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Yrityskulttuuri
Kulttuurimuutos ja miten se tehd&an

Rekrytointi
Epatyypilliset tydsuhteet resurssoinnissa

Ty6 ja hyvinvointi
dpaikan perheystavallisyys on asenteita ja tekoja

Tydterveyslaitoksen
tutkimusjohtaja
Jari Hakanen:
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Hyvd idea!

Varaa valmiiksi ideoituf
TYHY-paketti kateva '
ennakkoon.

Esim. hinta 87 €/nio* ¥
(sis. majoitus, buffet-ruokailu juomineeny
Premium-kuohuviiniaamiainen, kokoustil
kokouskahvit ja-hedelmit, raikas smootk
ja esiintyja lisaimaksusta vallnnan Lnyk_

* vih. 20 hlb

Oletko sindkin jo kyllastynyt
Teams-kokouksiin?

Kokousmatka Punaisilla laivoilla inspiroi
uusiin ideoihin ja luovaan yhteishenkeen.
Risteilylla yhdistyvat asiaohjelmat ja rento
yhdessaolo - sita kaipaavat kaikki!

Suunnitteilla merikokous ja @
puhujaa vailla?

Pida kokous Punaisilla laivoilla ja saat
Puhujatorin huikeiden puhujien puheen-
vuorot - omaan erikoishintaan! Puhujatorin
listoilla on Suomen parhaat puhujat ja
luennoitsijat. Lue lisaa: Risteilypuhujat.fi

Risteilyvaihtoehtoja ja valmiiksi suunniteltuja
ohjelmia on useita, joten pyyda tarjous!

Kokous- ja ryhmaosasto
puh. 0800 412 412
ryhma@vikingline.com

Olemme mukana Ty6hyvinvointi-messuilla
Tampereella 13.-15.9.2022, osasto E501

Oikeus muutoksiin pidatetaan.
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13.-15.9.2022
TAMPEREEN MESSU- JA URHEILUKES

HUIPPUOHJELMAA |

13.9. TYOTERVEYSLAITOKSEN Osana Rastor-
SEMINAARI:Osaamisella ty6kykya instituutin seminaaria

15.9. KEYNOTE:

Seminaarissa tuodaan esiin monipuolisesti eri nako- o A0
Menestyvan tiimin

kulmilta, miten ty6kykya ja osaamista voi yllapitaa ja

5 i vaihei rakentaminen
W CERA I EL R R L TR JUKKA JALONEN ,2 b
Seminaarin puhujina kuullaan muun muassa yrittija .
Henri Alén, toimittaja Nicklas Wancke seki paljon Suomen miesten #
tydhyvinvoinnin asiantuntijoita ja tutkijoita. jadkiekkomaajoukkueen
paavalmentaja .

JUONTAJANA SEAN RICKS.

YHTEISTYOSSAI Tyéterveyslaitos Yennia eli','é tt
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Kuva: Tydterveyslaitos / Juha Tuomi

SISALTO

Tutkimusprofessori Jari Hakanen kertoo, efté Tydterveyslaitoksen tekeméin tutkimuksen
mukaan omaa tiimié on mukava néhdé pitkdsté aikaa, juoda kahvit ja vaihtaa juorut.

MUTTA ENTA JOS TYONTEKIJA ON LOPEN UUPUNUT KORONAN JALJILTA
JA "VIKATILASSA” JO VALMIIKSI?

Kaasua vai jarrua?

Tydpaikalle paluu korona-ajan jélkeen voi tuoda kyyneleet silméén — Hyvéissa
ja pahassa

Tyopaikan perheystiéiviillisyys on asenteita ja tekoja
Perheystavélliset kdyténnst helpottavat tydn ja henkilskohtaisen eléméin
yhteensovittamista erilaisissa elémdntilanteissa. Véestéliiton Perheystévillinen
tydpaikka -ohjelma auttaa yrityksid ja organisaatioita kehittémddn
perheystavillists tydpaikkakulttuuria.
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Kun maailma tuli duuniin

Ukrainalaisille etsitdan it
levedlla rinfamalla — mutta
monikulttuurinen rekrytointi tekee
vasta tuloaan Suomeen

Kulttuurimuutos ja miten
se tehddan?

On helppoa olettaq, etté tarve
muuttaa yrityksen kulttuuria
syntyy vain liiketoiminnallisista
tavoitteista. Muutosprojektin
ajurina voi kuitenkin olla my&s
hieman yleviltd kuulostava
tavoite hyvén elémén luomisesta.

Epatyypilliset tyosuhteet
resurssoinnissa

Tyonteon ja resurssoinnin

mallit moninaistuvat, mihin

on muutoksen sitkeimmdankin
vastustajan taivuttava. Pelkké
ilmidn tunnistaminen ei
kuitenkaan riitd, erityisesti jos
haluaa onnistua osaajakisassa ja
titd kautta liiketoiminnassa.

