”

Kyllé tyo tekijaansé kiittéd - vai kiittadko? Esimiehille korjaava palautteenanto lienee yksi
Palautekulttuurissamme on todella paljon kehiteftavaa. haastavimpia johtamistehtdvida irtisanomiskeskusteluiden

Usein tydpaikalla ajatellaan, etté palautteen antaminen iélkeen. Tydeléméssd oman esimiehen palaute on tydntekijélle
on vain esimiehen tehtava. Oma vastuu onnellisen tarkeinta. Palaute on keskeinen osa elamaa ja selviytymista —
tydyhteison rakentajana unohtuu. Palautteen saaminen voi ilman sitd on mahdoton el&d, jo pieni vauva tarvitsee jatkuvaa
olla vain muutaman etuoikeus. Emme osaa vastaanottaa palautetta hoivaajaltaan.
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Vastuu on yhtd paljon sinulla, kun

muillakin ty8yhteiséssa

Kaikille meille on elintarkedd saada tekemastadn tydsta ja
toiminnastaan palautetta — tydntekijésta ylimpadn johtoon
saakka. Sinulla on vastuu siitd, millaista palautekulttuuria
itse tydpaikallasi viljelet. “Mita kylvat, sitd niitat.” Mita tulee
tyopaikalle, kun sing tulet sinne? Onko tydpaikkasi ilmapiiri

parempi, kun tulet t6ihin, vai parempi, kun |éhdet t3ist&2

Saat liséd palautetta omasta tydstasi nailla kolmella keinolla,

ota ne kayttddn ja huomaa se kaytdnndssa!

1. Anna itse enemman palautetta muille — saat varmasti

takaisinp&inkin enemman

2. Pyyda palautetta suoraan eri tilanteissa — tarkasti ja

kohdennetusti

3. Ota saatu palaute mydnteisesti vastaan — sen jdlkeen

sinulle uskalletaan antaa sitd jatkossakin lisad

Palautetaidot haltuun monipuolisesti
Palautetaidoissa tarkedd on luoda kivijalka korjaavalle
palautteelle ensin runsaalla myonteisella palautteella.
Palautetaidot koostuvat myénteisen palautteen antamisesta,
vastaanottamisesta itselle ja muille, seka korjaavan palautteen
antamisesta ja vastaanottamisesta itselle ja muille. Parhaiten
tydyhteisdissd ndytdisi sujuvan mydnteinen palaute muille

ja korjaava itselle. Sen sijaan mydnteinen palaute itselle ja

korjaava muille tuntuu useimmiten haastavalta.

(Tyd)elamassa uuden oppiminen vaatii korjaavaa palautetta
vanhoista toimintatavoista.

Mutta miten tehdd se niin, ettei toiselta paase itku@

Tarkista ensin naméd, ennenkod annat
korjaavan palautteen:

. Tietddko héan mité odotetaan / onko tydtavoitteet selvat?
. Mihin tydaika kuluu? Onko tekemistd liikaa?

. Onko tarvittavat tydvalineete

. Onko riittdva osaaminen? Tarvitaanko lisdkoulutusta?

. Henkilén motivaatio tydhénsa?

. Esteet tydyhteisdssa, esim. kiusaaminen?

. Selvita henkilén oman ajattelun esteet ja uskomukset

W N O O N WO N —

. Pyyda aina henkilda itse arvioimaan oma toimintansa

ennenkd annat oman palautteesi!

8 keinoa parempaan palautteeseen — Nappaa singkin
tasta sinulle sopivimmat vinkit ja kokeile niiden teho heti

tanddn t3issd tai kotonal

1. Luo luottamusta jatkuvasti ihmisiin, joille annat
palautetta. Jatkuva arkinen palautteenanto myds luo
luottamustal Positiivisen psykologian tutkija Barbara
Fredrikssonin mukaan positiivista palautetta tulee antaa
vahintadn kolminkertaisesti, mielellddn seitsemdankertaisesti

korjaavaan palautteeseen ndhden.

