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Loyda uudelleen tyon syvemp
merkityksellisyys ja tiimin voima.

Kokemustyopaja, jossa tyon merkityksellisyys, tavoitteet ja
yhdessa tekeminen vahvistuvat.

Purpose Camp on pienryhmille suunnattu intensiivinen haasteessa. Tyopajaan sisaltyva ammattitaitoinen
1% pdivan kokemustyOpaja, joka toteutetaan Salon valmennus kannustaa avoimeen keskusteluun, jolla
Teijolla keskelld vanhaa, luonnonkaunista ruukkikylaa. luodaan tiimin jasenten valille luottamuksen ja
Osallistujat majoittaa meren rannalla upeissa arvostuksen ilmapiiri. Valmennus auttaa yksiloita
maisemissa sijaitseva Villa Seaview Guesthouse & Spa. |[6ytamaan tyostaan merkityksellisyyden, selkeyttaa
tiimille yhteiset tavoitteet ja auttaa kdantamaadn haasteet
Kokemustydpaja on paluu juurille, takaisin tekemisen mahdollisuuksiksi. Lopputuloksena on uudenlainen tydn
merkitykseen. Se on tarkoitettu erityisesti yritysten palo ja konkreettinen muutos yhteisessa tekemisessa.

avainhenkilGille, jotka elavat uudistumisen ja kasvun

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 kayttoon 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
sydamessa, 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 yhdessaolosta 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 kdytannon
jarjestelyt ruokailuineen ja ohjelmineen, jolloin vieraiden
tehtavaksijaa vain keskittya olennaiseen - lepadmiseen
ja ajatustyohon.

l Lue lisaa!
5 www.purposecamp.fi
i www.staraconsulting fi

i
5

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 myds oma yksityinen
ranta-alue ja venelaituri. Rantasauna ldmpiaa kesailtoina
jasaunomisen valilla paasee pulahtamaan uinnille
vilpoiseen meriveteen.

Tutustu Villaan lisda osoitteessa: www.villaseaview.fi.

Haluamme kutsua teidat Purpose Camplin
rauhoittumaan, virkistaytymaan, voimaantumaan
tiimind Ja l[oytamaan uudelleen tyénteon
merkityksellisyys!
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SD Worxin Petteri Hannula - Yrityksistd |6yty paljon piilopotentiaalia. Tydntekijsillé on
myds paljon kumuloitua osaamista esimerkiksi toimialaansa liittyen.

YRITYKSEN SISAINEN LIIKKUVUUS ON REKRYTOINNIN VAHEMMAN
KAYTETTY VOIMAVARA

Yrityksen sisdinen liikkuvuus on rekrytoinnin vahemmén
kaytetty voimavara

Osaavan tydvoiman |éytdminen vaikeutuu koko ajan, ja samalla monen
yrityksen rekrytointistrategia keskittyy yhé vahvasti ulkoisiin rekrytointeihin.
Néin, vaikka yrityksilla olisi kéytettévisséicin salainen valttikortti: niiden omat
tyontekijéit.

Valon puolella

Kun etéitydt nyt padittyvét monessa tydpaikassa, moni tydntekijé tuntee kalvavaa
kauhua toimistolle palatessaan. Onko vastassa taas virnuilua kahvipdydéssa,
puolihuolimattomia piikkejd ja oman osaamisen kyseenalaistamista? Vaiko
viikkojen mykkékoulua, joka ker&d jGétd vatsanpohijalle? — Tydpaikallaan
kiusatuksi joutuneelle “paluu sorvin Géreen” voi olla todellinen tuskien taival.

272022 HR viesti 5



Nakokulma - Paha olo pois!
‘I ; Vain pieni osa ihmisistd kdytcytyy

tydpaikalla huonosti — onneksi.
Yhdenkin ihmisen tskersn kéytsksen
heijastinvaikutus on kuitenkin suorastaan
iérkyttéva. Miksi huonoon kéytskseen tai
loukkaaviin puheisiin ei sitten puututa?

Saara Remes

‘I 8 Yrityksen vastuulla on kaikki

Yritysvastuun kdsite on jatkuvasti
laajentunut viime vuosina — mutta
mitkd ovat yritysvastuun keskeiset
"rakennuspalikat” t&n&én ja huomenna?

Tyoajan mittaaminen on
kulttuuriteko

Joillekin jo ajatus tydajan mittaamisesta
nostattaa hiukset ja epdilyksen
kyttaicivéista silmésta. Toisille se taas

on tervetullut reiluuden tae, joka luo
turvallisuuden ja hallinnan tunnetta
tydhon ja elémédn.

Kun tyonteko hybridiksi
30 |

CapManin henkil&stdjohtaja Anna
Berglind uskoo, etté olemme jo tiukasti
kiinni “hybridimaailmassa”, jossa etd- ja
|6hitys suloisesti sekoittuvat — eikd tamén
tarvitse olla mik&én ongelma.

Mita tapahtuu huomenna tyélle?
Vaikka tydn murros ja The great
resignation saattavat kuulostaa tyhjdlté

trendipuheelta, ne ovat jokaisen johtajan
ja HR-osaajan arkea.
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Work goes happy -kirja
"paremman tyoelaman opas”
nyt ennakkomyynnissa!

Work g hagpy

PAREMMAN

TYOELAMAN
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VARHAISEN VASTUULLISUUDEN MALLI

Vastuullisuus on valttia liketoiminnassa — mutta ihan vusi asia Suomessa se ei ole. Jo yli sata vuotta
sitten valveutuneet teollisuussuvut tarjosivat erilaisia sosiaalisia etuuksia, kuten asuntoja, kouluja

ja terveydenhoitoa tydntekijsilleen. Tydvoimasta haluttiin pitad huolta. Sitouttaminen oli hyvaa
bisnesta.

Yritysvastuuverkosto FIBSin Yritysvastuu 2021 -tutkimuksen mukaan suomalaisyritysten
vastuullisuustyd alkaa olla monessa suhteessa hyvalla tasolla. Joulukuussa julkaistun tutkimuksen
mukaan jo lahes kaikilla (93 %) yrityksilla on kestévén kehityksen tavoitteita strategiassaan (vuoden
2019 luku: 85 %). Merkittavasti useampi yritys myds ndkee vastuullisuuden heijastuvan lyhyemman
aikavélin mitattaviin tavoitteisiin, kuten myynnin kasvuun.

Vastuullisuutta késitellaan saannéllisesti jo léhes joka toisen yrityksen hallituksessa ja
johtoryhmdssa, ja molemmissa on entistd enemman vastuullisuuskysymykset hallitsevia jasenia.

Tutkimuksen valossa my®s yritysten sisdiset vastuullisuuden ohjaus- ja tydryhmat ovat yleistyneet
rajahdysmaisesti: tallaisia vastuullisuustiimeja 18ytyy jo kolmella neljastd yrityksistd, kun toissa
vuonna niita oli vain noin joka toisessa. Valtaosalla yrityksista (76 %) on jo my&s yritysvastuujohtaja
tai -paallikks.

Risujakin yritykset tutkimuksessa saavat: kestavan kehityksen tarjoamia liiketoiminta-
mahdollisuuksia ei edelleenkadn tunnisteta.

Nykymuotoisen yritysvastuullisuusajattelun siemenet alkoivat itaa 1980-luvulla, kun
sidosryhmavastuu ja sosiaalinen vastuu nousivat julkiseen keskusteluun. Talla vuosituhannella
yritysvastuusta on tullut osa organisaatioiden velvoitteita — ja samalla tutkimustieto, normistot ja
viranomaisvalvonta ovat koko ajan kehittyneet.

Osana vastuullisuutta organisaatiot ovat ryhtyneet kiinnittdmaan entisté enemman huomiota
eeftisiin toimintatapoihin ja arvoihin. Paine muutokseen on tullut - ja tulee — mm. asiakkailta,
tyontekijoilta ja tydnhakijoilta. Myds omistajat ja sijoittajat ovat herkésti huolissaan, mikali aistivat
yrityksessd moraalivajetta.

HR-osastoille ympari maan muutoksen kyydissa pysyminen tuo haasteita. Se on kuitenkin
selvad, ettd sosiaalisesti vastuullinen henkildstdjohtaminen tuo lukuisia etuja. Henkildston tuottavuus
ja viihtyvyys nousee ja identifioituminen organisaatioon ja sen tavoitteisiin paranee. Suomessa

lienee epahienoa muistella vanhojen teollisuuspatruunojen aikaa nostalgisesti, mutta tehtaan

oman jalkapalloseuran perustaminen oli oman aikansa mainetyd. Samanlaista valittamista
tydntekijdistd edustaa ténd pdivand vaikkapa varhaisen puuttumisen malli.
Vastuullisen henkildstdjohtamisen vaikutukset henkildstodn ovat valilla varsin hienovaraisia,

mutta samalla paljastavia. Esimerkking toimikoon tutkimushavainto tilanteista, joissa tydntekija

VIESTI

ja yritys kokevat jonkinlaista “sielujen sympatiaa”: jos tydntekijan henkildkohtaiset ominaisuudet

henkiléstéosaamisen ammattilehti

ja arvot kohtaavat organisaation vastaavat arvot, voidaan havaita lisaantynytta mydnteista
kayttdytymistd ja toimintaa omaa organisaatiota kohtaan. Ollaan samaa porukkaa — muutenkin

kuin juhlapuheissa.
Lukeaksesi sahkdisen

HR viestin, klikkaa itsesi

osoitteeseen:

Kun yrityksen sivakoima latu ja tyontekijan latu alkavat lghestyd toisiaan, ollaan kauniin
asian adrelld. Puhutaan inklusiivisuudesta, jossa innostetaan omia joukkoja ja otetaan kaikki

mukaan, ikadn kuin saman pdydan adreen. Tydntekijdiden osallistaminen vastuullisuuteen

T - . . R . . www.hrviesti.fi
on pitkalla jo monessa organisaatiossa, joissa muistetaan kysellé: mita me voimme tehdd

paremmin? )
P : ” . . o Verkkomedian
Organisaation “vastuullisuusraamattu” on yritysvastuustrategia. HR:n tehtévéand on ottaa lokemi . di
N o . . . . o ukeminen ei vaadi
koppi tastd strategiasta ja laatia sen pohjalta vastuullisen henkildstéjohtamisen strategia. Tassa I )
erillisid tunnuksia ja on
tydssa on hyva kuulostella, miten strategia saadaan komppaamaan kaikkea sitd hyvad, mikéa on !

. s . o . e - tdysin maksutonta.
jo valmiiksi olemassa yrityskulttuurissa ja arjessa - siind ihan jokapdivéaisessa tekemisessa.

PETRI CHARPENTIER
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YRITYKSEN SISAINEN LIKKUVUUS
ON REKRYTOINNIN VAHEMMAN
KAYTETTY VOIMAVARA

TEKSTI: VANESSA TORNBLOM

Osaavan fydvoiman I6ytéminen vaikeutuu koko ajan, ja samalla
monen yiityksen rekryfointisirategia keskittyy yha vahvasti ulkoisiin

rekrytointeihin. Néin, vaikka yrityksilla olisi kaytettavisscicn
salainen valtikortti: niiden omat tyontekijat.

/




, Yrityksista
loytyy paljon

piilopotentiaalia.
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SD Worxin Suomen maajohtaja Petteri Hannula sanoo, ettd osaamisen tunnistaminen ei ole kertaluontoinen projekti, vaan jatkuva prosessi. Moni yritys
omaa jo hyvdt tyskalut esimerkiksi osaamisprofiilien ylldpitémiseen, mutta jérjestelmien tuomat hySdyt pitdisi jalkauttaa osaksi pdivittdisté tekemistd.

Kun yrityksessa syntyy tarve uudelle tekijdlle, katseet kaantyvat
usein automaattisesti talon ulkopuolelle. Osaajapulan riehu-
essa valtoimenaan ei kuitenkaan sovi unohtaa, ettd uusi tahti-
pelaaja voi [6ytyd myds organisaation sisaltd.

“On suorastaan yllattavaa, kuinka vahan suomalais-
yrityksissa hyddynnetdan sisdista liikkuvuutta. Tahtotila on
kylla singllaan hyva, mutta yritykset eivat vield osaa tunnistaa
tai hyddyntad henkildstonsé osaamista riittavasti”, toteaa SD
Worxin Suomen maajohtaja Petteri Hannula.

SD Worx (entinen Aditro) on Euroopan johtavia HR- ja
palkkajarjestelmiin sekda ulkoistuspalveluratkaisuihin erikois-
tuneita yrityksid. Sen teettdmadn “The Future of Work and
People 2021" kyselytutkimuksen mukaan Suomessa ja muissa
Pohjoismaissa sisdisiin rekrytointeihin ryhdytaan verraten har-
voin. Muualla Euroopassa n. 40 % paikoista taytetadn sisdi-
sesti, kun Pohjoismaissa vastaava luku on alle 20 %.

Tutkimukseen vastasi melkein 3 000 HR-alan ammattilaista
12 eri maasta. He arvioivat, eftd asiantuntijoiden houkuttelu,
rekrytointi ja sitouttaminen tulevat olemaan HR-alan suurimpia
haasteita |Ghitulevaisuudessa. Voisiko sisdisesta liikkuvuudesta

siis olla ratkaisuksi huutavaan osaajapulaan?

Sisaisella liikkuvuudella luodaan uutta arvoa ja
generoidaan kasvua
"Yrityksista 16ytyy paljon piilopotentiaalia. Tydntekijsilla on

myds paljon kumuloitua osaamista esimerkiksi toimialaansa

12 HR viesti 2/2022

liittyen. Sisaisen liikkuvuuden mydta nama kaikki saadaan
uusiokdyttoon. Sisdisen osaamisen hyddyntaminen voi myds
nopeuttaa uusien innovaatioiden syntymista”, Hannula sanoo.

Kun osaaja siirtyy toisiin tehtaviin talon sisalla, kertynyt
ammattitaito ja hiljainen tietous sailyvat organisaation kaytet-
tavissa eivatka valu toisen tahon hyddynnettavaksi. Tama vah-
vistaa yrityksen kilpailukykyd ja tukee my&s henkilén omaa
kehitysta. Toisin kuin ulkoisissa rekrytoinneissa, tydnantajan ei
mydskadn tarvitse kamppailla samoista osaajista muiden yri-
tysten kanssa.

Hydtyja on muitakin. Sisdiset rekrytointiprosessit ovat
usein nopeita ja kustannustehokkaita, roolin senioriteetista ja
muista vaatimuksista toki riippuen. Vanha tydntekija voi myds
paasta vauhtiin uvutta tekijad nopeammin. LinkedInin “Global
Talent Trends 2020" -raportin mukaan 69 % rekrytointialan
ammattilaisista nimittdin uskoo, ettd sisdiset rekrytoinnit lisaa-
vat alkuvaiheen tuottavuutta.

Sisdiset rekryt ovat myds ulkoisia riskittdmampid. Virhe-
rekrytointien mahdollisuus pienenee, kun kandidaattien sovel-
tuvuus ja osaaminen on jo ennestddn varmennettu. He myos
tuntevat yrityksen toimintatavat, kulttuurin ja vision, jolloin elin-
tarked ‘culture fit'-ruutukin saadaan rastitettua.

Sisaisella liikkuvuudella nayttaa olevan yhteys myds tyo-
tyytyvdisyyteen. LinkedInin ylla mainitun tutkimuksen mukaan
tydntekijat pysyvat 41 % pidempddn organisaatiossa, jotka
hyddyntavat sisaisia rekrytointeja aktiivisesti. Vaikka tutkimus



Urakehitys-
mahdollisuuksilla

J

on vahva korrelaatio
tyontekijan sitoutumiseen.

ei keskittynytkaan milleniaaleihin, voivat hyvat etenemismah-
dollisuudet auttaa sitouttamaan vaihtelua janoavaa nuorem-
paakin sukupolvea.