Yhdessa tekeminen
jakaa johtajuutta

et Saavutus-

Moniarvoinen Autonominen

ltseohjautuvuus on kovin usein

ymmdrrefty véidrin. Termikin il o [ e
itsessddin on vadrd, jos nanneneie | ameis N saiimin, | opctienen  [Jytiecchiieis,
tarkoitetaan useampaa kuin e | ' ._
yhtd ihmistd ja kykyé toimia — 1k N
ilman ulkoista ohjausta. Oikea shonigon | e Sel | Bl | : j‘
sana on yhteisdohjautuvuus ja | ; — '
se tarkoittaa tapaa organisoitua
ja véhentdd huomattavasti

esihenkildiden valtaa ‘suunta’ s sy iy
organisaatiossa.

Vahve yksild Vahvat sBAnndt

6 HR viesti 3/2022



OSI
uuden

| iy
Vaikuttavimmatk itkaisut svnt\/véiti‘vhteistvﬁssé
Aalto University Executive Educationin kanssa. Tunnistamme
organisaationne haasteet jamahdollisuudet seka tarvittavat

osaamiset yhdessa. Raataléimme aina tarQeisiinne parhaiten
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Aalto University
Executive Education

aaltoee.fi/asiakaskohtaiset-ratkaisut
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TORILLA TAVATAAN
— MUTTA MILLOIN KOHDATAAN?

Korona on myllertanyt Suomea pitkédn ja huolella. Kun globaali pandemia vaihtuu lennosta sodan
tuuliin, ei ole ihme, ettd monella on takki tyhja. Millainen on kansakunnan henkinen kunto téssa
tilanteessa?

Joitakin vastauksia on 18ydettavissé THL:n kevdisestd asiantuntija-arviosta ‘Covid-19-epidemian
vaikutukset hyvinvointiin, palvelujérjestelm@én ja kansantalouteen’. Tuoreimman FinSote-tutkimuksen
mukaan esimerkiksi psyykkinen kuormittuneisuus lisaantyi alle 50-vuotiailla ja samassa ikéryhmassa
havaittiin myds avun hakemisen lisGéantyneen. Psyykkinen kuormittuneisuus lisGantyi FinSote-tutkimuksen
mukaan lghes kaikissa maakunnissa, vaikka itse koronaepidemian toinen aalto painottui HUS-alueelle.

FinSote-tutkimuksen mukaan psyykkinen kuormittuneisuus lisGantyi matalasti koulutetuilla miehillé
ja naisilla sekd korkeasti koulutetuilla naisilla. Huolestuttava havainto: vaikka itsemurha-ajatukset eivat
ole yleistyneet aikuisvéestdssd, korkeasti koulutetuilla naisilla itsemurha-ajatukset olivat yleistyneet.
Tyoikdisten joukossa psyykkisesti kuormittuneimpia olivat kuitenkin tydttomat seka elakkeella olevat
naiset.

Tilastokeskuksen korona-aikana toteuttamat Kansalaispulssi-kyselyt ovat luodanneet muun muassa
kansalaisten stressitasoja. Kansalaispulssi kertoo, ettd koettu stressi on ollut vahaisinta 60-74-vuotiailla,
ja heidan kohdallaan tilanne on pysynyt suhteellisen vakaana koko epidemiatilanteen ajan. Muissa
ikaryhmissa koettua stressid on ollut enemman.

Kesan 2020 jalkeen erot muiden ikaryhmien stressin kokemuksessa ovat kuitenkin kasvaneet. Eniten
stressid ovat kokeneet 15-29-vuotiaat. Sen sijaan 45-59-vuotiailla stressin kokeminen on pysynyt
suhteellisen vakaalla, nuorempia ikaryhmia matalammalla tasolla.

THL:n koronaraportin laatijat toteavat, eftd he eivat pysty esittdmadn vahvaan tieteelliseen néyttoon
perustuvaa ennustetta mielenterveysvaikutusten todennckaisestd kehittymisestd jatkossa. Toisaalta
juuri koronaepidemia on osoittanut meille, miten epavarmaa parhaimpiinkin tietoihin perustuva
ennustaminen on. Nyt polttavan ajankohtainen Ukrainan sota tulee vaikuttamaan véeston ja eri
vaestoryhmien mielenterveyteen, tutkijat uskovat.

Joitakin ilmeisia suosituksia on kuitenkin mahdollista tehdda. Tydikaisista psyykkisesti

kuormittuneimpia olivat tydttomat ja tyokyvyttdmyyselakkeelld olevat, joten ainakin naisté

ryhmistd on syytd oftaa koppi.
Australiassa tehdyssa monitieteisessd arviossa on esitetty, ettd juuri tydllistymistd edistavat
toimet olisivat niitd kaikkein vaikuttavimpia toimenpiteitd koronaepidemian kielteisia vaikutuksia

korjattaessa. THL:n tutkijat toteavat, ettd ndihin toimiin on panosteftu myds Suomessa — ja tatd

VIESTI

tydta on tarked jatkaa edelleen.