2. Nosta kissa poydalle heti. Tiimisi oppii, efta sinuun
voi luottaa - kannustat aidosti ja korjaat toimintaa
heti tarpeen tullen. Kenenk&an ei tarvitse jannittaa
palautetilanteita, kun ne ovat luonteva osa tydpaikan

arkea.

3. Kayté ME-sanaa. "Mitd me voisimme yhdessa tehda
talle asialle, jotta se menisi parempaan suuntaan? Miten
min& esimiehendsi voin auttaa ja tukea sinua tassa asiassa

parhaiten? Miten me onnistumme tdssa yhdessa2”

4. Aloita palaverit positiivisesti: Jokaisen tiimipalaverin
alussa voi jakaa jonkun hyvan asian kuluneesta
viikosta tai kollegastaan. “Mista haluat talla viikolla
kiittéa kollegaa?” Palautetaitoja voi treenata t3issé joka

paival

5. Kysy ja kuuntele. Ennen kuin annat korjaavaa
palautetta, pyydd aina ensin henkildd itse arvioimaan
omaan toimintaansa. Useimmiten han oivaltaa jo asian,
ennen kuin annat edes palautetta. Padsette suoraan

mietimadn kdytannon ratkaisuja.

6. Rauhoita itsesi ja suunnittele korjaava palaute
etukateen. Pohdi miksi ja miten haluat antaa palautteen

juuri talle henkilslle.

7. Kayté ratkaisukeskeistéd menetelméé:
Luo yhteys, kerro havainnoistasi (ala tulkinnoistasi), esita
ongelman sijaan foiveesi jatkoa ajatellen, kiteytd uuden
toimintatavan hyddyt, ja kannusta henkila eteenpdin.

Osoita, eftd uskot hdneen ja olet hanen puolellaan.

8. Valta MUTTA sanaa, kun annat korjaavaa palautetta.
Kayta mutta-sanan tilalla ilmaisua JA. “Olet tehnyt huikeaa
tydta taman raportin kanssa, ja tassd budjettisuunnittelussa

toivoisin sinulta j@makampad otetta.” B
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Esimies &
HENKILOSTO 2
2018 TAPAHTUMA

TAYTTY! INHIMILLISISTA
KOHTAAMISISTA

Seitsematta kertaa jarjestetty Esimies &  tyopaikasta, Susanna Rahkamon puheenvuo-

Henkilosto -tapahtuma kokosi tanakin vuon-
na messuhallin tayteen innokkaita henki-
lostotyon ammattilaisia, seka esimies- ja
johtotehtavissa toimivia ammattilaisia. Yri-
tyspartnereiden ja nayttelyosastoilla vierai-
lujen lisaksi kavijoilla oli mahdollisuus kuulla
useita puheenvuoroja omaan tyohonsa liit-
tyen. Ajan harjalla tuntuivat olevan etenkin

Maaret Kallion puheenvuoro inhimillisesta

ro luovuudesta ja huippuasiantuntijuudesta,
seka Panu Luukan mahtipontinen puheen-
vuoro yrityskulttuurista. Tana vuonna lavoilla
nahtiin myos tavallista enemman kysymyksia,
silla ohjelmaa eteenpain jouhevasti olivat vie-
massa moderoijat, jotka toimivat itsekin hen-
kilostoasioiden ammattilaisina: Jonna Jantu-
nen Valmennustriosta seka Taneli Rantala ja
Jukka Joutsiniemi Liftedilta.

TAPAHTUMASSA KOETTIIN
AINUTLAATUINEN
PAKOHUONEPELIKOKEMUS'!