“Urakehitysmahdollisuuksilla on vahva korrelaatio tydnte-
kijéin sitoutumiseen. Taémad ei tosin p&de vain esihenkildtehtd-
viin, vaan monet toivovat voivansa hyédyntad ammattitaito-
aan myos vaakasuunnassa”, Hannula muistuttaa.

Osaajat haluavat kokeilla siipiGan
Miksi sisaiset rekrytoinnit eivat sitten kuulu useamman suoma-
laisyrityksen arsenaaliin — ilmeisista hyodyista huolimatta?

Hannulan mukaan kyse on monen asian summasta. Hyo-
tyja ei valttamatta aina tiedosteta, ja oman potentiaalin tunnis-
taminen voi my&s olla puutteellista — jos osaamista siis ylipad-
taan kartoitetaan. Sitd ei esimerkiksi suoriteta riittavan jarjes-
telmdallisesti, aktiivisesti tai usein.

"Osaamisen tunnistaminen ei ole kertaluontoinen projekti,
vaan jatkuva prosessi. Moni yritys omaa jo hyvat tydkalut esi-
merkiksi osaamisprofiilien yllépitdmiseen, mutta jariestelmien
tuomat hyddyt pitdisi jalkauttaa osaksi paivittdistd tekemistd.”

Myés yrityksen toimintatavat ja asenteet saattavat muodos-
tua esteeksi. Joskus esihenkild ei esimerkiksi halua paastaa
superosaajastaan irti — ei, vaikka pitkdlla tahtdimella se hys-
dyttaisi koko yritysta. Tallainen mustasukkaisuus omista teki-
jdista voi Hannulan mukaan pahimmillaan rapauttaa organi-
saation tulevaa kehitystda.

“On tdysin ymmarrettévad, ettd esihenkildt haluavat suo-
jata tiimiadn ja pitad kiinni osaajistaan. Toisaalta muutos on
aina va8jaamatontd. Jos ihmisid ei kannusteta sisdisiin siir-
tymiin, jGa heidan osaamispotentiaalinsa yrityksen nakakul-
masta vajaaksi.”

Muutoshaluttomuus voi kummuta my6s tydntekijasta. Jos
kulttuuri ei rohkaise sisaisiin loikkiin, voi siirtoa pohtiva hen-
kild kokea olevansa epdlojaali nykyista esihenkiloaan tai kol-

legoitaan kohtaan.

Yritys - tunne osaajasi ja heidén osaamisensa!
Sisdisen likkuvuuden tuomiin mahdollisuuksiin heratadn usein
liian mydhaan, kun rekrytoinnin tarve on jo akuutti. Siksi
asiaan tulisi valmistautua etupainotteisesti ja myos liiketoimin-
talchtoisesti. Kaytanndssd tamé tarkoittaa organisaationlaajui-
sen sisdisen liikkuvuuden ohjelman kehittamista.

Kaikki lahtee osaamisen kokonaisvaltaisesta kartoituk-

sesta, jonka tavoitteena on tunnistaa kunkin tydntekijan kovat

S13X3d VAN

ja pehmeat taidot seka kyvykkyydet. Mys henkildkohtaiset
valmiudet, motivaatiotekijat, kiinnostuksen kohteet ja uratoi-
veet on huomioitava, ihmisen kasvupotentiaalia ja -halukkuutta
unohtamatta.

Organisaation tehtdvand onkin luoda toimivat ja houkutte-
levat puitteet osaamisen tunnistamiselle ja kehittamiselle. Kéyt-
tajaystavalliset jarjestelmat ja oikeanlainen kulttuuri kannusta-
vat tydntekijoitd tuomaan potentiaaliaan rohkeammin esille -
tarvittaessa esihenkildn tuella. Petteri Hannula kuitenkin pai-
noffaa, eftd vastuu oman osaamisen yllapitamisesta kuuluu
lopulta ihmiselle itselleen.

"Tulisi olla jokaisen intressissd pdivittdd osaamisprofiiliaan
aktiivisesti. Ideaalitilanteessa tydntekijat voivat antaa osaa-
mispisteitd ja palautetta paitsi itselleen, myds toisilleen. Tal-
lainen ‘kriittisen ystévyyden’ kulttuuri rohkaisee poistumaan
omalta mukavuusalueeltaan oman ja yhteisen hyvan vuoksi”,

hdn sanoo.

Kaikki kiteytyy kulttuuriin

Sisdiset haut ovat rekrytointeja siing missa ulkoisetkin rekry-
toinnit. Rekrytointiprosessien ja myds hakijakokemuksen on
siis oltava kunnossa. Ja vaikka HR on usein avainroolissa
osaajien houkuttelussa, on koko yrityksen sen johtoa mydten
omaksuttava uudet toimintatavat.

Petteri Hannula peraankuuluttaakin tervettd vudellee-
najattelua, jossa sisdinen liikkuvuus nahdaén vahvuutena, ei
uhkana. Tavoitteena on kulttuuri, jossa sisdiset siirtymdt ovat
sekd toivottavia ettd sujuvia.

"Monella yritykselld on jo selked halukkuus valjastaa talon
siséinen osaaminen laajamittaisempaan kéytédn. Nyt tar-
vitsemme vain konkreettisia toimenpiteitd hyvien suunnitel-
miemme tueksi”, Hannula rohkaisee.

Osaajapulan jatkuessa onkin odotettavissa, etté yhd use-
ampi suomalaisyritys innostuu véhitellen sisaisen liikkuvuuden
tuomista mahdollisuuksista. Tarjoamalla tydntekijsilleen hei-
dan urahaaveitaan tukevia kehityspolkuja yritys voi samalla

poimia ndiden mahdollisuuksien kypsyttdmat hedelmat. Varsi-

nainen win-win! W
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VALON PUOLELLA

TYOYHTEISOSOVITTELJA MARIANNE TOKOLA
KOHTAA TYOELAMAN MOROT, JUMIT JA
KIPUPISTEET — MUTTA ON NAHNYT MYOS
IHMEITA YHTEISEN POYDAN AARESSA

TEKSTI: SAMIJ. ANTEROINEN
KUVA: PEXELS

Kun efatydt nyt pdattyvat monessa tydpaikassa, moni tyéntekija tuntee kalvavaa

kauhua toimistolle palatessaan. Onko vastassa taas vimuilua kahvipdydéssd,

puolihuolimattomia piikkejc ja oman osaamisen kyseenalaistamista? Vaiko viikkojen

mykkakoulua, joka keréd jadtd vatsanpohjalle? — Tydpaikallaan kiusatuksi joutuneelle

‘paluu sorvin déreen” voi olla todellinen tuskien taival

Samalla tavalla viettavat unettomia Sita ne toimiston riita-
pukarit, jotka ovat vihoitelleet toisilleen vuosia. Pandemia on
tarjonnut sotaan tulitavon — mutta kohtako taas ollaan napit
vastakkain, vanhoja syntejd muistelemassa?

Marianne Tokola toimii tydyhteissovittelijana Suomen-
linnan hoitokunnassa, valtion virastossa, joka hallinnoi, ylla-
pitad, restauroi ja esittelee Suomenlinnaa. Sen lisaksi ettd
Tokola on ratkaisukeskeinen tydyhteisésovittelija, hén on pal-
jon muutakin: henkiléstdasiantuntija, tydhyvinvointivalmentaja,
ratkaisukeskeinen coach... ja kaikki osaaminen on tarpeen,
kun tydpaikan henkisic miinoja puretaan.

Tokola muistuttaa, ettd ei ole samantekevad, millaisissa
fiiliksissa toitd tehdaan: jos kerran vietdmme tydpaikalla kol-
masosan joka vuorokaudesta, niin onko jéarkevaa kulkea tuo
aika kivi kengéssa? — Kiven voi saada pois, Tokola tietdd.

"Tassa tydssa olen huomannut, etta ihmeellisia asioita

tapahtuu jopa péiva.”

Kolmen sortin tapauksia
Suomenlinnassa vuonna 2016 tydyhteisdsovittelijana aloitta-
neen Tokolan pdydalle tulee tapauksia, joissa kivi ainakin yri-
tetadn saada tossusta pois. Han kertoo, eftd tapauksia on
yleensd kolmea eri mallia:

"Meillé on naitd ikuisia ‘mérksja’, joissa vaikka 20 vuotta
vanha ristiriitatapaus painaa yha toista osapuolta ja jotenkin

tama asia pitdisi saada ratkaistua pukarien valilla.”
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Toista tyyppia edustavat sitten instant-riidat, jotka ovat akil-
lisig ja tuoreita. “Naissd on monesti kysymys dkkipikaistu-
misen hetkelld sanotuista asioista, joita ei ole saatu sovittua
saman tien ja asia tietenkin ja& hiertamaan.”

Kolmas tyyppi laajentaa riidanpiiria yksildista yksikaihin:
tallsin talon pelikirjaa tarkasti noudattava tiimi A voi olla nér-
kastynyt, kun tiimi B alkaakin sooloilla ja vetaa mutkia suo-
raksi.

"Yksikdiden tasa-arvo on toistuva asia.”

Ongelmiin kasiksi ilman byrokratiaa
Suomenlinnassa on kéytossd varhaisen valitamisen malli,
johon kuuluu matalan kynnyksen prosessi. Tama tarkoittaa,
eftd tydpaikkasovittelijaan voi kuka tahansa tyéntekija ottaa
suoraan yhteyttd ongelmansa kanssa.

"Ei tarvitse pyytad lupaa HR-osastolta tai esimiehelta”,
vahvistaa Tokola.

Jahka prosessi on saatu alulle, Tokolan tehtavana on las-
sota konfliktin osapuolia avoimeen keskustelusessioon. Hén
tietGd, ettd niskakarvat ovat tuolloin herkdsti pystyssa — mutta
yksilélliset reagointitavat vaihtelevat.

“Joku voi ihmetella heti kattelyssa, etta miksi minut yli-
padnsd on haluttu paikalle. Toinen voi tietdd syyt hyvinkin tar-
kasti, mutta ei ole halukas viemaan prosessia eteenpdin. Kol-
mas haluaa selvittaa mista on kysymys ja kulkea kohti ratkai-

”

sua.



Kuin paluu kouluvuosiin?

Valilla tilanne muistuttaa peruskoulusta tuttua riita- tai kiusaus-
tilannetta, vaikka paikalla on ihan aikuisia ihmisid. Tokolan
mukaan tie efeenpdin on kuitenkin selva: se lghtee oikeasta
asenteesta.

"Koko sovitteluprosessia pitdisi ajatella positiivisella mie-
lella. Siing etsitaan ratkaisuja, jotka tuovat helpotusta omaan
elémaan. Se kipein asia, joka hiertdd, on mahdollista poistaa
niin, eftd se ei @& painamaan”, Tokola toteaa.

Vanhojen sanaharkkojen, tekemisten ja tekematta jattcmis-
ten lapikdyminen on hyddyllista vain rajallisesti. “Suhteellisen
pian pitdd padsta irti siitd vanhassa pyoérimisestd ja keskittyd

siihen, mitd on edessd.”

Taakka pois syddameltd
Monesti sovitteluprosessin jalkeen joku tulee kiittamaan: iso

taakka on poissa, ja kaikki eléméssd tuntuu valoisammalta.

Joskus solmittu rauha taas ei kestd ja uusi sovittelukierros
starttaa.

"Valilla onnistutaan, valilla ei — mutta ilman luottamusta
mikddn ei etene”, tietdd Tokola.

"Sovittelijan tydssa luottamus on kaiken perusta. Tydnte-
kijsiden taytyy voida luottaa siihen, etté konflikteja ainakin
yritetaan ratkaista taysilla.”

Suomenlinnan hoitokunnassa sovittelu on osa talon HR-
prosessia, jossa puolivuosittain raportoidaan tilastollisesti
johtoryhmalle, mita sovitteluja on tehty. “Tallgin kerrotaan
yléspdin vain tieto tehtyjen sovittelujen maarasta”, tarken-
taa Tokola.

Lukuma@drissa nakyy laskeva trendi vuosina 2016-2020.
Tokolan ensimméisend vuonna sovitteluja oli paljon, mutta
sen jalkeen varsin rauhalliseen tahtiin. Sovittelumaara nykyi-
sellaan on 5-15 vuodessa - ja tassakin luvussa on mukana

myds muihin virastoihin tehtyja sovitteluja.
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”"Sehan on paras filanne, jos oveen ei koputeta. Mutta
silloin kun koputetaan, se on merkki siitd, ettd ongelmille

halutaan tehdd jotain — ja se on aina hyvé asia.”

Joka pdivé uutta oppimaan

Mika sitten motivoi sovittelijaa itseccn@ — Tokola katsoo, ettd
organisaation kyky oppia ja korjata virheitaén on iso ja
inspiroiva juttu. Tassd prosessissa sovittelijalla on tarked tontti
taytettavana:

"Tassa tydssa voi tehdd hyvaa ja lisata ihmisten uskallusta
sanoa niitd omia mielipiteitd déneen. Kun asiat opitaan
sanomaan suoraan, voidaan p&dstd paljosta pahasta eroon
tydpaikoilla”, han uskoo.

Omassa tydssd suojaa ammattirooli, jonka kautta
pystyy kéasittelem&dn rankkojakin asioita. “Sovittelun ihan
alkuvuosina se oli vield opettelua, eftd miten omat tunteet
pidetadn prosessista ulkona”, Tokola myéntaa.

Tunnekylma ei tarvitse olla, mutta se pitad muistaa, eftd
sovittelija ei ratkaise riitaa, vaan osapuolet itse.

"Hyvin usein sovittelu on oppimisprosessi kaikille siihen

osallistuneille.” m

Ty&yhteisésovittelija Marianne Tokola sanoo, ettd sovittelijan tyéssd
luottamus on kaiken perusta. Tyéntekijsiden téytyy voida luottaa siihen,
ettd konflikteja ainakin yritetddn ratkaista téysilld.

MIKSI SOVITTELUA TARVITAANZ

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN

Tyopaikoilla tilanteet, jotka koetaan epdoikeudenmukaisiksi,
epdasialliseksi kohteluksi, kiusaamiseksi ja henkiseksi vaki-
vallaksi ovat valitettavan yleisia Suomessa. Painostuksen ja
kiusaamisen kohteeksi joutuminen tappaa Suomessakin tyon-
ilon tuhansilta ihmisilta vuosittain.

Alentuneen tydtehon, sairaslomien ja -eldkkeiden takia
henkinen vakivalta aiheuttaa yhteiskunnalle ja liike-elgméille-
kin huomattavia taloudellisia menetyksia. Henkista vakivaltaa
ja tyopaikkakiusaamista koskevat tutkimukset kiteytyvat usein
toteamukseen, ettd keinoja vakivallan tai kiusaamisen lopetta-
miseen ei ole. Myds tapauksissa, joissa epdterveisiin ilmidihin
puututaan, jadvat toimet usein puolitiehen, koska ei ole tietoa
sopivista keinoista, joilla tarttua konfliktiin.

Kyse on vakavasta ongelmasta, silla monet henkilét joutu-
vat tydyhteisdssadan jatkuvan, foistuvan, systemaattisen kieltei-
sen kayttaytymisen kohteeksi. Vakivallan ja kiusaamisen koh-
teena uhri kokee itsensa puolustuskyvyttomaksi, eika [oyda
keinoja, miten saisi kielteisen kayttaytymisen itsedcn kohtaan

paattymadn.
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Karajareissua ei kukaan tahdo

Toisinaan konfliktit karjistyvéat oikeudenkdynnin asteelle, jolloin
ristiriidan kasittely ja ratkaiseminen siirtyvat osapuolten edus-
miehille, asianajaijille ja tuomareille. Rankaisujdrjestelma erot-
taa osapuolet lopullisesti toisistaan ja osapuolten konfliktin rat-
kaisuprosessiin osallistumisen hyddyt jaavat tavoittamatta.