henkiléstéosaamisen ammattilehti

Mutta vaikka tydpaikka olisi tallella, monella arki yskii ja pahasti. Tydyhteisé on saattanut
"ajelehtia” tydntekijcén ulottumattomiin jonnekin pilveen ja organisaation kulttuuri murentua

sanahelindksi. Mika sitten neuvoksi2 o
Lukeaksesi sahkoisen

HR viestin, klikkaa itsesi

osoitteeseen:

Kun stressi painaa padlle, voi ystavallinen sana tai ele olla kullanarvoinen. Suomalainen
tydelama tarvitsee nyt kohtaamisia, joissa omaa pahaa mieltd ja epavarmuutta pddsee viimein

purkamaan. Esihenkildiden on pidettéva omasta laumastaan huolta, se on selvé, mutta jokainen

- . . e . R, www.hrviesti.fi
meistd on nyt paljon vartijana. Mitd ming voin tandan tehdé auttaakseni itsedni ja muita?

Yksi avain tulevaisuuteen on hybridityd. Jos kerran eté- ja |ghitydn yhdistelma voi olla

Verkkomedian
millainen tahansa, niin eikdhan tehda siitd kerralla mahdollisimman hyva. Organisaatioiden

. L T T e lukeminen ei vaadi
johto ei kuitenkaan osaa lukea ajatuksia, eika tiedd, millaisia tydnteon malleja tydntekijat

o - . N - ) erillisid tunnuksia ja on
mieluiten haluaisivat taloon. Jokaisen vastuulla on kertoa, miten itse haluaisi tulevaisuudessa

tehda tystd.

tdysin maksutonta.

PETRI CHARPENTIER
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~ TYOPAIKALLE PALUU KORONAAJAN
JALKEEN VOI TUODA KYYNELEET SILMAAN
— HYVASSA JA PAHASSA
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Tysterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakanen mainitsee, etté
tyépaikoille tarvitaan nyt viisasta dialogia ja uskallusta johtaa.

Suomalaiset ovat selvittéineet kahden vuoden “koronatunnelin”
varsin hyvin — ainakin p&allisin puolin. Nyt kun tydpaikoille
saa taas menng, |6ytyy kuviosta niin vetovoimatekijita kuin
antivetovoimatekijoitd.

Tyoterveyslaitoksen toukokuussa julkaistun tutkimuksen
mukaan hyva johtaminen ja yhteenkuuluvuus vetavat tydpai-
kalle — omaa tiimié on mukava nahda pitkésté aikaa, juoda
kahvit ja vaihtaa juorut. Mutta entd jos tydntekijc on lopen
vupunut koronan jdljilta ja “vikatilassa” jo valmiiksie — Tut-
kimuksen mukaan koettu liiallinen kuormitus saa ajatuksen
paluusta konttorille tuntumaan liian kovalta rastilta — ja niin
tyontekija kayttaa kaikki konstit saadakseen jaada kotikontto-
rille.

"Tutkimuksen mukaan heikompi tydhyvinvointi on yhtey-
dessa haluun tehdad jatkossa enemman etétoita”, vahvistaa tut-
kimusprofessori Jari Hakanen Ty&terveyslaitoksesta.

Tutkimuskysely toteutettiin seitsemdllé tydpaikalla vuo-
den 2021 syksylla, jolloin osan aikaa oli voimassa valtakun-
nallinen tai alueellinen etdtydsuositus ja monilla tyépaikoilla

kokeiltiin erilaisia hybridityén muotoja. Vastaajia oli 4 176.

Toksinen tyépaikka 2022
Tutkimuksen valossa tydhyvinvointia ja tyén sujuvuutta hait-
taavia kuormitustekijsita ovat esimerkiksi tydpaikan rooliristi-
riidat, byrokratiahaitat, kiire ja aikapaineet.

“Monilla tyépaikoilla pohditaan, miten ihmiset saadaan
toimistolle. On hyvé katsoa myds peiliin, jollei ihmisia néy toi-

mistolla”, huomauttaa Hakanen.
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"On tydpaikan johdon asia kehittad tydoloja seka johta-
mista ja panostaa tydhyvinvointiin”, han napauttaa.

Esihenkildiden on hyva tiedostaa, etté yksi mahdollinen
syy kasvaville etatydhaluille on tyduupumuksen oireet ja tyd-
holistiset taipumukset. “Kannattaa olla kiinnostunut asiasta
ja jutella, miten ihmiset voivat ja miksi haluavat tyéskennella

kotona”, Hakanen neuvoo.

Onko johto tehtaviensa tasalla?

Hakasen mukaan esihenkilsiltad vaaditaan nyt erityistd ryhtig,
koska korona on kolhinut sindénsa toimiviakin tiimeja. “Koro-
nan eka vuosi vield meni, mutta toisena vuonna oli jo havaitta-
vissa tyontekijdiden tylsistymistd ja kyynistymista. Tydpaikoille
tarvitaan nyt viisasta dialogia ja uskallusta johtaa.”

Hakanen peraédnkuuluttaa konttorille huokoisuutta, joka
ruokkii satunnaisia kohtaamisia tydyhteison jGsenten kesken.
"Se on kaikki rikkautta, joka lisaa yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Silloin saadaan niitd keskusteluja, joita Teamsissd ei synny.”