InsideOut Productionin ja Avis autovuokraamon yhteistyossa toteuttama
ainutlaatuinen pakohuonepeli oli menestys. Pakohuonepelin leikkimielise-
na ideana oli paasta mahdollisimman nopeasti ulos liian pitkaan venynees-
tapalaverista. Pakohuonepelikokemus jarjestettiin nyt ensi kertaa Suomes-
sa messutapahtumassa ja talla kertaa viela pakettiautossa. Rohkeita kisaajia
Ioytyi molempina paivina tapahtumavierailijoiden joukosta, mutta tassa
viela erityiskiitos erikseen kutsuttuun tempaukseen osallistuneille (kuvasta
vasemmalta): Mari Salovaara, tapahtumatuottaja, Tampereen messut;
PiritaLamberg, Business Director, Rantalainen Yhtiot; Annaelisa Huhtala,
Digital Marketing Specialist, AAC Global; Elina Borgenstrom, Financial
Adpviser, Rantalainen Yhtiot.
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HR viestilla tavoitat henkilostdammattilaiset
— tutkitusti

”HR viesti -lehdella on jo noin 30 000 lukijaa”

lukijomadrat keskimaarin 4 hléa / yksittdinen lehti / painos / Promenade Research*

HR viesti on henkildston johtamiseen ja -kehittdmiseen erikoistunut media.

Median tavoittama kohderyhma kasittaa mm. henkiléstdjohtajat

ja -padllikét, hallintojohtajat ja -padllikst, kehitysjohtajat ja -padallikét,
koulutusjohtajat ja -paallikst, koulutussuunnittelijat,
laatujohtajat ja -paallikét seka toimitusjohtaijia.

Lehden lukijakohderyhmé tydskentelee teollisuus- ja
palveluyrityksissa seka julkishallinnon organisaatioissa.
He tekevat paatdksia henkildston hallinnan, koulutuksen,
tydhyvinvoinnin, lilkematkailun ja kongressien osalta.

Vuonna 2019 HR viesti ilmestyy 4 kertaa.

Lisatietoja HR viestistd antaa:

nro teemat ja jakelu ilmestyy
tuotepaallikkd Paul Charpentier
1/2019 Teema: Rekrytointi vk 8 | ch tier@oubli
Work Goes Happy WGH 26.3.2019 paul.charpentier¥publico.com
puh. 020 162 2220

2/2019 Teema: Toimiva tydyhteisd vk 18
050 3696826

3+4/2019 Teema: TyShyvinvointi vk 26 & 32
Esimies & Henkildstd 2019

5/2019 Teema: Muuttuva tydelamé / koulutus vk 44

* Tutkimus selvitti lehden lukijakunnan rakennetta, mielipiteita lehden sisclléstd ja visuaalisesta
ulkon@ésta. Kohderyhména oli HR viesti -lehden nimelldén saavat HR alan ammattilaiset, toimitusjohtaijat,

kehitysjohtajat ja hallintojohtajat. Lukijatutkimuksen toteutti HR4 PROMENADE 2017.

tekee hankintapaatokset mielestd lehden artikkelit kokee voivansa hyédyntad lehdessa
yrityksessa yksin tai ovat mielenkiinfoisesti ja esifefty|d tuotteita, ratkaisuja ja
osallistuu niihin ammattimaisesti kirjoitettuja palveluita tydssaan

suosittelisi lehted kollegoille tydskentelee yli 5 miljoonan euron tydskentelee yli 50 tydntekijcn

ja alan asiantuntijoille liikevaihtoa tekevassa yrityksessa yrityksessa



lhminen Arvot Tyoelama

Oopperatalo
Helsinki 26.3.2019



ASIAKAS VI ESTI Palstalla yhteistyokumppanimme kertovat toiminnastaan.

LOYDA VAHVUUKSIA, TREENAA VOIMAVAROJA

Tydeléman personal trainer, coach, auttaa

léytémaan piilevén potentiadlisi, jota et tiennyt
olevan olemassakaan.

Henkilkohtainen coachaus on tilaisuus pysdhtyé pohtimaan
omaa tyotd ja tydn tekemisen tapoja. Keskustelut oman val-
mentajan kanssa haastavat avaten vusia nakokulmia ja ratkai-

suvaihtoehtoja. Valmennus auttaa sinua saavuttamaan tavoit-

teesi — ja sita kautta koko organisaatiota menestymaan.

Keskustelut ovat luottamuksellisia ja niiden padtteeksi
sovitte yhdess& konkreettisia toimenpiteitd asioiden eteenpdin
viemiseksi; coachauksen suosio perustuu siihen, efta ideat ja
oivallukset juurtuvat arjen tydhon.