Konfliktinratkaisussa voidaan kayttaa sovittelua hyvin-
kin tuloksellisesti. Sovittelua hyddynnetadn tana paivana
Ihes kaikilla elamanaloilla, kuten perheissa, kouluissa, tyd-
yhteisdissd, ympdristdasioissa, kaupankdynnissd ja tuomiois-
tuimissa.

Sovittelu voi olla vahdaisten tai vakavien riitatapausten sel-
vittamistd, rikosasioiden ratkaisemista ja laajimmillaan kan-
sainvdlistd rauhansovittelua. Sovittelussa konfliktin osapuo-
lia voidaan tukea ja ratkaisuja etsia tavalla, jossa yksilét voi-

maantuvat ja heidan keskingiset suhteensa korjaantuvat. B

Lahde: Timo Pehrman & Esa Poikela:
TySyhteisésovittelu — keino ratkoa konflikteja tyépaikoilla
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NAKOKULMA

Saara Remes

Kirjoittaja KM Saara Remes on ty6- ja
organisaatiopsykologiaan erikoistunut
tydyhteisosovittelija sekd ratkaisu- ja
voimavarakeskeinen psykoterapeutti. Saaran sydanta
IGhella ovat ihmiset ja tydpaikkojen sujuva arki.
Tydssddn valmentajana, konfliktien sovittelijana ja
johdon coachina han oivalluttaa ja auttaa asiakkaitaan
rakentamaan ratkaisuja tydelaman haastaviin

tilanteisiin.

PAHA OLO POISI

Vain pieni osa ihmisistd kayttaytyy tydpaikalla huonosti — onneksi. Yhdenkin ihmisen tckerén

kaytcksen heijastinvaikutus on kuitenkin suorastaan jarkyttcva. Miksi huonoon kéayickseen fai

loukkaaviin puheisiin ei sitten puututa?

Sovittelijan tydssd térméédn usein siihen tosiasiaan, eftd meilla
on hyvin erilainen kasitys siita, millainen kaytos on toista
ihmistd loukkaavaa. Tyypillisin kommentti on aidosti hammés-
tynyt toteamus: “Miné olen suora ihminen ja en rupea mitaan
korulauseita rustaamaan. Sanon asiat niin kuin ne ovat! Ja
muut saa luvan sopeutua siihen.”

No, joo ja ei. On totta, ettd aikuisen tydssa kayvan ihmi-
sen tulee kylla ymmartaa, eftd joudumme sekd antamaan
eftd vastaanottamaan kritiikkid ja olemme asioista vélilla eri
mieltd. Kyse onkin siita, millé tavalla me kasittelemme erilaisia
nakemyksia tai annamme palautetta toisillemme.

Loukkaavan kaytdksen vaikutuksia ihmisiin on tutkittu jo
kauan, eikd vain psykologian alalla. Yksi tunnetuimmista on
johtamisen professori Christie Porath, joka on tutkinut loukkaa-
van kaytoksen vaikutuksia myds organisaatioon ja tydn tuotta-
vuuteen. Luvut ovat karua luettavaa.

Tutkimusten mukaan tydkaverin loukkaavasta kaytoksestd
karsivén tydn tehokkuus heikkenee noin 50 % ja tydsuorituk-
sen laatu heikkenee melkein 70 %. Ja téma ei tapahdu vain,
kun koemme itse loukkaavaa kaytésta tai todistamme sita. Sita
voi tapahtua myés, kun kuulemme, etté organisaatiossamme
joku kayttaytyy epdkohteliaasti ja siihen ei puututa. Yhden
ihmisen huono kaytos tydpaikalla vaikuttaa koko lghipiirin

tunteisiin, motivaatioon ja tydsuoritukseen. Paha olo tarttuu

nopeasti ja alkaa maaritella myds henkiléston luottamusta joh-
toon. Miksi asiaan ei kyetd tarttumaan?

Kyvyttémyytemme tarttua huonoon kéytokseen
johtuu usein pelosta ja vuorovaikutustaitojen
puutteesta
Syyt sithen, ettd sieddmme yhden ihmisen raivoamista jopa
vuosia, johtuu usein hyvin inhimillisistd syista. Pelko siita, ettd
jos puutun asiaan, tilanne vain pahenee. Onneksi kenenk&an
- ei tydntekijoiden eikd mydskadn esihenkildiden - tarvitse sel-
vita vaikeista keskusteluista yksin. Apua voi pyytdd ammattitai-
toiselta sovittelijalta. Sovittelija fasilitoi keskusteluja ja auttaa
osapuolia 16ytémédan keskusteluyhteyden uudestaan. Sopukes-
kusteluissa kuunnellaan jokaisen nakékulma ja vahvistetaan
kokemus, eftd minua on haluttu ymmértad, vaikka kéytokseni
ei ole sallittua. Vasta sen jalkeen on mahdollista etsia ratkai-
suja, jotka helpottavat tdiden sujumista ja rakentavat parem-
paa fiilista. Parhaassa tapauksessa konfliktin onnistunut kasit-
tely on yhteinen oppimiskokemus ja vahvistaa tydyhteiséa.
Sovittelijana paras neuvoni pahan olon poistamiseksi: ota
matalalla kynnykselld mielté vaivaava asia puheeksi ja @lé
tingi lopputuloksesta: koko tydyhteiséd vahingoittava kaytds
on saatava loppumaan. Vain siten paha olo poistuu ja tilalle
voi tulla PAUON hyvas. m
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YRITYKSEN VASTUULLA ON KAIKKI

YRITYSVASTUUN KASITE ON JATKUVASTI
LAAJENTUNUT VIIME VUOSINA
— MUTTA MITKA OVAT YRITYSVASTUUN
KESKEISET "RAKENNUSPALIKAT”
TANAAN JA HUOMENNAR

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVA: MATIAS JURVANEN

Toimitusjohtaja Marc Hinnenberg Hanken & SSE Executive
Educationilta toteaa, eftd esimerkiksi eettistd sijoittamista on
harjoitettu jo pitkddn, mutta kestévan kehityksen mukainen,
vastuullinen sijoittaminen on sitten jo tuoreempi tulokas.

“Uusinta ja mielenkiintoisinta vastuullisuuden alueella talla
hetkellé on sosiaalinen vastuu ja siihen liittyvét asiat”, Hinnen-
berg pohtii.

Vastuullisuus ja muutos kohti hiilineutraalia yhteiskuntaa

haastavat yrityksia vudistamaan strategiaa, liiketoiminta-

ohjausta ja raportointia - sekd varmistamaan edellytykset lii-
ketoiminnan rahoitukselle tulevaisuudessa. Hanken & SSE on
viime aikoina kartoittanut teollisuusyritysten strategisen vudistu-
misen edellytyksié laajassa tutkimuksessa — ja vastuullisuus on
yksi menestyvien yritysten johtotahdista. ltsestaan ei uusi, kes-
tavampi liiketoiminta kuitenkaan ilmoille putkahda:

"Kehitys on talla hetkelld viela hyvin inkrementaalista”,

Hinnenberg toteaa ja lisad, ettd visioiden puute on silmiin-

pistdvéd monissa yrityksissa.
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Toimitusjohtaja Marc Hinnenberg Hanken & SSE Executive Educationilta toteaa, ettd esimerkiksi eettistd sijoittamista on harjoitettu jo pitkédn, mutta
kestavén kehityksen mukainen, vastuullinen sijoittaminen on sitten jo tuoreempi tulokas.

Kasijarru péalla muutokseen

Hinnenberg puhuu “késijarrujohtamisesta”, jossa lahinnd vain
reagoidaan ulkomaailman tapahtumiin, sen sijaan ettd hyo-
dynnetddn omaa toimijuutta tdysimadrdisesti.

"Johtajuudesta ja sen merkityksestd puhutaan organisac-
tioissa yllattavan vahan, vaikka vasta hyvan johtamisen kautta
valjastetaan ne kyvykkyydet ja se ketteryys, jota talossa tarvi-
taan.”

Vastuullisuuskeskustelu on pitkdan pydrinyt hiilenmustana:
vertaillaan hiilijalanjélkia, vahennetddn ja raportoidaan p&ds-
16ja, tehdaan kiertotalouspilotteja... Hinnenberg ei kuitenkaan
ole vakuuttunut siitd, etta kaikki toimijat ovat kuorossa mukana
tdydestd sydamestacn. Esimerkki: jos yritykseen halutaan vas-
tuullisuuteen keskittyva johtaja, niin néma Sustainability-asiat
tyrkataan herkasti bréndi-, viestinté tai markkinointijohtajan
tontille.

“Siitd tulee vakisinkin mieleen, ettd onko vastuullisuus etu-

padssa viestinndllinen harjoitus.”

Sanoista tekoihin, kiitos!
Toinen tarked huomio: yritykset puhuvat paljon ympdérists-
ystavallisyydestadn ja kestévé kehitys onkin noussut isosti
agendalle. Tasta huolimatta teot ovat usein satunnaisia, vailla
sen suurempaa kontekstia:

"Vaikka sanotaan kuinka, ettd ollaan vastuullisia, niin
kuinka usein on oikeasti muutettu bisnesmallia sen mahdol-

listamiseksi2” Hinnenberg haastaa.

Tulevaisuudessa Hinnenberg odottaa nékevénsd, miten
datan hyddyntaminen kirittaa vastuullisuutta monin tavoin:
esimerkiksi asiakaskayttdytymisen pienetkin muutokset ovat nyt
ndhtavissa ja yritykset tekevét johtopaatdksensd nopeasti.

“Lisaksi asiakaslahtdisen liketoiminnan rakentaminen

korostuu tallékin saralla”, han lisaa.

Tasmakoulutusta tarpeeseen

Vastuullisuusnékdkulmat tulevat koskettamaan kaikkia yrityk-
sid, niin pienid kuin suuriakin, joko pakollisten raportointi-
vaatimusten, rahoituksen saatavuuden, hinnan tai asiakkaiden
vaatimusten sekd markkinapaineen muodossa.

"Vastaamme lisdantyneeseen kysyntdén omalla koulutustar-
jonnallamme, josta uusi Sustainable Finance -ohjelmamme on
yksi hyva esimerkki.”

Ohijelma keskittyy kestévyyden talousndkskulmaan
ja siing kaydaan lapi kestavan kehityksen ja vastuullisen
yritystoiminnan keskeiset kasitteet, ESG:n eri ndkokulmien
mittaaminen, keskeiset raportfointiviitekehykset (GRI, SASB,
TCFD) ja vastuullisuusluokitukset (ns. ESG-reittaukset).

Lisaksi ohjelmassa perehdytadn tulevaan EU:n kestavan
rahoituksen lainséddantdsn ja sen odotettuihin vaikutuksiin

yritystoiminnassa.
Humanitaariset toimitusketjut

Yksi keskeinen tutkimusalue Hankenilla on Humanitarian

Logistics:
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Svomalaisen Tysn Liiton foimitusjohtaja Tero Lausala sanoo, ettd vastuullisuuteen liittyvéin regulaation médrd pk-sektorilla on kasvanut kovaa vauhtia, kun

isot yritykset ovat vastuuttaneet oman foimituskefjunsa jGsenet ndistd asioista.

"Humlog insitituutti on ollut meillé jo jonkin aikaa, mutta
mielenkiinto tGhan osaamiseen on noussut hyvin ajankohtai-
seksi seka Covid pandemian, ettad Ukrainan sodan takia.”
Esimerkiksi Punaisen Ristin kanssa yhteistydssd parannetaan
eri toimijoiden valmiuksia vastata niihin.

"Yksi esimerkki on vedensaanti tulevaisuudessa — miten se
varmistetaan ja miten toimitusketjut turvataan.”

Laajemmassa kuvassa kysymys on paitsi arvoketjuista,
myds kokonaisista arvoverkostoista: ekosysteemit voivat tehda
paljon hyvaa ja kaunista kestévan kehityksen puolesta.

"Arvoa rakentavat verkostot ja niiden hyva johtaminen
ovat nyt olennaisessa roolissa myds vastuullisuuden kannalta”,

han pohtii.

Vastuullisuus on kilpailu- ja erottautumistekija
Myés Suomalaisen Tyén Liitossa on huomattu, ettd vastuul-
lisuus vyoryttad nyt joka rintamalla. Suomalaisen Tyon Lii-
ton jasenyhteisdja edustava johtokunta nosti vastuullisuuden
strategisesti tarkedksi teemaksi vuonna 2019 ja liitossa usko-
taan, ettd vastuullinen tyé on perusvaatimus sille, etté Suomi
parjaa kilpailussa. “Lisaksi vastuullisuus on eroftautumistekija,
jolla yrityksille ja niiden tuotteille luodaan kilpailuetua niin
kotimaassa kuin kansainvélisesti”, toteaa toimitusjohtaja Tero
Lausala.

"Me haluamme tukea 5 500 j@senyritystémme ensinndkin
md&adrittelemaan sen, mitd vastuullisuus on - ja sitten toteutta-
maan sen ja viestimadn siitd.”

Suomalaisen Tyén Liitolla on j@sening vastuullisuuden

globaaleja "Hall of Fame” -jasenid, kuten Kesko ja UPM,
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mutta suurin osa jasenistd on pk-yrityksid, joille vastuullisuus-
asiat tuottavat — ainakin ajoittain — pdénvaivaa.

"Vastuullisuuteen liittyvan regulaation maara pk-sektorilla
on kasvanut kovaa vauhtia, kun isot yritykset ovat vastuut-
taneet oman toimitusketjunsa jdsenet ndista asioista.” Lau-
salan mukaan muutos on ollut silmiinpistava viimeisen parin
vuoden aikana.

"Vastuullisuuden lisaéminen on tietenkin kaikin puolin
kannatettavaa, mutta sekin on selvad, eftd osa meidan pk-
j@senistd on hataa kérsimdssa, kun tarvittavaa osaamista ei

yrityksestd [dydy.”

Kuka vastaa vastuullisuudesta?

Monesti vastuullisuudesta tulee vusi “myllynkivi” pienen fir-
man foimitusjohtajan kaulaan, kun talossa ei ole vastuulli-
suuspadllikkad, vastuullisuusosastosta nyt puhumattakaan.
"Aika kovaa venymista nykytilanne voi vaatia”, Lausala kuit-
taa.

Vastuullisuuden “evoluutiosta” puhuttaessa Lausala
toteaq, eftd monet ndistd teemoista ovat olleet keskustelussa
jo 1990-uvulta lahtien, mutta tekoja on tullut enemmankin
tipoittain kuin hydkyaaltona.

"Nyt me olemme néhneet vastuullisuusasioiden esiin-
marssin lyhyessa ajassa ja kiivaalla tahdilla - vastuullisuus
on akisti ‘must do’ kaikille yrityksille.”

Sanahelingstd ei talla kertaa ole kyse, sen kertoo esimer-
kiksi isojen kaupparyhmien ostodata. Niin kuluttaja kuin yri-
tyssektorikin haluaa ostaa vastuullisesti, miké ohjaa tuotta-

jia vakisinkin.



VASTUULLISUUS
HALLITUSTYON
PRIORITEETIKSI2

TEKSTI: SAMIJ. ANTEROINEN

Maaliskuussa 2022 julkaistu haastattelututkimus “Vastuul-
lisuus yritysten hallitusten p&atdksenteossa” osoittaa, ettd
johtavien suomalaisten yritysten hallitusten puheenjohtajat
kokevat vastuullisuuden elintarkedksi osaksi yritysten liike-
toimintaa. Vastuullisuuden integroinnissa osaksi strategiaa
nayttaa kuitenkin vield olevan eroja yritysten valilla.