Tutkijan mukaan spontaani vuorovaikutus myds edesaut-
taa uusien ideoiden syntymista: vapaamuotoinen ajatuksen-
vaihto on aivan eri lailla hedelméllinen kasvualusta kuin aika-
paineessa puserretut etdpalaverit.

Arjen eloonjddmistaistelusta kohti

tyénteon tarkoitusta

Koronan jdljiltd monessa talossa on iso kuva ja visio hukassa,
kun on pitanyt selvitd pdivastd paivadn. Siing suomalaiset
ovatkin hyvia: sinnitellaan sisukkaasti ja ollaan siita hiljaisesti
ylpeitd, mutta ei kehua retostella. Mutta kun parin kuukauden
mittaiseksi arveltu poikkeusaika muuttuu vuosien mittaiseksi
uvudeksi normaaliksi, ei vanha kansallinen pelikirja enda toi-
mikaan.

"Jos kaksi vuotta on kulunut niin, eftd omaa pomoa tai
tydporukkaa ei ole edes nahnyt, niin voi olla tydn yhteinen tar-
koitus jo aika kateissa. Vuorovaikutuksen m&araa lisaamalla
tastdkin voidaan kuitenkin nousta.”

Kun tyd painvastoin farjoaa voimavaroja ja tuo lisépotkua
ihmisen arkeen, tydntekijat haluavat tehda nykyistd vahem-
mdn efatditd — ja suhtautuvat mydnteisesti hybriditydhén. Voi-
mavaroja ovat esimerkiksi hyvat vaikutusmahdollisuudet tyo-
hon, palveleva johtaminen, tydpaikan reilut kdytannat seka

yhteenkuuluvuus tyépaikan ja esihenkilén kanssa.

Anna hyvén kantaa

Tassdkin kysymys on pitkélti ilmiéstd, jossa hyva kasaantuu:

jos tydpaikalla oli paljon suojaavia ja voimallistavia tekijsita
ennen koronaa, niin tdmé& “hyvan holvi” on todenndkaisesti

kannatellut my&s pandemian keskelld.

“Samaten kokeneet tiimit, joilla on keskinginen luottamus
ja toimintamallit rakennettu ennen koronaa, ovat voineet toi-
mia erittdin hyvin lapi pandemian.”

Hyvinvoinnin ja tydolojen lisaksi tydntekijdiden valintoi-

hin vaikuttavat perhetilanne ja ika. Tutkimuksen valossa jat-
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kossa vahemman etatdita haluavat tehda tyontekijat, joilla on
kotona asuvia lapsia. Lapsiperheellisilla kodin vaatimukset
saattavat hdiritd tydn sujuvuutta etétydssa.

Nuorempi ikd on yhteydessa haluun tehda nykyista enem-
mdn efatdita. Havaintoa voivat selittad tottumus etdtydsken-
telyyn, lapsiperheellisten pienempi osuus ikéryhméssé ja hei-
kompi tydhyvinvointi korona-aikana.

Hakanen pohtii, ettd tassé kohdassa saattaa olla kyse

J

erddnlaisesta noidankehdstd.

“Kun voidaan huonommin, ja&-
ddadn kotiin, vaikka kaivattaisiin esi-
merkiksi yhteiséllisyyttd. Mukavuuden-
halu tai ajan ja voimien sadstaminen
saa ihmiset vdlilla toimimaan tavalla,
joka ei ole hyvinvoinnin ja tydnteon tyShyvinvointiin.
kannalta paras yhtald”, Hakanen

toteaa.

Miten kay Y- ja Z-sukupolven?
Hakanen huomauttaq, ettd nuorimmat tydntekijat karsivat

koronan jalkimainingeissa herkdsti eniten: he ovat kenties

On tyopaikan johdon
asia kehittda tyooloja
seka johtamista ja panostaa

uusia talossa, korona-aikana on vaikea “kasvattaa juuria”
omaan organisaatioon ja kaikki vuorovaikutus yskii.

"Se nakymétdn tieto, joka vélittyy vanhemmilta, kokeneilta
tyontekijoilta nuoremmille, ei ole kulkenut normaalisti korona-
aikana.”

Tutkimuksessa toiveet etdtyén madréstd jakautuivat. Suurin
osa toivoi mahdollisuutta tydskennelld etand, mutta harvempi
kuin joka viides haluaisi tydskennella kokoaikaisesti etand.
Aiemmasta Miten Suomi voi? -tut-
kimuksesta tiedetdan, etta hybri-
ditydssa tydhyvinvointi on keski-

madrin parempi.

Tehokas vai tekokas?
Hakanen puhuu “tyén intensifi-
kaatiosta” jossa tehokkuuteen tah-
dataan kaikin mahdollisin tavoin
— ja koronan aikana opimme ole-
maan ainakin “kotitehokkaita”. Siing oli puolensa: koiran voi
viedd lenkille tai maitopurkin hakea kaupasta kesken paivan,

ilman eftd tydnteko sanottavasti karsii. Painvastoin: ulkoilu ja
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abni .

ajatusten vieminen hetkeksi johonkin muuhun yleensa vain
energisoi ihmistd ja nostaa tuottavuutta.