Markkinointi-instituutin henkildkohtainen valmennus sopii

erityisesti asiantuntijatehtéviss@ toimiville ja esimiehille. Siita

on apua esim. oman tydn, organisaation tai toimialan muut-

tuessa. Coach voi auttaa mys esimiestydssd vastaan tule- jen madréstd ja kestosta riippuen. Valmennus on mahdollista
vassa haastavassa tilanteessa tai kun valmistaudut tarkeadn toteuttaa kasvotusten, puhelimitse tai Skype-yhteyden valityk-
tehtdvaan tai esiintymiseen. Coachausta voidaan tehdd tds- sella. m

mdapuna tai se voi olla jatkuvaa tukien henkildkohtaisessa

kasvussa. Hinta on 170 €/tunti tai sopimuksen mukaan kerto- Lisatietoja: markinst.fi > Henkildkohtainen coaching

o TUTKIMUS:
KESATYO VAHVISTAA NUORTEN LUOTTAMUSTA
TULEVAISUUDEN TYOLLISTYMISEEN

Kesatyokokemus rakentaa vahvasti nuoren pystyvyyskasitysta
tyontekijand. Yli 80 prosenttia Vastuullinen kesaduuni -kam-
panjan kesdduunikyselyyn vastanneista nuorista sanoo kesa-
tyckokemuksen lisénneen luottamusta tulevaisuuden tydllistymi-
seen. Kesatyotehtavat koetaan mielekkding ikaryhmasta riip-
pumatta ja enemmistd kesatydntekijoista ndkee kesatydorgani-
saatiossa myds tulevaisuuden tydpaikkansa. Nain ollen kesa-
tyokokemus rakentaa yrityksen tydnantajamielikuvaa mita suu-
rimmissa mddrin ja on parhaimmillaan tehokas rekrykanava.

Myds kehityskohteita 18ytyy. Tutkimustulosten mukaan huo-
miota tulee kiinnittad sukupuolten valiseen tasa-arvoon eri-
tyisesti ohjauksen kohdalla, nuorimpien kesatydntekijdiden
aanen kuulumiseen ja vanhimpien kesatydntekijoiden pereh-
dytykseen. Kaiken kaikkiaan kesdtydprosessin on pystyttava
huomioimaan yksilélliset tarpeet yhé paremmin. Hiomalla
kesatyokaytanndt huippuunsa yritys pystyy erottautumaan
positiivisessa mielessa ja tekem&an vaikutuksen tulevaisuuden
osaajiin.

Vastuullinen kesaduuni -kampanjan tutkimukseen vas-
tasi 7 790 kesatyontekijaa 128 yrityksestd, tehden tutkimuk-

sesta Suomen laajimpia 14-29-vuotiaiden nuorten kesatys- Lue lisaa tutkimuksesta ja kehita kesatydkaytantojasi

kokemuksia kartoittavan tutkimuksen. B osoitteessa: kesaduuni.org
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KOKONAISVALTAISEN
TYOHYVINVOINNIN
KESKIOSSA UUDISTUMINEN

Halsé on kolmen veljeksen kauppatieteilija Jannen, laékari
Larin ja likuntatieteilija Henri Karjulan perheyritys, joka tar-
joaa tydhyvinvointivalmennusta. Hélsan hyvinvointijohtaja ja
WGH 2019 -puheenvuoropitdja Henri Karjulan mukaan koko-
naisvaltaisessa tydhyvinvoinnissa on kolme tasoa, joita kaik-
kia yhdistaa punaisena lankana uudistuminen ja jatkuva kehit-
tyminen.

“Silloin kun ihmisella ja tydyhteisolla kehitys loppuu, niin
hyvinvointi alkaa laskemaan. Ihmisen pitad olla jatkuvasti val-
mis vudistumaan ja kehittdmaan. Kun vudistusta tapahtuu, niin
seka yksild etta tydyhteisd voivat entistd paremmin ja vieriva
kivi ei padse sammaloitumaan”, Karjula kertoo.