Haastattelututkimuksen foteuttivat vaitdskirjatutkija Laura
Varja ja professori Janne Tienari Hankenilta. Tutkimuksen
toimeksiantajia olivat Boardman, FIBS ja Perheyritysten
liitto.

Tutkimus perustuu 19 johtavan suomalaisen yrityksen
hallituksen puheenjohtajan haastatteluun. Haastateltavat
edustavat yrityksid eri toimialoilta, ja niiden omistuspohja
on erilainen. Mukana on sekd pérssilistattuja yrityksia eftd
perheyrityksid; valtaosa on teollisia yrityksia ja yrityksia,
jotka ovat kooltaan Suomen oloissa merkittavia.

Tutkimuksessa havaittiin, eftd osa yritysten puheenjoh-
tajista ja heidan edustamistaan yrityksistd on edellakavi-
ioita vastuullisuudessa. Osa taas edustaa sopeutujia, jotka
ovat vasta matkalla kohti kokonaisvaltaisempaa ymmarrysta
vastuullisuudesta tai joille vastuullisuuden merkitys naytaa
viela olevan osin epaselvaa.

Tutkimuksen mukaan edellékavijsilla vastuullisuus on
monipuolisesti mukana hallituksen paatoksenteossa. Heilld
on kokonaisvaltainen nékemys vastuullisuudesta, ja he nake-
vat vastuullisuuden arvopohijaisena ja strategisena toimin-
tana.

Nama edellakavijat pystyvat analysoimaan vastuullisuu-
den eri osa-alueiden ja ulottuvuuksien (ekologinen, sosiaali-
nen, kulttuurinen, taloudellinen) merkitysta ja niiden valisia
yhteyksid. He pohtivat vastuullisuuden tarkeyden syita paitsi
yrityksen kannalta, myds yhteiskunnallisesti ja maailmanlaa-
juisesti.

Tutkimuksen mukaan yrityksen hallituksen rooli vastuul-
lisuuteen liittyvissa kysymyksissé on varmistaa, eftd vastuul-
lisuus on yksi strategisesti merkittavistd teemoista ja keskei-
nen osa strategiatydtd ja paatoksentekoa yrityksen sisalla.
Hallituksen tehtévéa on pitkén aikavdlin vision luominen ja
kehittaminen, vuoropuhelu ylimman johdon kanssa seka
yhteydenpito yrityksen sidosryhmiin. Tarkeita kysymyksia
ovat mm. mittareiden luominen vastuullisuudelle ja johdon

palkitseminen niiden pohjalta. B

SKILLA

Hallinnon ja toimistotyon

korkeasti koulutettu asiantuntija,
liity mukaan ainutlaatuiseen

kollegaverkostoon!

Skillan jasenyys tarjoaa

ainutlaatuisia etuja.

272022 HR viesti 21



Puhtaat jauhot pussissa

Vastuullisuus on my&s liikkuva maalitaulu: juuri kun tietag,
mihin pitad tahdata, pelisaénndt menevat vusiksi. Ukrainan
sofa toi uutena elementting eettisyyden arvioinnin: pienet ja
suuret yritykset ovat suoraselkdisesti vetdytyneet Vengjalta,
vaikka taloudellisesti liike kirvelee.

"Tata ennen meilla ollut esimerkiksi Finnwatch, joka on
raportoinut arveluttavista foimintatavoista, mutta nyt syntyi
melkein yhdessa ydssa yhteinen rintama ja yritykset tulivat
pois Vengjalta.”

Lausalan mukaan on selvag, eftd eettisyys on viimeis-
tacn nyt siirtynyt konkreettiseksi osaksi vastuullisuutta: jos
koetaan, eftd joku asia ei ole eeftisesti oikein, siithen on puu-

futtava.

"Seuraavaksi voi olla, eftd tama sama kriittisyys kohdistuu

Kiinaan”, han arvioi.
I

Raportointiin ryhtida

Vastuullisuusrintamalla on odotettavissa myds lisaé raportointi-
velvoitteita, jotka saattavat aiheuttaa hengenahdistusta
pkeyrityksissa, mutta jotka loppupeleissa auttavat koko kent-
taa. “Esimerkiksi standardisointi voi auttaa yrityksia selviamaan
raportointivelvoitteistaan”, Lausala toteaa.

“Markkinat kykenevat luomaan ratkaisuja esimerkiksi kehit-
tyneiden IT-j@rjestelmien muodossa. On my&s tarked muistaa,
eftei yritysten kannattaisi kavahtaa liikaa vastuullisuuden vaa-
teita, monestihan he jo toteuttavat tietoisesti tai tiedostamattaan

nditd asioita — kannattaa vaan tehda ne nakyvaksi.” B

ILMOITUS

IKIMUISTOINEN ELAMYSLAHJA
ILAHDUTTAA VARMASTI

TEKSTI: VANESSA TORNBLOM

Suomen johtava elémysten verkkokauppa
Elamyslahjat tarjoaa yritys- ja kuluttajo-asiakkaille
uniikkeja kokemuksia yli 1 400 elamyksen edestd.
Oli kyseessa sitten yksittdisen tydntekijcin tai koko
henkiléston palkitseminen, eldmys on pidetty ja
taatusti henkilokohtainen lahja.

Rauhoittava joogahetki tai luksusillallinen merkkipgivalah-
jaksie Akryylimaalausta tai toiminnantayteista paintballia tii-
min kesken? Elamyslahjat.fi:n valikoimasta jokaiselle 16ytyy
varmasti lahja, joka ei j@& kaapin pohjalle lojumaan.
"Haluamme auttaa asiakkaitamme tuottamaan lahjansaa-
jille upeita muistoja, joista riittda kerrottavaa pitkéksi aikaa”,
sanoo Elamyslahjat Oy:n Suomen maajohtaja Katri Pirinen.
Kysytyimpid lahjoja ovat
hauskat konsepti-illalliset,
joissa illastetaan pimedssa
tai huonon palvelun siivittd-
mang, sekd ravintolalahjo-
kortit ja erilaiset hemmottelu-
hoidot. Extreme-ihmiset puo-
lestaan ilahtuvat ajoelamyk-

sestd Ferrarin tai Lamborghi-

=
‘.lII

nin kyydissa.

Mira Kytévaara vastaa
Elémyslahjojen yritysmyynnisté.

Elamyslahjakortin hankinta onnistuu paitsi verkkokaupasta,

my®ds yritysmyyntipalvelun kautta, joka raatalsi asiakkaalle
nopeasti tdydellisen elémyspaketin. Tarjolla on tiettyyn elamyk-
seen kohdistuvia sekd avoimia lahjakortteja. Kolme vuotta voi-
massa olevat lahjakortit voidaan personoida vaikkapa yrityk-
sen logolla ja tervehdystekstilla.

Elamyslahjat tarjoaa lisdksi aktiviteetteja tyky- ja virkistys-
paivien rikastuttamiseksi. Esimerkiksi Paint & Party-uutuuseld-
myksessd vietetddn iltaa tauluja maalaten ja viinid maistellen.
Ripauksen eksklusiivisuutta tarjoilee puolestaan katamaraani-
risteily Helsingin saaristossa.

"Jos haluttua elémystd ei [6ydy verkkosivuiltamme, voimme
hyddyntad laajaa palveluntarjoajaverkostoamme ja rakentaa
yritykselle heidan toiveitaan vastaavan paivan. Kannattaa olla

1

yhteydessa!l”, yritysmyynnin Mira Kytévaara vinkkaa.

Lisatietoja: www.elamyslahijat.fi
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OPAS: PAIVITA TIETAMYKSES|
HENKILOSTOEDUISTA AJAN TASALLE

TEKSTI: MERJA MAUKONEN

Tydnantajien ja tydntekijdiden odotukset henkiléstoetuja koh-
taan ovat muuttuneet. Digitaalisilla ratkaisuilla haetaan help-
poutta ja kustannustehokkuutta. Henkildstdetujen on myds vas-
tattava tyontekijoiden yksildllisiin tarpeisiin. Henkildstoetujen
késikirja auttaa pdivittémadn henkilstdedut téhén paivaan.

Henkildstoetujen tarjonta on monipuolistunut ja tydn-
antajien odotukset muuttuneet. Muuttuvat olosuhteet herattavat
tydnantajissa monia kysymyksia.

"Henkildstéhallinnon tarpeisiin kehittdmamme Henki-
[6stoetujen kasikirja HR- ja talouspadttdijille vastaa kaikkiin
tydsuhde-etuja koskeviin kysymyksiin. Oppaan voi ladata
iimaiseksi kayttdonsa”, kertoo Epassin palvelukehityksesta vas-
taava Niko Kangasmaa.

Vuonna 2007 perustettu Epassi kokoaa kaikki henkilésto-
edut yhteen digitaaliseen palveluun. Sen ansiosta etujen hal-
linnointi on helppoa ja joustavaa. Epassilla henkildstéeduista
maksetaan kéytdn mukaisesti, joten havikkid ei synny yrityk-
selle eika tyontekijalle. Epassi tukee tydnantajia henkiléston
kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin luomisessa.

Tydntekijdlle Epassi tekee tydsuhde-etujen kayttémisen hel-
poksi puhelimeen ladattavalla sovelluksella. Maksukorttien ja
paperisetelien sijaan edut kulkevat katevasti omassa puheli-
messa.

"Epassin palvelut ovat markkinoiden laajimmat. Paikallisen
tuotekehityksen ansiosta voimme reagoida nopeasti asiakkai-

den kehittyviin tarpeisiin”, Kangasmaa sanoo.

Huomioi talousvaikutukset ja yksildlliset tarpeet
HR- ja talouspadttdjien tydn helpottamiseksi kehitetyssa Henki-
|5stoetujen kasikirjassa kerrotaan parhaat tavat etujen jarjes-
tamiseen. lImaisessa oppaassa kasitellddn Suomessa yleisesti
kéytettyja henkildstoetuja. Opas sisaltaa tietoa henkildstdetu-
jen verotuksesta ja maksuvalineiden talousvaikutuksista.

"Henkilostoetuihin kaytetdan usein suuri osa yrityksen
hyvinvointibudietista. Etujen kaytédn valitun maksuvalineen
kustannusten pitadkin perustua siihen, kuinka paljon etuja
todella kaytetaan”, sanoo Kangasmaa.

Oppaassa késitellééan henkilsstdetuja myds tydntekijdtyyty-
vdisyyden parantamisessa ja tydntekijoiden yksiléllisen hyvin-
voinnin tukemisessa. Avainsana on yksildllisyys.

"Tydntekijén persoonallisuus ja eldmantilanne vaikutta-
vat sithen, mitka edut tukevat parhaiten juuri hénen hyvin-

vointiaan ja palautumistaan. Yksi farvitsee kovan punttitreenin,

Henkilostoetujen

OPAS 2022

toinen hauskan uutuuselokuvan ja kolmas rentouttavan hieron-
nan. Kéasikirjassa neuvotaan, kuinka yksildllisiin tarpeisiin voi-
daan vastata henkiléstéeduilla”, Kangasmaa kertoo.
Esimerkiksi yleistyva etatyd tai muut muuttuvat olosuhteet
saattavat vaatia henkildstoetujen sopeuttamista, jotta seka

tydnantaja eftd henkildstd saavat eduista parhaan hyddyn.

Muvuttuviin tarpeisiin reagoitava nopeasti

Yhé useampi tydnantaja huolehtii etdtydskentelyn ergonomi-
asta osallistumalla etatydpisteiden kalustamiseen. Tama voi-
daan hoitaa Epassin ErgoSafella, jolla tydnantajat voivat osal-
listua ergonomiatuotteiden sekd tydvélineiden ja -vaatteiden
hankintakuluihin osin tai kokonaan.

Ennen koronapandemiaa suosituimpia Epassin tydsuhde-
etuja olivat lounas- seké liikunta- ja kulttuuriedut. Pandemian
mydta hyvinvointiedut, kuten hierontapalvelut seké hammas-
hoito ja muut terveyspalvelut, ovat kasvattaneet suosiotaan
merkittavasti.

"Néemme selkedn muutoksen siing, miten tydnantajat hal-
linnoivat etujaan ja millainen rooli eduilla on henkildstépoli-
tikassa. Etuja voidaan muuttaa ja péivittad helposti ja jousta-
vasti kesken vuotta. Joskus nopeat muutokset ovatkin valtamar-
tomia.”

Lataa ilmainen henkiléstéetujen késikirja ja varmista, eftd
tiedat henkildstdeduista kaiken mita vuonna 2022 pitaa tie-
tag. m

Lisétietoja: www.epassi.fi
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TYOAJAN MIT
KULTT!

TEK

Yhdet tykkaa, foiset ei. Joillekin jo
mittaamisesta nostattaa hivkset |
kyttacvasta silmasta. Toisille se ta
reiluuden fae, joka luo turvallisuuc
funnetta tydhén ja eldméén. Vaik
lienee alun perin syntynyt takaa
tySnantajan ja tydntekijén vélil
on monipuolistunut ja fehtava ke
fissc ajassa on sen merkitys y
tybntekijakokemuksen tekijéna

-

_—
—
—




OO N

ra

X

5

Ny
e
"
e
o

f'f'((((
(

QS
$.2
C) /.(z(/

@%’ /i

<,

AT
(ﬁa:/((/
¢ @
((w0

o
(5,(

, Tyoajan
mittaaminen on
Suomessa lakisaateista.
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Tydajan mittaaminen on Suomessa lakisadteista ja monessa
muussakin maassa joko saddeltyd tai ainakin vahvasti suosi-
teltua. Suomessa siihen ottaa kantaa tydaikalaki, jossa aihe
on kirvoittanut ohjeistusta noin 6 000 sanan verran. Taman
liscksi maarityksia ja tarkennuksia [8ytyy tydehtosopimuksista
ja ndiden paikallisista versioista. Tydaikalaki ottaa kantaa
myds siihen, ketd se ei koske. Naita ovat esimerkiksi niin kut-
sutulla johtajasopimuksella tydskentelevét ja jotkin erityisryh-
mat kuten uskonnollisia toimituksia suorittavat uskonnollisten
yhteisdjen tyontekijat, (kuten diakonissat).

Tavalliset syyt tydajan mittaamiseen lienevat palkanmak-
sun oikeellisuus ja sovitun tydajan todentaminen, tydntekijoi-
den jaksamisen tukeminen, puutteellisesta seurannasta lange-
tettavien sanktioiden valttdminen ja paikkansapitava asiakas-
laskutus. Mutta erityisesti téssd ajassa nédmé eivét ole ainoat
syyt. TyBajan mittaaminen on nimittdin lakisaateisyytensa
liscksi vahva yrityskulttuurin osa, jonka soveltaminen vaatii
rautaiset pelisaannét.

Kuluneet kaksi vuotta ovat olleet monelle yritykselle teho-
kas pikakurssi etatydskentelyyn, joka on noussut yhdeksi tyo-
ajan mittaamisen keskustelluimmista ulottuvuuksista. Oppitun-
nit ovat olleet sitd rankemmat mita matalampi on yrityskulttuu-
rin luottamuksen taso, joustavuus, positiivinen ihmiskuva, lapi-
nakyvyys sekd neuvotteluhalu ja aito. Tydajan mittaaminen

liittyy paitsi etatydskentelyyn, myds esimerkiksi seuraaviin kes-

keisiin kysymyksiin:
, Tyoéajan teknisesta
mittaamisesta on tehty

nykydaédn erittain helppoa.