“Meillé koronan aikana tuli tavaksi, ettd tydpaivan orga-
nisoiminen on tavallaan tydntekijan

itsensa vastuulla. Hankalaa siing on kui

~
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suomalaisten tydpaikkojen vahvuus, mutta nyt ollaan juuri sel-

laisessa murroskohdassa, jossa erilaisia toimintatapoja pitdisi

voida testata avoimin mielin. Samalla on syyta pitad katse pal-
lossa:

"Ei pitaisi kysyd ensisijaisesti, ettd

tenkin se, ettd nyt pomot eivat yhtaén . missd sitd tyotd tehdadn, vaan kysyd,
A Kun voidaan e sTa fyea ienean, vaon sy
tiedd, miten tydntekijan paiva kuluu ja mikd on tydn tarkoitus ja mitka ovat ne
sujuu — he nakevat vain tulokset.” huonommin, jGadadn arvot, jotka tydta ohjaavat.” Kun iso
kotiin, vaikka kaivattaisiin kuva alkaa hahmottua, voidaan miet-

Hyvéaéa hybridimallia ei tehdé
hétikéiden
Mutta miten rautainen hybridikonsepti
sitten rakennetaan? — Hakanen kehottaa
ottamaan kunnolla aikaa ja tilaa, jotta tydnteon tavoista saa-
daan nikkaroitua “omanndkaisia” eika ulkoa kopioituja.

“Tietenkin on ristedvid intresse|d, jotka hankaloittavat tata
prosessia: joku tykkad tehda etatsitd, joku taas ei ja organi-
saation sisdllé on voinut olla kysymyksié reiluudesta jo ennen
koronaa. Sitten taytyy kayda se keskustelu, etta mika systeemi
me oikein halutaan ja miten varmistetaan sen toimivuus, jous-
tavuus ja avoimuus”, toteaa Hakanen ja asettaa ohjenuoraksi
"yhteisen hyvan” hakemisen. Monenkeskisen arvostuksen
iimapiirissé voidaan myds vaihtaa mielipiteitd ilman pelkoa
siitd, ettd tulee jyratyksi.

Toinen vinkki on ekskursiot kokeilukulttuurin piiriin. Haka-

nen toteaa, ettd kokeileva asenne ei valttamatta ole mikadn
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esimerkiksi yhteisollisyytta.

tid, miten johtaminen saadaan sovitet-
tua tahan kehikkoon - ja miten vaik-
kapa tydntekijan aloitteellisuutta ja itse-
ohjautuvuutta rohkaistaan.

"Ei pitdisi vain reagoida vallitsevaan tilanteeseen, vaan

suunnitella tosissaan sitd tulevaisuutta.”

Maailman onnellisin kansa hoitaa hommansa
Tutkija on ylped siita tavasta, milla suomalaiset tyépaikat ovat
klaaranneet koronakarikot. Valtavan yllattynyt han ei silti ole,
koska sokkeli oli jo valmiiksi vankka:

“Hyvan johtamisen kulttuuria on saatu pidetty@ ylla myds
pandemian aikana - ja tutkimusten valossa johtamisen jopa
parani korona-aikana joissakin paikoissa”, hén kehaisee.

”Suomalaiset organisaatiot ovat osoittaneet olevansa
resilienttejd — mutta tdssa vudessa tilanteessa vaaditaan vuden-

laisia viisaita ratkaisuja, jotta tydeldmad voidaan péivittad.” B
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TYOSUHDEPYORA — DIGITAALISILLA
INNOVAATIOILLA KOHTI
VASTUULLISTA LIKKUMISTA

Kuluneet viime vuodet ovat muuttaneet B2B palvelutarjonnan ajattelumaailmaa, eikd paluuta entiseen
ole. Iso osa yrityksistc odottaa jatkossakin siirtymistd kohti digitaalisempia ja automatisoidumpia
palvelumalleja sekd vastuullisempia tuotantoketjuja.

Menestys tdssa uudessa ympdristdssa edellyttad, ettd orga-
nisaatiot suunnittelevat palvelupolkunsa néma asiat mielessd
pitden. Yritykset kdyttaytyvat nykyadn entistd enemman kulut-
tajo-asiakasmaisesti — odottaen enemman henkildkohtaisem-
paa palvelua ja yleista joustavuutta palveluhankinnoissa,
lisciksi yritykset haluavat sitoutua ensisijaisesti digitaalisesti ja
|6ytaa mahdollisimman useita tapoja automatisoida palvelu-
tarjonnan yllépitoa. Digitaalinen tydskentelytapa nakyy myds
tyoskentelymallien muutoksena, esimerkiksi asiakastapaamis-
ten korvaamisena videopalavereilla, lyhentden arjen likkumis-
matkoja ja siirtamalla niita vastuullisempiin ja vahapaastoi-
sempiin liikkumismuotoihin kuten sdhkéautoiluun ja tyématka-
pyordilyyn.