Nykypaivan tydhyvinvoinnissa korostuvat kolme asiaa:
vuorovaikutteinen johtaminen, tydyhteisétaidot sekd tydnteki-
jdn itsensa johtamisen taidot.

"Témén paivan tydntekijat arvostavat miltei eniten esimie-
hen vuorovaikutustaitoja. Esimiehen on tarkead ymmartag,
eftd milloin on koutsi, milloin manageri ja milloin kuuntelija,

jotta tydntekijat paasevat maksimaaliseen kukoistukseen.”

"Toisena isona teemana on tydyhteisdtaidot. Arvostavassa
ja kunnioittavassa vuorovaikutuksessa on tarkedd erottaa, ettd
minkdlainen vuorovaikutus kuuluu kotiin ja minkdlainen tyo-
paikalle. Kun tydyhteisétaidot ovat hyvét ja on olemassa sel-
ket pelisaannét, joiden puitteissa toimia, niin tydnteko on hel-
pompaa.”

"Viimeisend, muttei véhdisimpdnd, on itsensd johtamisen
taidot. Jokainen tydntekijé on pohjimmiltaan vastuussa omasta
jaksamisesta ja tydhyvinvoinnista. Tamé |ahtee itsetuntemuk-
sesta, arvoista sekd psyykkisestd ja fyysisestd hyvinvoinnista.”

"Tydhyvinvoinninjohtamisessa kaikki lahtee liikkeelle hen-
kilostdjohtamisen vuosikellon tekemisessd, jossa me pystymme

auttamaan”, Karjula toteaa. B

Lisatietoja: www.wgh.fi

ENSIMMAINEN KOLMOISAKKREDITOITU
COACHING-OHJELMA SUOMESSA

Lanseeraamme kevadallé 2019 Henley Professional Certificate in

Coaching -ohjelman, joka on ensimmdinen kolmoisakkreditoitu coaching-
ohjelma (AC, ICF, EMCC) Suomessa. Sen valmentajat edustavat
coaching-alan huippua maailmalla. Sertifikaatin suoritettuaan osallistujat
voivat jatkaa opintojaan maisterin tutkintoon Henley MSc in Coaching
and Behavioural Change -ohjelmassa. Uusi ohjelma sopii erinomaisesti
johtaijille, coacheille ja kaikille ammatinharjoittaijille, joilla on aiempaa
coaching-kokemusta tai jotka haluavat kehittyd ammatticoacheiksi.
Henley on yksi Euroopan arvostetuimmista liikkeenjohdon kouluista,
joka on yli 70 vuoden ajan auttanut johtajia kehittémadn itseddn.
Financial Times ja The Economist ovat toistuvasti valinneet Henleyn
maailman 50 parhaan business-koulun joukkoon. Olemme yksi
maailman harvoista business-kouluista, joilla on kolmoisakkreditointi
(AMBA, EQUIS, AACSB). Suomessa tarjontaamme kuuluu liscksi
Henley Executive MBA -tutkinto sekd raataldityja ja avoimia johdon

koulutusohjelmia. m

Kiinnostuitko?
LisGtietoja ohjelmasta antaa Juha Malmivaara,

juha.malmivaara@henley.fi

Voit my&s tulla tapaamaan Juhaa HRx 2018 -tapahtumaan

Henleyn osastolle 24!




ASIAKAS V|EST]

Palstalla yhteistydkumppanimme kertovat toiminnastaan.

UUDEN OPPIMISEN VAATIMUS
RASSAA DIGITYOSSA

Tyésuojeluhenkiléstd arvioi, effa fiedon madird, osaamisvajeet ja vuden

oppimisen vaatimus ovat digitalisaation tuomia haasteita tyépaikoilla.

LisGksi tyon ja vapaan rajojen hamartyminen, tyén henkinen rasittavuus

ja tycskentely yksin nahtiin digitalisaatioon liithyving keskeising riskeind

hyvinvoinnille. Téma kéy ilmi TySturvallisuuskeskuksen ja TySterveyslaitoksen

tekemasta tydsuojelupadlliksille ja ~valtuutetuille suunnatusta

Tybsuojelupaneelista.