Johtamiské&ytéannot:

Millaiset johtamiskaytannét meilla on sovittu ja sanoitettu?
Onko ne saneltu vai neuvoteltu henkildstén kanssa? Osaako
henkildsto soveltaa niita?

Noudattavatko kaikki esihenkildt ja johtajat samoja kaytantsja

(viikkopalaverit, daylies, raportointisykli ja -tapa, jne)2

Tyéaikamallit:

Millaiset tydaikamallit meilla on kéytossa?

Olemmeko hyddyntaneet esimerkiksi kokonaistydaikaa ja
joustotydaikaa niihin istuviin rooleihin@

Katselmoidaanko ne ja niiden soveltamisperiaatteet
systemaattisesti ja saanndllisesti (esimerkiksi paivystyskorvaus

ja matkustaminen tydajalla)?

Joustavuus:

Joustaako tydaika tydntekijan tarpeen mukaan?

Onko kaikilla mahdollisuus samoihin joustoihin
Noudatetaanko tasapuolisuuden periaatetta ja onko se

sanoitettu ja viestitty kaikille?
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Onko tavoitteemme tulla nahdyksi joustavana tydnantajana?
Onko kaikilla mahdollisuus tehda halutessaan osatydaikaa tai

pitad ylimadraisia (palkattomia) vapaita?

Etatyoskentely:

Miten suhtaudumme etétydskentelyyn?

Onko valitsemamme linja huomioitu tydsopimuksissa ja palve-

luntarjoajien sopimuksissa (vakuutukset, terveydenhuolto)?
Mit& olemme valmiit tekem&an mahdollistaaksemme tyds-

kentelyn kaikista maailmankolkista (vakuutus- ja verotuskysy-

mykset, mahdollisen toimipaikan muodostuminen kohdemaa-

han)2

Tyéaikajoustot:
Olemmeko sopineet, miten joustoja pidet&cn (kokonaisina pdi-
ving, satunnaisina tunteina, tiettying viikonpaiving)?

Miten ja kenen kanssa tydaikajoustoista sovitaan (kuinka
monta pdivada etukdteen, esihenkildn vai projektipadllikon

kanssa)?

Palkalliset vapaat:

Miten lomista sovitaan (saako niita pitaa milloin vain, paat-

taaks esihenkild vai HR, kuinka paljon voi pitéd kerralla)?
Miten erilaisia palkintovapaita myénnetddn ja pidetdan?

Onko pelisaanndt samat ja lapindkyvat kaikille?

Nama padtokset seka luovat uutta ettd heijastelevat yrityksen
olemassa olevaa kulttuuria seka tyontekijakokemusta. Tehokkuu-
desta tai vaikuttavuudesta tydajan mittaaminen ei sen sijaan
kerro 100 % totuutta, silla tehokas ja tehollinen tydaika ovat eri
asioita. Tehollinen tydaika on tydaikaa, joka ei sisalla palkalli-
sia tai muita poissaoloja, ja on noin 80 % kokonaistydajasta.
Tehokkuutta voidaan sen sijaan mitata esimerkiksi QWL-indek-
sin avulla (Kesti, 2014) ja sen maaraan taas vaikuttavat esi-
merkiksi yrityksen johtamiskaytannét, itse tydn luonne, orga-
nisaation itseohjautuvuuden taso, yrityksen luottamuksen kult-
tuuri, seka tehokkuutta edistavat tydkalut ja prosessit. Tehokkuu-
den maadritelma voi olla erilainen eri yrityksissd, tydyhteisdissa
tai rooleissa. Jossakin se tarkoittaa valmistettuja kappaleita tun-
nissa ja joissakin uusien ideoiden maaraa kuukaudessa.

Tydajan teknisestd mittaamisesta on tehty nykyadn eritt@in
helppoa. Yleensd tydkalu [&ytyy joko HR- tai taloushallinnon jér-
jestelmasta, mutta jos ndin ei ole, ilmaisia ja edullisia sovelluk-
sia [ytyy markkinoilta runsaasti. Vaikka tydkalut eivét ole yhta
lagjoja kuin palkanlaskentaohjelmistot, ne pystyvat padsaantsi-
sesti melko hyvin tuottamaan riittévan tarkkaa tietoa palkkahal-
linnon vaatimiin prosesseihin, lakivaatimusten tayttamiseksi ja
laskutukseen.

Yrityskulttuuria ja tydntekijakokemusta luodaan paitsi asen-
teilla myds kaytannallisilla prosesseilla ja toimintatavoilla. Tys-
aika on yksi perustavanlaatuisista prosesseista, johon on syytd
kiinnittad huomiota ja johon on helppo tarttua vaikka ensim-

mdisend toimenpiteend yrityskulttuurin kehittdmiseksi. B
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MINDUIN

TAUKOSOVELLUKSESSA
YHDISTYY PELILLISYYS

JA MIELEN
HYVINVOINTI

Ropo Capitalin Vesa Laitinen haastoi tiiminsa huolehtimaan
aivoystavallisistd mikrotauoista kolmen kuukauden ajaksi.
Haaste toteutettiin kayttamalla tydelaman tarpeisiin kehitet-

tya mielen taukosovellusta Minduita. Tavoitteena oli hakea kei-
noja palautumiseen ja tydn tuottavuuteen mielen hyvinvointia
parantamalla. Kokeilussa havaittiin, ettd paras aika tukea mie-

len hyvinvointia on silloin, kun ongelmia ei vield ole.

Reipas tydtahti ja keskeytykset haastavat mielta
Ropo Capital on Suomen johtava laskun elinkaaripalveluiden
tarjoaja, jolla on noin 400 tydntekijad Suomessa, Ruotsissa
ja Norjassa. Ropo Capitalilla perintépadallikkdna tydskente-
levé Vesa Laitinen kokee, ettd tydkalut palautumiseen ja kuor-
mituksen véhentdmiseen ovat aina tervetulleita. “Tiimissémme
on reipas tydtahti, jota keskeytykset vélilla rikkovat. Ongelmia
meilla ei ole ollut, ja siksi koen, ettd juuri nyt on paras hetki
keskittyd mielen taitojen opetteluun”, Vesa kertoo.

Ropo Capitalilla padtettiin Ighted etsimaan keinoja mielen
hyvinvoinnin tukemiseen. Tiimissa kaivattiin lisaa palauttavia

hetkia tydpdiviin ja energisempdd otetta tydhon.

Lisda tarmokkuutta ja parempaa
keskittymiskykyé& Mindui-sovelluksella

Mindui on suomalainen taukosovellus, joka sisaltaa lyhyitd
harjoituksia mielen hyvinvoinnin tueksi. Sovellus on suunniteltu
tydelaman tarpeisiin, jotta esimerkiksi keskeytykset eivat rasit-
taisi mieltd kohtuuttomasti. Adnitteet ovat lyhyitd ja ne ovat
vaivattomasti kuunneltavissa mobiilisovelluksen avulla.

Vesan mielestd tauot rytmittévat tydtd sopivasti ja keskit
tyminen seuraavaan tydtehtévaan sujuu paremmin. “Mindui-
tauon jalkeen toimeen tarttuminen oli helpompaa ja ajatus
kirkkaampi”, hén sanoo.

Vesan tiimissd Mindui-taukojen ohjaavuudesta pidettiin eri-
tyisesti. Tydpaivan aikana mieli kay kovilla kierroksilla ja ajo-
tuksia voi olla vaikea rauhoittaa. Ohjatut tauot ja puhujien
miellyttavat Ganet tekevat rentoutumisesta helppoa ja miele-

kaistd.

Minduin ddnitteet ovat mentaalialan ammattilaisten suun-

nittelemia. Jokaisen kuuntelukerran jélkeen ajatusten irrottami-
nen tydasioista tapahtuu helpommin ja mieli rentoutuu entistd

nopeammin. Tauon jdlkeen mieli on virkistynyt ja keskittynyt.

Yhteisollisyytta ja sitoutumista

pelillisyyden avulla

"Ensi viikolla viemme kokeilun uudelle tasolle ja otamme kéyt-
t66n Minduin taukohaasteen. Uskon, ettd téstd tulee hauskaa
ja pystymme vakiinnuttamaan ndita uusia mielen taitoja leikki-
mielisen kilpailun avulla “, Vesa kertoo.

Minduin pelillinen taukohaaste on sovelluksen vusin lan-
seerattu ominaisuus.

Tydpaikoilla on tarjolla taukosovelluksia, mutta tydntekijoi-
den on usein vaikea luoda pysyvaa rutiinia niiden hyddynta-
miseen. Taukohaasteen ideana on, ettd tiimi saa palkinnon,
kun tietty madrd Minduitaukoja on pidetty. Palkinnon vihje-
kuva avautuu sitd mukaa, kun taukoja pidetéan. Taukohaaste
luo sopivaa ryhmapainetta, joka lisaa yhteisollisyytta seka

tukee taukokulttuurin muodostumista. m

Tutustu Mindui-taukosovellukseen osoitteessa:

www.mindui.fi/sovellus

Ropo Capitalin perintépddllikké Vesa Laitinen.
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REAALAIKAINEN RATKAISU
~ TYOAAN JA
TYOTEHTAVIEN SEURANTAAN

TEKSTI: MERJA MAUKONEN
KUVAT: SALLA JUURAKKO

Mobiililaitteilla kayteticva tyéajan- ja téiden
seurantajdrjestelmd mahdollistaa tybaikaleimaukset
ja tyéajan kohdentamisen paikasta riippumatta.
Reaaliaikaisella seurannalla saadaan tasmallista
tietoa tyStehtaviin kuluvasta ajasta, miké auttaa
t6iden suunnittelussa ja henkiléston resursoinnissa.

Etc-, jousto- ja hybriditydstd on muodostunut pysyva osa tyo-
elamad. Uusien tydaikamuotojen yleistyessa tydajan- ja toiden
seurantajdrjestelmiltd vaaditaan joustavuutta ja kaytettavyytta
paikasta riippumatta.

"Monet tyét eivat ole paikasta riippuvaisia. Toisaalta on
myds runsaasti tydtehtavid, jotka tehdaan asiakkaan tiloissa
tai muualla kentalla. Reaaliaikaiset mobiili- ja selainratkaisut
tuovat helppoutta etdtydn ja kentélla tehtavien toiden seuran-
taan”, sanoo toimitusjohtaja Krister Juselius JotBar Solutions
Oy:sta.

Kotimainen JotBar Solutions tarjoaa monipuolisia ja koko-
naisvaltaisia tydajanseuranta-, tdiden seuranta-, kulunvalvonta-
ja logistiikkaratkaisuja eri toimialojen tarpeisiin palveluliiketoi-

minnasta valmistavaan teollisuuteen ja julkishallintoon.
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JotBar-jérjestelmda voi kayttad millé tahansa mobiili-

laitteella tai selaimella. Jarjestelman kaytettavyys ja integroi-
tavuus muiden henkiléstshallinnon ja palkanlaskennan ohjel-
mistojen kanssa on huomioitu kattavasti. JotBar on liitettdvissa
lahes kaikkiin markkinoilla oleviin palkkahallinto-ohjelmis-
toihin. Ohjelmistojen valisten liittymien kautta tiedot siirtyvat

automaattisesti jarjestelmdstd toiseen.

Tybajanseurantaa reaaliajassa
"JotBartydajanseurannassa tydtunnit on helppoa dokumen-
toida automatisoidusti reaaliajassa. Tydaikakirjauksia voi

tehdd myds jalkeenpdin”, sanoo Juselius.



Esihenkild voi helposti seurata jarjestelmasta tiiminsa tai
alaistensa pdivittdisia ja viikoittaisia tydaikoja ja -tunteja. Jar-
jestelma tulkitsee eri tydehtosopimuksia ja paikallisesti sovit-
tuja malleja tydntekijakohtaisesti ja siirtad tiedot automaatti-
sesti palkanlaskentaan.

"JotBar-jcrjestelmassa on helppoa hallinnoida myds yritys-
ja toimialakohtaisia livkumia. Tunnit voidaan madritelld ohjau-
tumaan automaattisesti tydaikapankkiin ja palkanmaksujar-
jestelmiin. Jarjestelma osaa tulkita myds esimerkiksi teollisuu-
dessa kaytettavaa kiintedsti joustavaa tydaikamallia”, Juselius

kertoo.

Mihin padivittdinen tydaika kuluu?

Téiden seurannalla saadaan tietoa henkildston ajankaytosta
ja tyotehtaviin kuluvasta ajasta. JotBar-jarjestelmdssa tydtunnit
voidaan kohdentaa readliajassa eri projekteille, urakoille tai
tyotehtaviin. Kohdentaminen voidaan tehda myds kootusti esi-
merkiksi tydpdivan paatteeksi.

"Téiden tekemisen tapoja on nykypdivénda valtavasti. Toi-
den seurannalla saadaan selkedd ja ajantasaista tietoa mihin
kunkin tydntekijén tydaika kuluu”, Juselius sanoo.

Téiden seuranta mahdollistaa toteutuneiden tydtuntien ver-
taamisen tuotantosuunnitelmiin, mika helpottaa tydvaiheiden
suunnittelua sekd henkil3stén resursointia. Jarjestelm&an voi-
daan kirjata maaré- ja laatutietoja. Esimerkiksi tuotantotehtd-
vissd valmistettujen kappaleiden maarat tai hylatyt kappaleet

voidaan kohdentaa tekopaikkakohtaisesti.

"JotBar soveltuu erittdin hyvin my6s liikkuvan tyén tai

asiakkaan tiloissa tehtdvan tydn seurantaan, silla jarjestel-
m&an on integroituna materiaalien ja logistiikan hallinta. Esi-
merkiksi asennus- tai korjaustdissa jarjestelmaan voidaan kir-
jata kaytetyt komponentit tai varaosat seké matkakustannuk-
set, ja haluttaessa tiedot voidaan siirtad reaaliajassa laskutuk-

seen”, Juselius kuvailee. m

LisGtietoja: www.jotbar.fi
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ETA- JA LAHITYON YHDISTAMISEEN EI LOYDY
ONE SIZE FITS ALL -RATKAISUJA = MUTTA
ROHKEAT OMAN TIEN KULKIJAT PALKITAAN

Pandemian jalkimainingeissa monet yritykset miettivéit efcitydn ja IGhityén suhdetta —
meneeké johtamisen pelikiria nyt uusiksie — CapManin henkiléstsjohtaja Anna Berglind
uskoo, eftd olemme jo fiukasti kiinni “hybridimaailmassa”, jossa efd- ja lahity suloisesti

sekoittuvat — eikd taman tarvitse olla mikacn ongelma.

Korona-aika on nayttanyt, ettd tekniikka pelaa ja ihmiset hoi-
tavat omat tonttinsa, vaikka fyysisesti istvisivat muurahais-
keossa. Mutta helpolla ei pomoporras silti paase:

"Hybridimaailmassa johtaminen vaatii lédsnéoloa enem-
mén kuin se perinteinen johtaminen, jossa kaikki ovat kontto-
rilla”, Berglind uskoo. Esihenkillta vusi tilanne vaatii tietoi-
sia valintoja: milloin ollaan tiiviisti “tilanteen paalla”, milloin
annetaan 18ysda?

"Tarkeaad on se, etta esihenkild on hyvin saatavilla ja

l&sna silloin kun tarvitaan”, linjaa Berglind.

Pandemia présséa pdédlle

CapManin tapauksessa padkonttori ei ollut paivadkaan kiinni
pandemian aikana, mutta porukka oli toki omilla teilléan etd-
toissd suurimman osan ajasta.

"Meillé on asiantuntijaorganisaatio, johon etétyst kuulu-
vat luontevana osana muutenkin”, kuittaa Berglind. Téstd huo-
limatta han mydntaa auliisti, ettd vaen kestokyky oli valilla
kovilla — mutta kaikesta selvittiin:

“Pandemia oli laboratoriokoe, joka osoitti, miten valtava
voima organisaatiomme resilienssikyvyssd on.”