Digitalisaatio ja tydskentelytapojen muutokset ovat vah-
vasti muuttaneet arjen kulkutapoja ja yhé useammat ovat |8y-
taneet intohimon pyérailyyn muutoksen mydtd. Suomessa ele-
taan kaikkien aikojen pyodrailybuumia, jota on entisestaan
kiihdyttanyt 2021 voimaan astunut tydsuhdepyérén veroetu,
joka mahdollistaa tydsuhdepyérén hankinnan ansiotuloverosta
vapaana etuna 1200 € asti/vuosi. Veroedun mydta, tydsuh-
depydrdan hankinnasta on tullut hitti tydpaikoilla, ja yritykset
etsivat kuumeisesti tapoja tarjota pydraetu tydntekijdille vas-
tuullisesti jo mahdollisimman mutkattomasti.

Vuonna 2009 perustettu Electrobike on tarjonnut pydré-
leasingia ja séhkdpyodrapalveluita jo yli 5 vuoden ajan ja yri-
tys on ollut edellakavijana kehittamassa tydsuhdepydraasiak-
kaita varten taysin digitaalista tydsuhdepyordpalvelua. Digita-
lisaatio on tehnyt edun tarjoamisesta, hallinnoinnista ja kayt-
toonotosta mutkatonta sekd tydntekijdlle, etta tydnantajalle.
Kehitetty palvelumalli on mahdollistanut palvelun kéytén tydn-
antajalle t@ysin kuluttomasti. Lisaksi innovaatiot tydsuhdepyd-
rien laiterekisteri-, leasingsopimus-, ja palkkahallinfoautomaa-
tioissa ovat tehneet Electrobikesta edellékavijéan tydsuhdepys-
rapalvelun tarjoajana.

Electrobiken edustamien Husqvarna & R Raymon pyd-
ramerkkien yhteistyokumppanina toimii saksalainen, Euroo-
pan johtava kaksipydrdisten ajoneuvojen valmistaja, PIERER
Mobility AG. Yritysten vahva yhteistyd ja vastuullinen valmis-

tus-, ja foimitusketju antavat mahdollisuuksia investoida lisaa
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laiteturvallisuuteen, kierratysinnovaatioihin ja seké laitteiden
kehittyvaan teknologiaan. Electrobiken Tydsuhdepydrapalvelu
antaa tydntekijélle mahdollisuuden hankkia tydsuhdepyora
huomattavasti edullisemmin, kuin kuluttajo-asiakkaana han-
kittaessa. Tydnantajalle taas koituu taloudellista hydtyd, silla
osana palkkaa tarjottavasta tydsuhde-edusta ei tule palkan
sivukuluja ja leasing-sopimuksen kulut tai pydran hankinta-
hinta voidaan vahentad yhteisdverotuksessa. Lisaksi tydsuhde-
pyorasopimuksiin kuuluu palautusmahdollisuus, jonka ansiosta
tydsuhdepydran voi palauttaa kesken myds sopimuskauden.

Electrobiken tydsuhdepyérapalvelun avulla kannustat hen-
kiloston siirtymista kohti vastuullisempaa liikkumista ja ympa-
ristoystavallisempad arkea.

Electrobike on vuonna 2009 perustettu sahkdpydrien maa-
hantuontiin ja myyntiin erikoistunut yritys. Yrityksille Electro-
bike tarjoaa tydsuhdepyérépalvelua téysin sahkdisend avai-
met kateen -palveluna, joka tekee edun kayttéonotosta ja hal-
linnoinnista vaivatonta. ltsendisend maahantuojana Electro-
biken palvelukonseptiin kuuluu ymparistévastuullisesti tuotetut
sahkopyorat, tavalliset polkupydrat, monipuoliset pyorailytar-
vikkeet, pyorahuoltopalvelut seké moderneja tarpeita vastaa-

vat polkupyérien sailytysratkaisut. B

LisGtietoja edusta ja palvelusta:

www.tyosuhdepolkupyora.fi & yritysmyynti@electrobike. fi
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MIELENTERVEYDEN VAHVISTAMINEN TYOPAIKALLA
KAIPAA UUSIA TAPOJA JA HYVAA YHTEISTYOTA

TEKSTI: SARI NUIKKI JA SAIJA KOSKENSALMI, MIELI SUOMEN MIELENTERVEYS RY, TYOELAMAN MIELENTERVEYS -YKSIKKO
KUVA: TYOTERVEYSLAITOS

Mielenterveysperustaiset sairauspoissaolot ovat liscicintyneet. Kelan mukaan mielenterveyden hairisistc johtuvat

sairauspdivdrahakaudet ovat yleistyneet kaikissa ikaryhmissa, naisilla jonkin verran enemmén kuin miehilla.

16-34-vuotiaiden mielenterveysperusteiset sairauspdivirahakaudet ovat yleistyneet Iches yhidjaksoisesti jo yli

15 woden ajan. Taustalla on monenlaisia tekijéitd, tarkeimpdnd ehka tydeldmaén kiihtyvé muutos ja vudet

tyéntekemisen tavat, jotka haastavat mieltd.