Tydsuojeluhenkiléstd arvioi, eftd tiedon madrd, osaamisvajeet
ja uuden oppimisen vaatimus ovat digitalisaation tuomia
haasteita tydpaikoilla. Liséksi tydn ja vapaan rajojen
hamértyminen, tydn henkinen rasittavuus ja tydskentely

yksin nghtiin digitalisaatioon liittyving keskeising riskeing
hyvinvoinnille. Tamé kay ilmi Tydturvallisuuskeskuksen ja
Tydterveyslaitoksen tekemdstd tydsuojelupddlliksille ja
~valtuutetuille suunnatusta Tydsuojelupaneelista.

Vastaajista jopa 90 prosenttia arvioi, ettd digitaalisten
valineiden kaytté on lisannyt tiedon ja uuden oppimisen
maaraa selvasti tai jossain maarin omalla tydpaikalla.

Avovastauksissa puolestaan uudet osaamisvaijeet ja
jatkuva vaatimus oppia uutta nostettiin esiin keskeisend
hyvinvointirisking.

“Uusien jarjestelmien opettelu koetaan monilla tydpaikoilla
rassaavana, ja tydntekijsilld on vaikeuksia hallita eri
sovelluksia ja teknisi laitteita”, toteaa johtaja Paivi Husman
Tyoterveyslaitokselta.

"Haasteita toi myds esimerkiksi séhképostien tulva.
Sahkoposti on yha arkipaivaa yhteydenpidossa tydpaikoilla.
Kiinnostavaa sen sijaan on, eftd sosiaalinen media ja
pikaviestimet olivat laajasti kéytdssé vain joka kymmenennelld
tyopaikalla tydyhteisdn yhteydenpidossa.”

Digitaalisten vélineiden nahtiin lisdavéan muutoksia ja
keskeytyksid tydssa sekd tydn sirpaleisuutta. Niiden koettiin
kasvattavan tyén maaraa ja tahtia, tuovan enemman haasteita
esimiestychon sekd seka vahentavan kasvokkaisuutta.
Myénteisend digitalisaation tuomana vaikutuksena ndyttdytyi

tiedonkulun ongelmien ja vadrinkésitysten vaheneminen.
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"Tieto kulkee sujuvasti ja tieto on kaikkien saatavilla.
Usein ty6 sujuu muutenkin jouhevammin ja helpommin
erilaisten teknisten sovellusten avulla. On my&s huomattava,
eftd kokonaisuutena digitalisaation vaikutus omalla
tyopaikalla nahtiin yleensa paasaantdisesti mydnteisend fai
sekd mydnteisend eftd kielteisend”, summa tuloksia johtaja

Husman.

Digi kuormittaa ja helpottaa
Tydsuojeluhenkiléstostd noin kolme viidestd (57 %) arvioi,
etta digitalisaatio on hamartanyt vahintaan melko paljon
tyon ja vapaan rajoja. Véahan yli puolet (52 %) katsoi sen
lisénneen tydn henkistd rasittavuutta ja puolet (50 %) arvioi
digitalisaation lisanneen yksintydskentelyd. Myds niska-
hartiavaivat, tydn epdselvyys ja tekniikan toimimattomuus
tuotiin esiin vusina digiin liittyving kuormitustekijoing
kasvavien osaamisvaatimusten liscksi.

"Digitalisaatio tuokin uusia haasteita, mutta myds
mahdollisuuksia tydsuojelutydhdn. Tydpaikoilla nakyy
vudenlaista kuormittumista, joka liittyy esimerkiksi tydn
korkeisiin kogpnitiivisiin vaatimuksiin. Toisaalta tydsuojelutysta
helpottavat parantunut tiedonsaanti, useat uudet digitaaliset
sovellukset, joita voi hyddyntaa tydsuojelutydssa”, toteaa

asiantuntija Kerttuli Harjanne Tydturvallisuuskeskuksesta. m

Lisatietoja:

Johtaja Paivi Husman, Tydterveyslaitos, paivi.husman@Hl.fi
Asiantuntija Kerttuli Harjanne, Tydturvallisuuskeskus,
kerttuli.harjanne@ttk.fi