Berglindin mukaan etatyd voi menna &veriksi ja nakertaa
firman “me”-hengen perustuksia pahastikin. “Jos etétydsken-
tely on sataprosenttista, tdma murentaa yrityksen kulttuurin ja
vaikeuttaa yrityksen arvojen sisdistamista — etenkin jos yrityk-
sella on aikaisemmin ollut yhteinen toimitila, josta sitten on

siirrytty tayteen etatyémalliin”, han toteaa.

Itseohjautuvuus ei ole ihmeladke
Berglind ei pida kuuluisaa itseohjautuvuutta mindén ihme-
rohtona tdhdn tilanteeseen. Hanen mukaansa itseohjautu-
vuus ei suinkaan tarkoita sitd, ettd esihenkildt ovatkin yhtak-
kia vapaita tekemaan jotain muuta kivaa, kun kaikki johtavat
itse itseadn.

"Itseohjautuva malli vaatii edelleen johtamista, mutta eri-
laista johtamista: monesti se on sparrausta, keskustelua ja
suunnan nayttamistd. Yhteydenpitoa tarvitaan itse asiassa

vieléd enemmadn kuin vanhassa mallissa.”
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CapManin henkiléstsjohtaja Anna Berglind sanoo, etté luottamus on
térkedd vahvan kulttuurin kannalta. Jos luottamus on hauras - tai jos sitd
ei ole — témd tulee kyllg esille toiminnan saumakohdissa.

Kulttuuri on kuningas?

Jos "itsechjautuvuus” on terming kulunut ja vaarinymmar-
retty, niin saman kohtelun on saanut “yrityskulttuuri”. Berglind
toteaakin, ettei hanelld ole mitadn viisasten kived siihen, mita
yrityskulttuuri on ja miten sitd pitdisi kehittaa.

”Se on selvad, ettd ihmiset tekevat sen kulttuurin — samoin
kuin totta on sekin, eftd vain ihmisia voi johtaa.”

Berglindin mukaan yrityskulttuurin voima nousee orga-
nisaation ihmisistd, jotka ovat oikeissa paikoissa ja oikeista
syistd — sekd halusta mennd yhdessa eteenpdin. Tiukoissa pai-
koissa luotetaan eniten kaveriin oikealla ja kaveriin vasem-
malla, eika yritysmaailma tee tassé suhteessa suurta eroa.

“Luottamus on tarkedd vahvan kulttuurin kannalta. Jos luot
tamus on hauras - tai jos sitd ei ole — tama tulee kylla esille

toiminnan saumakohdissa.”

Post-Covid HR: samat vanhat nuotit
uuteen sinfoniaan?
Pandemian aikana ja sen jdlkeen HR-osastolla on suuri vastuu
luottamuksen ruokkimisessa. Kun organisaatio kohtaa kriisin,
arvot punnitaan arjessa:

“HR voi olla aidosti etulinjassa. Sita kautta HR-véella on
myds hyva ikkuna kulttuuriin ja sen kehittamiseen.” Tama tar-
koittaa sitd, ettc HR:lla on keskeinen rooli koronan jalkivyyh-

din purkamisessa: se voi kuunnella tarkasti hiljaisia signaaleja
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Anna Berglind

— CapManin henkildstdjohtaja ja johtoryhman jasen
vuodesta 2018

— vastaa Head of People and Culture -nimikkeella
CapManin strategisesta henkildstdjohtamisesta,
henkilstéprosesseista, yrityskulttuurin kehittamisestd,
johtamisen kehittdmisestd ja henkiléston

palkitsemisesta

— siirtyi CapManille Mandatum Lifesta, jossa toimi
2010-2018 (viimeksi henkilostojohtajana vuodesta
2013)

— Certified Executive Coach
, Luottamus on
tarkeaa vahvan
kulttuurin kannalta.

ja valistaa johtoa ja esihenkilditd siitd, mistd talossa oikeasti
puhutaan.

Berglind toteaq, efta kaikki pohtivat nyt sitd, miten kahden
vuoden etatydkokemus on muuttanut organisaatiota — mutta
tama fundeeraus pitdd muuttaa toimenpiteiksi:

"Nyt on oikea aika rakentaa oma tydnteon malli, joka
yhdistaa léhi- ja etatyota sellaisella tavalla, joka sopii juuri

meidén organisaatiollemme.”

Tyontekijdkokemus tulee taas

Berglind huomauttaa, ettd koronakurimuksessa tydntekija-
kokemus on voinut jaada hivkan paitsioon — mutta jahka
tilanne normalisoituu, se nousee taas tapetille. Hanen
mukaansa Teams-palavereissa istuessa voi toki tulla fiilis, eftd
on aivan sama, kuka palkan maksaa - kaytanndssa sita kui-
tenkin aina istuu kotona lappari sylissa.

"Jos tydntekijsille alkaa tulla sellainen tunne, ettd ihan
sama mikd firma, niin silloin taytyy vakavasti kysyd, eftd mika
on se tekijd, joka erottaa meidat muista. Kun on olemassa
jotain, mitd kukaan muu ei tee yhtd hyvin, se luo heti ominta-

keista kulttuuria.”

Brédndia todempi tarina
Berglind on itse puhunut tydntekijakokemuksen tarkeydesta
jo vuosia — eikd usko, ettd sen merkitykseen on tassé maassa
vield taysin havahduttu. Miké on se tarina meistd, jota kerro-
taan eteenpdin, han haastaa organisaatioita kysymaan itsel-
taan.

"Kun puhutaan siitd, mikd on kokemus jostain tydpaikasta,
niin se tietenkin |Ghtee ihmisista itsestaan. Parhaimmillaan

ihmisen henkilokohtainen kokemus luo kilpailuetua.” B



ILMOITUS

PANDEMIA
NOSTI PINTAAN
TUEN TARPEEN

"Pandemia lisasi holististen coaching-palveluiden kysynt&é voi-

makkaasti”, sanoo Life Coach Academyssé koulutusjohtajana
tydskenteleva Auli Hedman. Yhéa useampi yritys on herdnnyt
siihen, etté organisaation sisdlle tarvitaan valmennuksellista
ammattitaitoa, niin ennaltaehkdisemdadn kuin ratkaisemaan,
moninaisia tydkykyyn ja tydilmapiiriin liittyvié haasteita.
Sote-puolella on jo totuttu siihen, ettd henkildsts saa pur-
kaa tydhon liittyvia paineitaan esimerkiksi tydnohjauksen
avulla. Meillé on silti paljon tydpaikkoja, joissa tallaista
ohjausta ei ole saatavilla, eika téllaista kulttuuria ole syntynyt.
Ohjauksen tarve on silti suuri. Nuorempi sukupolvi ei enga
tyydy tydskentelemadn organisaatioissa, joissa ei ole hyva
olla, eikéa kokonaisvaltaista tydhyvinvointia osata jalkauttaa

jokapaivaiseen toimintaan.

Yhé& useampi kouluttautuu tydnantajan tuella
"Meille on tullut ennétysmadra opiskelijoita tydnantajan lahet-
tamind, minka néen pelkastaan olevan hyva asia. On hienoag,
eftd yritykset kouluttavat henkildstdacn, se on koko tydyhtei-
son etu.

Olen tehnyt pitkén uran liikkeenjohdon tehtavissa, ja
kerennyt nékemdan urallani yhtd sun toista toimimatonta
asiaa: huonosti strukturoituja organisaatioita ja liian paljon
uvupuneita ihmisia. Tietysti olen ndhnyt myds hyvinvoivia tys-
yhteisdjd ja tydstadn innostuneita ihmisid. Ei ole aina help-
poa sanoa mistd mikakin johtuu, mutta on varmaa, ettei asiat
tapahdu itsestaan.

Organisaatiot koostuvat yksilsistd, heidan kyvystédn aja-
tella ja toimia jarkevasti ja hyvinvointia tukevasti. Mikali orga-
nisaatiossa on ongelmia, juurisyyt |6ytyvat yleensd osaamis-
vajeista ndilla alueilla. Tulevaisuuden menestyjét opiskele-
vat nGitd taitoja, hyvissa ajoin, eikd vasta sitten kun ongelmat

ovat kasautuneet mahdottoman kokoisiksi.

Vuoden intensiivikoulutus antaa hyvat tyékalut
LCAF Certified Coach® (200p.) -koulutus on kesayliopistojen
kanssa yhteistydssa kehitetty, vuoden kestévé monimuoto-opis-
keluna toteutettava taydennyskoulutus, jossa saa kansainvali-
sesti maariteltyjen coaching-ydintaitojen lisaksi syvallisen tieto-
taidon ihmisen kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista ja eldman-
taidoista, kuten mielen- ja tunne-eldman johtamisesta, vuoro-
vaikutus- ja ihmissuhdetaidoista, sekda perusopit tydhyvinvointi-

valmentamisesta.

Tavoitteemme on ollut rakentaa laaja ammatticoachin tyd-

kalupakki, jonka avulla voi menestyksekkaasti valmentaa,
sekd yksityishenkilitd ettd tySyhteisdja. Ratkaisukeskeinen,
valmentava ofe on tdman paivan tydeldmassa yha tarkeampi
taito ja toimintamalli.

Tarjoamme koulutuksia lahiopetuksena Helsingissé ja etd-

opetuksena verkon kautta.

Vinkkeja tyoyhteisén kehittadmiseen coachin

ndkékulmasta

- Avoin keskustelukulttuuri on kaiken pohija, on uskallettava
keskustella, miten tydyhteisdissé voidaan, mikéa toimii, mik&
ei toimi.

— Tydhyvinvointikyselyt eivat saisi jaéda vain analysoinnin
tasolle, vaan ongelmakohdat pitéd hoitaa kuntoon.
Coaching-prosessit sopivat tallaiseen tydskentelyyn
erinomaisesti: fokus on aina ratkaisukeskeisyydessa ja
toiminnallisuudessa.

— Pelisaantdjen on oltava kunnossa, niitd on tarkistettava
yhdessa saannéllisesti ja ne on oltava kaikkien tiedossa.

— ltsetuntemus, mielentaidot, vuorovaikutustaidot ja omasta
hyvinvoinnista huolehtiminen ovat tydyhteisotaitoja,
joiden kehittdminen ndkyy tydilmapiirissa, henkildston
tyytyvéisyydessd ja yrityksen tuloksessa.

- On farked pitdd toivoa ylla haasteidenkin keskella
ja muistaa meissa kaikissa oleva hyvantahtoisuus ja

potentiaali.

Life Coach Academyn palvelut tyéyhteiséille

Tarjoamme myds kustannustehokkaita tydyhteisdpalveluita yri-
tyksille, joilla ei ole mahdollista kouluttaa omaa osaajaa talon
sisalle. Olemme pitkaaikaisia kehityskumppaneita ja palvelu-
kokonaisuutemme muodostuu tydhyvinvointikyselyistd ja tulos-
ten pohjalta rakennetuista valmennusohjelmista koko tydyhtei-

soille, niin yksilé- kuin tiimitasolla. m

Lue liséa www.lifecoachacademy.fi
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HYBRIDIMALLIN
SIUNAUS JA KIROUS

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN

Eiatyon ja léhityén suhde puhuttaa — onko hybridimalli
vastaus@ HR viesti jututti kahta alan asiantuntijaa.

Executive & Team Coach Pirkko Aminoff Mind Avenue Oy:std
uskoo, ettd hybriditydn lisdantyminen on yksi niistd harvoista
positiivisista asioista, joita korona-aika on tuonut mukanaan.
“Lyhyessa ajassa otettiin pitka loikka eteenpain tyonteki-
jdiden autonomiassa”, hén summaa. Aikaisemmin etdtychon

skeptisesti suhtautuneet johtajat huomasivat, ettd taysin etdnd-

AO INNIAY ANIW VAN

kin asiat sujuvat, jopa erittainkin hyvin. “Korona-ajan jatku-
minen ja epidemian eri vaiheet toimivat myds testiolosuhteina
hybridityén eri toteutuksille”, Aminoff huomauttaa.

“Mutta kun toimittiin liian pitkaan taysin eténg, alkoi
nakyd haittoja: kyllastymistd, etdtydapatiaa, Teams-kokous-
putkiin vasymistd...”

"Tutkitusti innovatiivisuuden ja luovuuden kannalta tii-
min vuorovaikutuksella ja psykologisella turvallisuudella
on iso merkitys”, Aminoff muistuttaa. “Kun oltiin eténd niin
kauan - ja monessa tapauksessa ilman suunniteltuja ja sovit-

tuja yhdessa tekemisen malleja - oli ymmarrettavad, ettd niin

yhteiséllisyyden kokeminen kuin avoimuus ja luottamus saattoi-

vat karsid.”

Executive & Team Coach Pirkko Aminoff Mind Avenue Oy:sté uskoo,
ettd hybridityén lisGéantyminen on yksi niisté harvoista positiivisista
Hybridimalli haastaa johtamisen asioista, joita korona-aika on tuonut mukanaan.

Aminoffin mukaan hybridimallin vahvuus on siing, ettd se

korostaa liikkumatilaa etétydn ja léhitydn vélilla - tarjoten

samalla kaikille mahdollisuuden miettia vahan laveammin sitg, Viimeiset kaksi vuotta on asettanut johtamisen ja yhteis-
mika tyon tekemisen malli itselle sopii. tydn tekemisen kaytannét totiseen testiin, josta “ehjin purjein”
“Kaikkiin rooleihin liittyy tehtdvid, joista osa sopii parem- ovat selvinneet ne, jotka olivat jo aikaisemmin mietftineet mm.
min yksin, rauhassa tehtavaksi, ja osa tehtavista on sellai- itse- ja yhdesscohjautuvuutta, tiimien tuloksellisuutta ja tiimi-
sia, joissa tulokset paranevat yhdessa tekemisen kautta. Olisi- sopimuksia sekd valmentavaa johtajuutta.
kin tarkedad tarkastella myds tehtavittdin sitd, milloin etdtyd on "Esimerkiksi monet kansainvdliset tiimit olivat joutuneet
hyva ratkaisu.” mieftimaan kdytdntdjd jo ennen korona-aikaa ja heille muu-
"Hyvalla hybriditydn toteuttamisella voidaan saada tos ei ollut niin suuri kuin sellaisille organisaatioille, joissa ets-
aikaan sekd tuottavuuden eftd hyvinvoinnin parantamista, kun tyohon on suhtauduttu hyvin varauksellisesti ja tivkasti saan-
kiinnitetaan huomiota sekd yksilén ettd tiimin ja organisaation nellen.”
tarpeisiin”, uskoo Aminoff.
"Hybridimalli haastaa johtamista oleellisiin pohdintoihin, Teams Finland yskii jo?
ihan lahtien luottamuksesta tydntekijita kohtaan, johtamisen Pitka etatydjakso on tietysti vaikuttanut henkildston ryhmay-
ja esimiehen roolista ja psykologisen turvallisuuden merkityk- tymiseen — joissakin taloissa enemman, toisissa véhemman.
sestd.” Tiimicoachina toimiva Aminoff tapaa tyéssddn paljon tii-
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mejd ja on huomannut, ettd hyvin toimivat tiimit ovat 16yt&-
neet tapoja yllapitaa tiimihenked etatydjaksojen aikana, mutta
helppoa se ei véltamétta ole.