Painopiste edistavéan mielenterveystyéhén
Tydeldman muuttuessa tydterveysyhteistydn painopistetta on
syyta siirtdd enemmén ennaltaehkaisevadn ja edistavadn
suuntaan. Mielenterveyden tuki tydpaikalla -toimintamalli tys-
terveysyhteistyohon -hankkeessa luodaan vudenlaisia toimin-
tatapoja mielenterveyden edistdmiseen. Naitd on kehitetty
yhdessa 25 tydpaikka- ja tydterveyshuoltoparin kanssa.

Hankkeen alun nykytilan kartoitus osoitti, ettd monin osin
toimijoilla on erilainen kdsitys tydterveysyhteistydn laadusta.
Tyopaikat arvioivat yhteistydn laatua mielenterveysasioissa
huomattavasti kriittisemmin. Tydterveyshuollot ovat tehneet val-
tavasti kehitystydtd tuotteistaakseen palveluita. Kadotetaanko
jotain olennaista yhteistydstd, jos toimintasuunnitelmat alka-
vat muistuttaa palveluluetteloilta? Miten voisi paremmin yhdis-
tad raataldinnin ja ajatuksella tuotetut palvelut, jotta asiakas-
organisaatiolla sailyy kokemus, ettd juuri heidan tilanteensa ja
tarpeensa on huomioitu yhteistydssa?

Tydterveysyhteistyd on edelleen usein riskiléhtoista ja kor-
jaavaa. Muuan muassa lyhytpsykoterapiaa on lisatty tyoter-
veyssopimuksiin ja tydkyvyn johtamisen malleja on kehitetty.
Mielenterveyden tuki -hankkeessa on tullut selvaksi, ettd yksi-
|6iden tydkyvyn tukemisen rinnalla tydyhteisdjen ja esihenkildi-
den tuki taytyy nostaa keskioon.

Hyvé yhteistyé perustuu monipuoliseen tietoon
Eras tydpaikkatydterveyspari uudisti foimintasuunnitelman teon
prosessin. Se tehtiin liketoiminnan, HR:n ja tyterveyshuollon
kanssa tydpajamaisesti tydpaikan tarpeista kasin. Tydpajoissa
hyddynnettiin laajasti seké tydterveyshuollon ja tydpaikan
dataa etté molempien osapuolten havaintoja ja hiljaista tie-
toa. Kun yhteistyon tavoite on asetettu dialogissa, tulee toimin-
tasuunnitelmasta aidosti yhteinen dokumentti, joka ohjaa toi-

mintaa ja tuottaa mielen hyvinvointia.

Nuorten jaksaminen tydelamdéssa mietityttéa
Osassa hankkeen tydpaikoista oltiin huolissaan nuorten mie-
lenterveydestd ja haluttiin yhteistydssa tydterveyshuollon

kanssa edistad nuorten mielen hyvinvointia. Eradassa tydpai-
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Sujuvan, mielenterveyttd tukevan

TYOTERVEYSYHTEISTYON OSA-ALUEET

YHTEINEN
NAKEMYS s

Kulttuurin muutos

Jatkuva kehittaminen/seuranta

tunleminen

Digitaaliset
tyokalut

Luottamus

Sujuvan, mielenterveyttd tukevan tyéterveysyhteistydn osa-alueet syntyivét
yhteistyon toimintamallia rakentavan hankkeen tyépajassa.

kassa efsittiin keinoja osallistavasti nuorten kanssa. Syntyi kay-
tannollisia arjen ideoita nuorten kéyttémia kanavia ja tapoja
hyddyntaen muun muassa unen ja tydelamataitojen vahvis-
tamiseen. Toisessa tydterveyshuolto ja tydnantaja kiinnittivat
huomiota toimialalla yleiseen ylisuorittamiseen ja vaativuuteen
mielen hyvinvoinnin risking. Yhdessa luotiin askeleita armol-
lisemman nakakulman vahvistamiseen. Nuoret alalle tulevat
perehdytetddn jatkossa siihen, ettd kasin suoritus riittad. Tyo-
terveyspsykologi rakensi yhdessa henkiléstdhallinnon kanssa
perehdytysohjelman liiallisen vaativuuden riskeista ja riittavan
hyvéstd tavoiteasetannasta.

Tyopaikat voivat kayttaa mielenterveystydnsa pohjana
Hyvan mielen tydpaikka -merkkia. Hakuprosessi ohjaa tarkas-
telemaan myds tydterveysyhteistydn elementtejé. Mielenter-

veysosaaminen on arjen asioita, joihin voidaan vaikuttaa! B

Lisatietoja: www.ttl.fi, www.hyvanmielentyopaikka.fi
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MINDUIN TAUKOSOVELLUS VAALII MIELEN
TYOHYVINVOINTIA

Alasta riippumatta fyée/dmd on infensiivista ja tydssa vaaditaan yhd enemmdn henkistd kapas/feefﬁa. Mieli on

tcirkein tybvdline, mutta sen huoliaminen on viela verrattain vutta tydpaikoilla. Tydpaikoilla tulisi etsic aktiivisesti

keinoja henkisen tyShyvinvoinnin tukemiseen. Paras aika aloittaa tydkykyd vaalivat toimet oli eilen, foiseksi paras

aika on nyt. Hyvinvoiva mieli luvo perustan tyén tuottavuudelle.