JOTBAR UUDISTAA KAYTTOLITTYMANSA

JotBar vudistaa kéyttsliittymdnsa ja aloittaa uuden
jarjestelman pilottikaytét vuonna 2019. Uusi kayttdliittyma
on intuitiivinen ja helppoké&yttdinen ja tarjoaa kattavia
ominaisuuksia HR-tarpeisiin. Kaytoliittyman kaytettavyys
mukailee yleisimpia sovelluksia ja sivustoja, jonka ansiosta
kaytts ei edellyta pitkia koulutuksia ja tiedostorakenteiden
opettelua. Kaytoliittyman tietosailiot ja tiedonsiirto ovat
salattuja ja kayttoliittyma vastaa henkildtietosuojalain

vaatimuksiin.

Alustariippumaton ja helposti

kustomoitava ratkaisu

Uusi kaytoliittyma on alustariippumaton ja toimii

kaikissa selaimellisissa laitteissa. Kayttdliityma on

helposti kustomoitavissa erilaisten asiakkaiden tarpeisiin,
tarjoten edullisen ratkaisun kevyeen seurantaan

samalla, kun sen kattavat ominaisuudet mahdollistavat
tydajanseurantajdrjestelman laajentamisen mm. paikalliseen

sopimiseen.
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VUOROSUUNNITTELU TYOSUUNNITTELU

NIMITYKSET

Kayttoliittyma palvelee myds HR-tarpeita
Kayttoliittyma tarjoaa ratkaisuja tydntekijan elinkaaren
hallintaan ja jokaisen henkildn taakse rakentuu kattava
tysprofiili. Tydprofiilista saadaan helposti esim. tydsuhteen
tyyppi, palkkalaji ja tydsopimus. Myds tydsuhteen
padttymisilmoitus voidaan tehdd suoraan jdrjestelmdssa.

Lisaksi kayttcliittymasta saadaan tietoa tydntekijan koulutuk-
sista ja osaamisesta sekd tydluvista. Jarjestelmaan voidaan raken-

taa myds automatisoituja ilmoituksia lupien vanhenemisesta.

Tyékalut jatkuvaan kehitykseen

Kayttoliittymassa voidaan asettaa tavoitteita ja seurata

niiden t&yttymisté tukena esimiehen ja tydntekijan vélisia
kehityskeskusteluja. Jarjestelmaan voidaan raataloida
mahdollisuus antaa palautetta tydesimiehestd ja tydolosuhteista.
Kayttoliittymdssé voidaan luoda myds poissaoloraportteja,
joiden ansiosta saanndllisiin poissaoloihin ja jatkuviin ylitéihin

voidaan puuttua varhaisessa vaiheessa. B

Lisétietoja: www.jotbar.fi
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HYVAKSYMINEN

Markkinointi-instituutti

Automaatiotekniikan insindéri Marjo Heijari

on nimitetty rekrytointikonsultiksi Markkinointi-instituuttiin 3.9.2018.
Heijarin erityisosaamista ovat tdydennyskoulutus- ja
rekrytointipalvelut yritysten muutostilanteissa.

Han on tydskennellyt aiemmin

Aalto University Executive Education Oy:ssé ja

Barona Group Oy:ssd.
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NAKOALOJA BUSINESS-ASUMISEEN?

Liikemiestason huoneistohotelli Helsingin ydinkeskustassa
Alkaen 51 euroa/vrk
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Vuoden joululahja

Anna valinnanvapaus tunnettuihin designtuotteisiin

1 Syoétd arvokoodi 2 Valitse lahja(t) 3 Lahja on matkalla

SuperLahjakortti

Lahjakortteja satoihin litkkeisiin,
eladmyksiin ja palveluihin.

Toimitustavat:

= ECHTN |

POSTI EMAIL SMS CSV

e Lahja, joka sopii kaikille!
e [Imainen raataloity tervehdys

e Tilaus ja toimitus — helppoa ja nopeaa

GoGifr

www.gogift.fi « 020 752 8020 « myynti@gogift.fi