"Etamaailmaan sopivien kaytantdjen yllapitdminen vaa-
tii tiimilta ja sen vetdjalta maaratietoisuutta ja sitoutumista
yhdessa keskusteltuihin tiimisopimuksiin - ja jatkuvaa vuoro-
vaikutusta my&s néiden sovittujen kaytanteiden toimivuuden
kehittdmiseksi. Etatydn sujuvuudesta huolimatta aika paljon
olen kuullut kaipuusta toimistolle ja ihmisten pariin: monet ovat
kaivanneet spontaaneja keskusteluja kahvikoneen aéressa”,

Aminoff kertoo.

Sooloartistien valtakunta

Tyoyhteisdkouluttaja Franz Schnider Schnider Koulutus -yrityk-
sestd toteaq, ettd koronakujanjuoksu on tietysti vaikuttanut tys-
paikan ilmapiiriin ja tiimihenkeen — kun kaytavakeskustelut ja
muu luonteva kanssakd@yminen on j@anyt pois, jokainen on
ollut omillaan omassa etdpoterossaan.

"Pitemmallé tahtaimelld tama on ongelma, koska ihmi-
nen on herkkd — ja nyt vielé pandemian péadlle tuli Ukrainan
sota. Kun mennddn kriisistd toiseen ilman hengéhdystaukoja,
stressitasot ovat korkealla”, han tietad.

Silti Schnider uskoo, eftd korona aiheutti tydpaikoille
erddnlaisen ajoldhdén, joka tuo suomalaiselle tydeldmadlle
paljon hyvaa tulevaisuudessa.

"Etatyd tuli monelle organisaatiolle yllatyksend ja se
aiheutti vékisin muutoksen, josta oli ehka puhuttu, mutta jonka
efeen ei oltu tehty juuri mitdan. Nyt ne haasteet kohdattiin ja

tilanteesta selvittiin tosi hyvin”, han arvioi.

Maailmanluokan saavutus

Schniderin mukaan suomalaiset voivatkin reilusti onnitella
itseddn hienosta saavutuksesta: etdtydn aikakauteen on siir-
rytty komealla kertarykaisylla.

"Etctyd ja hybridityd ovat monelle paljon sopivampia kuin
vanha malli, jossa joka aamu mennéén toimistolle koko péi-
vaksi. Korona-aika antoi meille jo paljon tietoa siita, kenelle
sopii millainenkin tydnteon malli - ja nyt voimme kehittaa niita
edelleen.”

Esihenkildiden on syyta olla hereillg, sillé uusi hybridimalli
vaatii uudenlaista herkkyyttd alaisten suhteen. “Esihenkild-
jen pitdd miettid, onko tilanne sellainen, eftd siitd voi seurata
liikastressia tai vaikka sairauspoissaoloja joillekin fiimin j&se-
nille. Ei voi ottaa itsestddn selvand, eftd hybridityd onnistuu”,

Schnider huomauttaa.

Kapteeni katsoi horisonttihin
Schnider kehottaa pomoporrasta ottamaan aikaa riittévadn
ohjaukseen ja huolenpitoon: pysyvatkd nyt kaikki laivan kyy-
dissa, kun purjehditaan uvusilla reiteilla?

“Tiimi on loppujen lopuksi vain ryhmé ihmisid, jotka kaikki
ovat omanlaisiaan persoonia. Ja juuri persoonallisuuksien erot

painavat nyt, kun etsitadn sopivia tydnteon malleja.”

Ty&yhteisékouluttaja Franz Schnider Schnider Koulutus -yrityksestd sanoo,
ettd etdtyé ja hybridityd ovat monelle paljon sopivampia kuin vanha
malli, jossa joka aamu mennéén toimistolle koko péivéksi. Korona-aika
antoi meille jo paljon tietoa siitd, kenelle sopii millainenkin tyénteon malli
— ja nyt voimme kehittéé niita edelleen.

Puhtaasti etatoitd tekeva voi huomata, ettd seindt kaatuvat
ennen pitkdd padlle, vaikka kuinka olisi peukuttanut kotikont-
torin puolesta alun perin. Saannéllinen ja monikanavainen
yhteys omaan tiimiin on elintérkedd — ja kommunikaatiossa on
muitakin arvoja kuin vain tehokkuus.

"Teamsit pidetdan Suomessa lyhyind ja sitten siirrytaan
heti eteenpdin, mutta olisi hyva yllépitaa jonkinlaisia rennom-
pia foorumeja ja aikaikkunoita, jotka mahdollistavat epémuo-
dollisemman jutustelun. Esihenkilsilla on iso rooli siing, eftd
tallaiset saadaan aikaan ja ihmisid rohkaistaan niitd myos

kayttamaan”, Schnider toteaa.

Koppi omasta hyvinvoinnista!
Schnider on kuitenkin kyllastynyt keskusteluun, jossa esihenkild
vastuutetaan tydntekijan hyvinvoinnista. “Kyllé sen on men-
tava niin, eftd tydntekijd itse vastaa omasta hyvinvoinnistaan,
mutta esihenkildn tehtévand on tarjota tukea”, han linjaa.

“Pomolla on iso vaikutus moneen asiaan, kuten tydilma-
piiriin, mutta kyllé tydntekija on itse vastuussa itsestacn”,
Schnider toteaa ja lisaa, etta tydntekijalle on turhan usein tar-
jolla “uhrin” roolia, sen sijaan ettd han olisi aktiivinen toimija,
joka voi vaikuttaa asioihin — alkaen ihan sitd, eftd on eléman
peruspalikat kuten lepo, ravinto ja liikunta kunnossa.

“Lisaksi ihan liikaa joka paikassa kehotetaan ihmisié
olemaan armollisia itselleen. Kylla, varsinkin n&ing kovina
aikoina armollisuus on tarkedd — mutta siihen tarvitaan rin-

nalle myds tervettd itsekuria.” B
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MITA TAPAHTUU HUOMENNA
TYOLLE?

TEKSTI: PIA KLEMETTI
KUVAT: PEXELS
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Vaikka tyén murros ja The great resignation saattavat kuulostaa tyhjalia frendipuheelta,
ne ovat jokaisen johtajan ja HR-osaajan arkea. Ne konkrefisoituvat esimerkiksi
tybvoiman saatavuushaasteena, jota voidaan tyéstda muun muassa kulttuurin

kehityksen, viestinnan, johtamisen, prosessien seka paikallisen sopimisen keinoin.
Tama murros on kuitenkin mahdollisuus ja voittajia ovat siihen avoimesti, joustavasti
ja uteliaasti suhtautuvat yritykset. Sytykkeend aiheelle toimii Ellun kanojen 27.1.2022
fuottama aamustudio ja raportti “Mitd tapahtuu huomenna tyélle?”

f Kun tydstd maksettava kompensaatio tuntuu perustellulta ja
riittavaltda, se ei endd muodosta syytd vaihtaa tydpaikkaa tai
sitoutua siihen. Siitd on muodostunut hygieniatekija. Tallsin
sekd muutos- ettd sitouttamistekijoita ovat esimerkiksi hyvin-
vointiin panostaminen, toiminnanvapaus, tyon joustavuus,
merkityksellisyys, luottamuksellisuuden kulttuuri, yhteinen arvo-
pohija, hyvéa johtaminen ja mahdollisuus ammatilliseen kehitty-
miseen. Paallimmaisend onkin ajatus arvonvaihdosta — mihin
mind vaihdan aikaani ja osaamistani? Mitd saan siita vasti-
neeksie

Rahan sijaan tassd ajassa punnitaan sitd, miten tyd tukee
kokonaishyvinvointiani, joustaako yritys tarpeideni ja elaman-
tilanteeni mukaan, koenko kayttévani tydaikaani ja osaamis-
tani merkityksellisiin asioihin, ja toteutuvatko yrityksen arjessa
ja toiminnassa ne arvot, joiden pohjalta haluan itse tyds-
kennelld. Punnitaan, miten ty istuu omaan mé&éritelmaani
hyvastd ja tavoittelemastani eldmasta. Ellun Kanat lanseeraa-

vatkin tahan termin “tyéntekijaaktivismi”.

Keskustelun arvoista
tulee olla todellista,
arkista ja konkreettista.

Tyén murros on pandemiaa laajempi
Edellisen tyon suuren murroksen aiheutti teknologia ja tehok-
kuusajattelu, mutta 2020-luvulla sen synnyttaneet vélineet
kuten séhkdposti, internet ja dlypuhelimet ovat normalisoitu-
neet. Tydn meneillaan olevan muutoksen murrosvoima on ihmi-
nen. Vaikka muutos on ollut tulossa jo hyvén aikaa, sen sysdsi
liikkeelle ja paalutti tahan hetkeen megatredien rinnalla erityi-
sesti Covid-19. Pandemia nimittdin paitsi mahdollisti paikka-
riippumattoman tydn, myds ruokki tydn ja sen merkityksellisyy-
den uudelleenmadrittelyd.

Nama trendit ovat jaaddkseen paitsi Suomessa myds kan-

sainvdlisesti, silla Ellun kanojen aamustudiossa haastatel-
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lun Ana Nichollsin mukaan (Industry Director, The Economist
Intelligence Unit) 70 % amerikkalaisista haluaisi jatkaa etd-
tyoskentelyd vahintaan 50 % tydajasta, silla se on paitsi kus-
tannus- myds elamantyylikysymys.

Vaikka tyémarkkina on suurelta osin palautunut korona-
pandemian aiheuttamasta kaksivuotisesta kriisistd, yleista
tydn murrosta on vauhdittanut megatrendien toteutuminen, esi-
merkiksi véestdn vanheneminen. Kun demografinen muutos
aiheuttaa sen, eftd tydvoiman farve on isompi kuin tarjonta,
etulydntiasema tydmarkkinoilla on tydntekijalla. Vaaka on nyt

k&antynyt monilla aloilla tahén suuntaan.

Avaimet ovat yritysjohdon ja

HR:n kasissa

Yritysjohdon ja HR:n on oltava osa t&ta murrosta, sillé vanhat
reseptit eivat endd toimi. Muutos joko mahdollistaa tai ram-
pauttaa yrityksen toimintaa erityisesti tydntekijdiden saatavuus-
ja sitoutumiskysymysten nakokulmasta. Tastd nakokulmasta
tydstettavid asioita ovat yrityksen arvot ja kulttuuri sekd niisté
viestiminen, hyva johtaminen seka henkildstopolitiikkojen jous-
tavuus. Nama asiat muodostavat yritys- ja tydnantajakuvan,
joka joko houkuttelee tai ei nykyisié ja potentiaalisia osagjia.
Huomioitava ndkdkulma on myds erottuminen, silla kisa osaa-

jista on kova ja vain aito viesti kulttuurista houkuttaa ja ennen

kaikkea pitdd osaajat talossa.

Arvot ja kulttuuri. Keskustelun arvoista tulee olla todellista,
arkista ja konkreettista. Pagtokset ja linjaukset on perusteltava
madriteltyjen arvojen kautta, liittyvatpd ne sitten bonusjdrjes-
telmiin tai palaverikaytantsihin. Kulttuuria tulee tutkia, sanoit-
taa ja todentaa esimerkein. Siitd tulee viestia aktiivisesti sekd
sisdisesti ettd ulkoisesti.

Johtaminen. Johtajan térkein tehtévé on sanoittaa yrityk-
sen tavoitteet ja merkitys sekd yksittaisen tekijan rooli siina.
Pelkastadn taloudellisen lisdarvon tuottaminen ei riita yksittai-
selle tydntekijdlle, vaan hén haluaa olla mukana tekeméssé
esimerkiksi yhteiskunnallisesti tai ekologisesti merkittavada muu-
tosta. Johtamisen periaatteiden on oltava lapindkyvid, haastet-
tavissa ja pohjattava systemaattisesti yrityksen todellisiin — ei
valtamatta maariteltyihin — arvoihin. Johtajan tulee suhtautua
uteliaasti ja avoimesti muutoksiin ja uutuuksiin.

Henkilsstspolitiikat. Politiikkojen tulee tukea joustavuutta ja
mahdollistaa muutokset sekd organisaatio- eftd yksilétasolla.
Linjausten on oltava keskusteltavissa ja olemassa tuodakseen
lapindkyvyyttd yrityksen toimintaan. Muutoksiin suhtaudutaan
uteliaasti. Henki on enemman seka-ettd, kuin joko-ai, silla yri-
tys haluaa mahdollistaa seka yksildlle merkityksellisen tyon
eftd yritykselle tuottavaa liiketoimintaa. Yrityksen tulee tasa-
painotella yksildn ja ryhman tarpeiden ja rakenteiden valilla.
Ymmarretadn, eftd tuottavan liketoiminnan mahdollistaja on

ennen kaikkea motivoitunut henkil6sts.




Tivukat rakenteet hidastavat joustavuuden
kehittymista

Vaikka kulttuuri, arvot, johtaminen ja henkilsstopolitiikat
olisivat ensiluokkaisia, niiden toteuttaminen arjessa voi
laahata perassa tydmarkkinakaytantsjen, jarjestelmien

ja lainsé&danndn vuoksi. Esimerkiksi etétyd voi aiheuttaa
tarpeen keskustella tasa-arvoisen kohtelun periaatteista,
tutkia verotus-, vakuutus- ja palkkatasokysymyksid, ja
miettic jaksamista ja yhteisollisyytta tukevia toimenpiteitd.
Toisaalta, lainsaadantésn ja tydmarkkinaan syntyy
samaan aikaan hiljalleen mys helpotuksia ja joustavuutta,
esimerkiksi kevytyrittdjyyden ja Fiverrin ja LinkedIn Services

marketplace -tyyppisten alustojen kautta. Sivutoimisen

yrittdjyyden ja epatyypillisten tydsuhteiden madra on vahvasti

kasvamassa.

Uuden tydn maailmaan voi valmistautua Ellun kanojen

5 vinkilla:

1. Ymmérra miké tuottaa ihmisille tydsta arvoa ja kay siita
aitoa dialogia.

2. Kyseenalaista olemassa oleva dlaké pelkad konfliktia.

3. Ela valittuja arvoja todeksi arjessa, silla vain niin voi
syntyé kestéva organisaatiokulttuuri.

4. Tyénantajabrandiin patevat nykyaikaisen brandin saénnét
— vain se mik& on fotta, voi nakya ulospdin.

5. Kommunikaatio on yrityksen supervoima — myds tydn

murroksessa. W

ILMOITUS

YKSILOLLINEN JALOMETALLTUOTE ON
ARVOSTETTU LAHJA

TEKSTI: MERJA MAUKONEN

Organisaatioissa halutaan palkita tydntekijéita
pitkisté tySurista fai merkifiGvistd saavuluksista
sekd muistaa henkiléstéd merkkipdiving. Hopeiset

asiakaskohtaisesti suunnitellut tuotfeet ovat arvostettuja

lahjoja, jotka muistuttavat saajaa antajasta pitkéadn.

Organisaation arvojen mukaisesti suunnitellut yksilolliset pal-
kitsemis- ja lahjatuotteet muistuttavat lahjan saajaa antajasta
vielé vuosikymmenienkin kuluttua. Ainutlaatuisilla jalometalli-
tuotteilla voi viestic arvostuksesta lahjan saajaa kohtaan.

"Organisaatiolle suunniteltavien lahjatuotteiden lahts-
kohtana ovat lahjan antajan arvot, bréndi ja visio. Inspiraa-
tiota suunnitteluun voidaan hakea myds yhteisén historiasta
tai ympardivasta luonnosta”, sanoo Kultakeskus Oy:n avain-
asiakaspddllikkd Anniina Tahkapaa.

“Lahjassa tulee olla elementtejd, jotka on helppoa yhdis-
taa lahjan tarkoitukseen ja antajaan. Asiakkaalle suunnitel-
luissa tuotteissa nojaudutaan usein tarinoihin tai organisaa-
tioon liittyviin tunnistettaviin elementteihin”, jatkaa Kultakes-
kuksen myyntijohtaja Mikko Joukainen.

Kultakeskus on Pohjoismaiden ja Baltian johtava jalome-
tallituotteiden valmistaja, joka on toiminut alalla jo yli sadan
vuoden ajan. Laajaan tuotevalikoimaan kuuluvat jalometal-
leista ja terdksestd valmistettujen asiakastuotteiden lisaksi
vakiomalliston timantti-, kulta- ja hopeakorut, hopeaesineet

sekd merkkikellot.

Sujuvuutta palkitsemiseen hyvin kootulla
lahjaportfoliolla
"Palkitsemis- ja muistamistuotteista suunnitellaan organisaation

muistamiss&antédn sopiva tuoteportfolio, johon voidaan valita

Tuusulan kaupungille suunnitellut korusarjat Pihlaja ja Eldmisen taidetta.

asiakaskohtaisten tuotteiden liséksi vakiomalliston tuotteita.
Tuoteportfolion koostamisessa huomioidaan erilaiset palkitse-
mistarpeet”, kertoo Tahk&paa. Tuoteportfolioon voidaan valita
esimerkiksi kelloja tai Tapio Wirkkalan suunnittelemia tuotteita.

Asiakastuotteiden suunnittelijana toimii Kultakeskuksen p&d-
suunnittelija, muotoilija ja kultaseppd Assi Arnimaa-Leinonen.
Tuotesarjaan voidaan suunnitella korutuotteita tai vaikkapa sol-
mioneula, vydnsolki tai kalvosinnapit.

Organisaatiolle suunniteltu oma tuote on ainutlaatuinen
lahja, jota ei voi hankkia mistaan muualta. Ainutlaatuiset
tuotteet valmistetaan hopeasta, josta yli 90 prosenttia on
kierratettyd.

"Jalometallituotteet ovat arvostettuja lahjoja, jotka sopi-
vat henkildston palkitsemisen liscksi yrityslahjoiksi kotimaisille
ja kansainvalisille yhteistydkumppaneille ja sidosryhmille”,

Joukainen lisad. |

Lisétietoja: kultakeskus. fi
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alstalla yhteistydkumppanimme kertovat toiminnastaan.

_HRX 2022 TOI HRAMMATTILAISET
YHTEEN KUULEMAAN TYON
UUSISTA TUULISTA
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Osaamisen myyminen siivuina
kiinnostaa yhd enemmaén

Keikkatyd valtaa alaa kaikilla tasoilla

Parhaat osaajat eivit vilttimaétta halua
olla palkkasuhteessa

. "j < .
”I!_ 5 N oW .=_,,“m9! " ' .Imm ~ g @y || SRy ]

Mika Videman, toimitusjohtaja, Optimum Executives Oy.
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Osaamisen myyminen siivuina
kiinnostaa yhé enemman

Keikkatyo valtaa alaa kaikilla tasoilla

Parhaat osaajat eivit valttamattd halua
olla palkkasuhteessa

KUVAT: TAAVI TIHKAN

Ihmisvilinad, mieleenpainuvia puheenvuoroja ja elémyksellisté ohjelmaa — Suomen suurin

HR+tapahtuma HRx houkutteli yli 500 osallistujaa verkostoitumaan ja hakemaan suuntaa

tyéelamén tulevaisuuteen 18 tunnin ohjelmakatiauksen seka 40 puhujan voimin.

[Imassa vareili innostuksentdyteinen tunnelma, kun HR-alan
ykkdstapahtuma HRx 2022 ponkaistiin kayntiin yli kahden
vuoden tauon jdlkeen. Sadat HR-p&attdjat ja asiantuntijat val-
loittivat Scandic Marina Congress Centerin 30.3.2022 jar-
jestetyssa tapahtumassa, jota oli jouduttu siirtamadn koronan
vuoksi useaan otteeseen.

"HRx 2022 tarjosi paitsi alan ajankohtaisimpia sisaltéja,
myds mahdollisuuden kokoontua yhteen. Osallistujat totesivat-
kin yha uvudelleen, kuinka ihanaa oli taas tavata muita ihmisid
kasvotusten”, kertoo Alma Median tapahtumapéaallikkd Sini
Makinen.

Alma Median ja HENRY ry:n yhteistyssa jdrjestdmassa
tapahtumassa peilattiin kuluneen poikkeusajan tarkeimpia
oppeja ja maalailtiin HR-alan tulevaisuudennakymia. Mode-
raattorina toimi juontaja Anna Sorainen, joka johdatteli ohijel-
maa efeenpdin ja piti tunnelmaa onnistuneesti yllé aamuvar-

haisesta iltapaivaan.
Keynote-puhujat herdttelivat rohkeuteen

ja rehellisyyteen

Aamu alkoi energisesti professori Trudi Westin keynote-
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puheenvuorolla ‘Developing trust: Preparing for the future’.
TEDx-puhujanakin tunnettu West haastoi kuulijoita ajattele-
maan, tuntemaan ja ennen kaikkea toimimaan tietoisemmin.
Osallistujat saivat harjoittaa itsereflektiota kysymallg itsel-
taan: “Teenkd niin kuin sanon tekevédni — myés silloin, kun
kukaan ei ole katsomassa2” West myds rohkaisi kuulijoita
tekemd@dn nopeampia paatdksid, luottamaan omaan arvoste-
lukykyynsé sekd tuomaan mielipiteitdén avoimemmin esiin.
Seuraavaksi mikrofoniin tarttui lImarisella tydkykyriskien
ennakointia ja tutkimusta johtava Kari-Pekka Martimo. Hén
puhui hybriditydn paradoksaalisuudesta sen tuomien hydtyjen
ja toisaalta haasteiden kautta. Martimo kehotti organisaatioita
ja esihenkildita selvittamadn, ovatko tydntekijat pysyneet muu-
toksessa mukana ja miten he oikeasti voivat. Han muistutti osu-
vasti, ettd vaikka suurin osa vaikuttaa voivan hyvin, ei tama

saisi peittdd alleen vahemmistdssa kytevia tydkykyongelmia.

Ty6én murros edellyttéaé vusia toimintatapoja

vointiin sekd osaamiseen ja rekrytointiin. Jalkimmaisella ohjel-

malinjalla koettiin valovoimainen keynote-esitys, kun kirjailija



il

Moderaattorina Anna Sorainen ja hollantilainen motivaatiopuhuja
Joost Rigter.

ja HR-alan osaaja Saana Rossi veti salin tdyteen puhuessaan
tydeldman murroksen vaikutuksesta rekrytointiin.

Rossi kasitteli puheessaan mm. perinteisen urakehityk-
sen ja -kasityksen muutosta. “Tyypilliset tydsuhteet ovat muut-
tumassa epatyypillisiksi, ja epatyypilliset tydsuhteet tyypilli-
siksi”, han maalaili. Ja koska ihmisilla on jatkossa yha enem-
man tulonlGhteitd ja tyduria, asettaa t&ma hanen mukaansa
paineita rekrytointiprosessien ja tydntekijakokemuksen kehitta-
miselle.

HR-dataa kasittelevalla ohjelmalinjalla puolestaan kuul-
tiin erinomainen esitys Nokian Mark Haytonilta. Han pureutui
syvdllisesti ja kdytannon esimerkein HR-analytiikan hyddynta-
miseen, kuten henkildston sitoutumisen mittaamiseen.

"Haytonin esitys oli erittdin mielenkiintoinen, ja se olisi
ehdottomasti ansainnut enemmankin kuulijoita. Mieleeni j&i
myds Guidinin toimitusjohtaja Johanna Pystysen paneeli-
puheenvuoro. Han peradankuulutti rehellista pohdintaa siita,
ketd kaytettavat HR-prosessit oikeastaan palvelevat: koko yri-
tystd vaiko lahinna HR:44 itsedan?”, sanoo HENRY ry:n toi-
minnanjohtaja Marita Salo.

Pystysen puheenvuoro oli osa startup-stagen ohjelmaa,
jossa keskusteltiin kuumimmista HR-innovaatioista Guidinin

liscksi Academy of Brainin, Refappin seké Linkitin startupien

johdolla.

).
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Elixian wellness-hetki.

Valoa pimedssé - mysteeripuhuja vangitsi
yleisénsa

Tapahtuman kenties mieleenpainuvin hetki koettiin, kun péivén
mysteeripuhuja nousi lavalle. Hollantilainen motivaatiopuhuja
Joost Rigter, joka menetti nakokykynsé lahes kokonaan vain
véhén yli 30-vuotiaana, johdatteli kuulijansa téysin vudenlai-
seen maailmaan.

Rigter puhui muutoksesta ja siitd, miten emme koskaan
voi kontrolloida kaikkea, vaikka kuinka haluaisimme. Hénen
sanomansa oli: ala pelkad muutosta, vaan astu mukavuus-
alueesi ulkopuolelle!

Puheenvuoro sai entisté immersiivisempid sdvyijd, kun ylei-
solle jaettiin silmalaput. Se sai kokea esityksen pimeydessd,
vailla ngkéaistin tuomaa turvaa, ja samalla kohdata muutok-
sen tuoman epdvarmuuden omakohtaisesti. Kokemus nostatti
monenmoisia tuntemuksia pintaan, ja osallistujat kuvasivat sitd

mm. vaikuttavaksi, tunteikkaaksi ja “yhdeksi parhaista puheen-

vuoroista koskaan”.

Lasnéolossa on voimaa

Puheenvuorojen lomassa kavijat padsivat workshoppailemaan
seka jakamaan ajatuksiaan suosituissa ja kaytanndnlaheisi-
sissd "Next Level” -pienryhmakeskusteluissa.

Myés nayttelyalueella riitti vilsketta. Yli 40 yhteistydkump-
pania esitteli kiinnostavimpia ratkaisujaan, kuten kylmahoitoja
ja palauttavaa Neurosonic-rentoutusmenetelmaa. Alue tarjosi
my®ds paraatipaikan monipuolisille keskusteluille ja kohtaami-
sille. Maukkaat tarjoilut kerasivét kiitosta, ja péiva padtettiin
iloisesti drinkkien ja vapaan seurustelun muodossa.

Tapahtumassa tuotettiin lisdksi runsaasti asiantuntijasisdl-
16ja, jotka ovat kaikkien saatavilla HRx:n tapahtumasivuilla
Kauppalehdessa.

"HRx 2022 oli menestys. Tavoitteenamme oli paitsi tarjota
inspiraatioita ja ensiluokkaista sisaltéa, myds osallistaa kévi-
jat tavalla, jota ei voi kokea etana. Osallistujapalautteiden
perusteella onnistuimme tassd ilahduttavan hyvin”, Sini Méaki-

nen hymyilee. B
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ILMOITUS

ELECTROBIKE
TYOSUHDEPYORAPALVELU
— DIGITALISAATIOLLA ALAN
EDELLAKAV[JAKS]

Kuluneet viime vuodet ovat muuttaneet arjen
kulkutapoja ja yhd useammat ovat I6ytaneet
intohimon py&rdilyyn muutoksen myoia.

Samalla kun kasvavissa maarin yritykset ovat omaksuneet
vuden hybriditydskentelytavan, ovat monet, erityisesti asian-
tuntijatita tekevat tydntekijat, yhdistaneet etétydn ja toimisto-
tyon, jolloin paivittainen tydmatkakulkeminen on vahentynyt.
Kuluja saastackseen ja arjen liikuntaa lisgtékseen moni harkit-
seekin siirtymistd pydrdilyyn, korvaamaan arjen automatkoja.
Erityisesti kiinnostus séhkopydran hankintaan ja kayttoon on
kasvanut rajchdysmdisesti viime vuosien aikana.

Kun arki hiljalleen normalisoituu, yhé useammat tydntekijat
palaavat myds enemmissa madrin |Ghityopisteille. Lahitydarjen
uusi aloittaminen onkin yritykselle ihanteellinen aika rohkaista
tydntekijad myds tydmatkapyérdilyn aloittamiseen. Pydrailyn
tukeminen tydpaikalla on myds osallistumista seka saasteiden
eftd ruuhkien forjuntaan - ja t&ma ele osoittaa myds yrityksen
sosiaalista vastuuta ympéristéasioiden saralla.

Helpoin tapa kannustaa pyérailya tydpaikalla on mahdol-
listaa henkiléstdlle tydsuhdepyordetu. Pyérailyn tukemisesta
tydpaikalla on tullut helppoa silla tydsuhdepyéraety mahdol-
listaa tydsuhdepydran hankinnan ansiotuloverosta vapaana
etuna 1 200 € asti/vuosi.

Tyosuhdepydran hankinnasta on tullut hitti tydpaikoilla,
jossa Electrobiken tydsuhdepydrapalvelu on otettu kayt-
t66n. Vuonna 2009 perustettu Electrobike on tarjonnut pyéré-
leasingia ja séhképyodrapalveluita jo yli 5 vuoden ajan ja tys-
suhdepydraasiakkaita varten kehitetty taysin digitaalinen tys-
suhdepyérdportaali on tehnyt edun tarjoamisesta, hallinnoin-
nista ja kayttddnotosta mutkatonta sekd tydntekijdlle, eftd tydn-
antajalle. Lisaksi innovaatiot rekisterdinti-, leasingsopimus-, ja
palkkahallinfoautomaatioissa ovat tehneet Electrobikesta edel-
lakavijan tyésuhdepydrapalvelun tarjoajana.

Electrobiken edustamien Husqvarna & R Raymon pyd-
ramerkkien yhteistyokumppanina toimii saksalainen, Euroo-
pan johtava kaksipydrdisten ajoneuvojen valmistaja, PIERER
Mobility AG. Yritysten vahva yhteistyd ja kasvu antaa mahdol-
lisuuksia investoida lisad laiteturvallisuuteen, kierrdtysinnovaa-

tioihin ja sekd laitteiden kehittyvaan teknologiaan.
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Electrobiken Tydsuhdepydrapalvelu antaa tydntekijalle

mahdollisuuden hankkia tydsuhdepyéra huomattavasti edul-
lisemmin, kuin kuluttaja-asiakkaana hankittaessa. Tydnanta-
jalle taas koituu taloudellista hydtyd, silla osana palkkaa tar-
jottavasta tydsuhde-edusta ei tule palkan sivukuluja ja leasing-
sopimuksen kulut tai pydran hankintahinta voidaan véhentad
yhteisdverotuksessa.

Tydnantaja voi siis mahdollistaa edun siten, ettei siitd
aiheudu lainkaan kustannuksial Liscksi tydsuhdepyorasopi-
muksiin kuuluu palautusmahdollisuus, jonka ansiosta tydsuhde-
pyoran voi palauttaa kesken myds sopimuskauden.

Electrobiken tydsuhdepydrépalvelulla kannustat henkilds-
tn siirtymista kohti vastuullisempaa liikkumista ja ymp@risto-
ystavallisempaa arkea. Electrobike on vuonna 2009 perus-
tettu, Suomen suurin, sahkdpydrien maahantuontiin ja myyn-
tiin erikoistunut yritys. Yrityksille Electrobike tarjoaa tydsuhde-
pyorapalvelua taysin sahkdisend avaimet kateen -palveluna,
joka tekee edun kayttdsnotosta ja hallinnoinnista vaivatonta.
ltsendisend maahantuojana Electrobiken palvelukonseptiin
kuuluu ymparistovastuullisesti tuotetut sahkopydrat, tavalliset
polkupyérat, monipuoliset pyorailytarvikkeet, pydrahuoltopal-
velut sekd moderneja tarpeita vastaavat polkupyérien séilytys-

ratkaisut. W

Lisatietoja edusta ja palvelusta:

www.tyosuhdepolkupyora.fi & yritysmyynti@electrobike. fi
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Alkaen 51 euroa/vrk

Downtown City Apartments
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