Mielen mekanismeja hyédyntévé sovellus ohjaa
tehokkaasti palautumaan

Mindui on ty8elaman tarpeisiin suunniteltu taukosovellus, joka
tarjoaa tauon mielelle tydpdivén aikana. Adnitteet ovat jao-
teltu kategorioihin ajallisen keston seké& tydpdivan tarpei-

den perusteella. Minduin Ganitteet ovat lyhyitd, 3—10 minuu-
tin pitvisia mielikuva-, hengitys-, ja syvérentoutusharjoituksia.
Adnitteet sekd rentouttavat eftd virkistavat mieltd.

Sovellus sisaltaa myds Siirtymatkategorian, jonka harjoi-
tukset auttavat kadantdmaan ajatukset tydasentoon tai esimer-
kiksi vapaa-ajan asentoon. Tyén ja vapaa-ajan rajaaminen
seka psykologinen irrottautuminen ovat tydelaman tarkeimpia
taitoja.

Vaikka Mindui on tarkoitettu kaytettavaksi tydpdivén
aikana, on sovelluksessa myds unikategoria. UniGanitteet aut-
tavat padstamaan irti pdivan asioista, ravhoittavat mieltd ja
nopeuttavat nukahtamista.

Minduin tehokkuus perustuu mielen omien mekanismien
hyédyntamiseen. Adnitteet ohjaavat aivot tehokkaasti palautu-
misen taajuudelle ja takaisin virkedksi. Verrattuna esimerkiksi
mindfulness- tai meditaatioharjoituksiin, Mindui on vahvemmin
ohjaava eika mydskadn vaadi erillista perehtymista tekniik-
kaan. Aanitteiden kuuntelemisen voi aloittaa heti. Sovellus on

saatavilla seka suomeksi ettd englanniksi.

Pelillisyys auttaa luomaan kestéavié ja hauskoja
rutiineja mielen huoltoon

Mielen hyvinvointia edistavan taukokulttuurin luominen on vai-
keaa. Ldhes jokainen tietad, ettd erilaisilla hengitysharjoituk-
silla on tutkitusti positiivisia vaikutuksia hyvinvointiin ja tydssé@
suoriutumiseen. Liian usein kuulee kuitenkin sanottavan: “En
ehdi. En malta. On kiire".

Jotta tauot saadaan sadnndlliseksi osaksi tydpdivad, tarvi-
taan tydpaikoilla yhteisia ja hauskoja rutiineja.

Mindui-sovellukseen on rakennettu tydyhteisépeli, jonka
avulla voidaan luoda persoonallisia haasteita taukokulttuurin
kehittamiseksi. Tydyhteisopeli lisaa positiivista painetta tauko-
jen pitdmiseen — tauko tulee pidettyd jo pelkastaan siksi, ettd
haluaa tiimin onnistuvan tavoitteessaan.

Sovellukseen ladataan haasteeseen liittyva valokuva, joka
on aluksi kokonaan peitettynd. Kuva alkaa paljastua kaikille
haasteeseen osallistujille sitd mukaa kun taukoja pidetddn ja
se motivoi sitoutumaan haasteeseen. Tydyhteisdpelia voidaan
hyadyntaa tiimihengen luomisessa, tutustumisleikking tai esi-
merkiksi osana bonus- tai palkitsemisjdrjestelmaa. Vain mieli-

kuvitus on rajana. B

Tutustu Mindui-taukosovellukseen osoitteessa

www.mindui.fi/sovellus
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TySyhteison fdrkein voimavara on yéntekijat jc heidcin~

hyvinvoinnistansa huolehtiminen on keskeisessc
asemassa menestyksekkaan organisaation taustalla.
Peurungassa on pitké kokemus erilaisista fyghon

kuntoutumisen muodoista seké vahvaa osaamista

keinoista tyShyvinvoinnin yllcpitdmiseksi.

Hyvinvointiin sijoittaminen kannattaakin néhda yrityksissd
investointina, sillé henkildstén hyvinvointiin panostaminen on
tutkimusten mukaan todettu tulevan moninkertaisina takaisin.
Hyvinvoinnin hyddyt ndkyvat etenkin sairauspoissaolojen véhe-
nemisend, tydn tehokkuuden ja asiakastyytyvaisyyden kasvuna
sekd tydhon sitoutuneempina tydntekijding. Tydhyvinvoinnin
kehittamisen taustalla on hyva olla tutkimusnéytosn perustuvia
keinoja ja hyvinvoinnin muutoksia kannattaa tarkastella myds
pidemmalla aikavalilla.

“Tydhyvinvointi on yhteistydtd niin johdon, esimiesten kuin
tyontekijidenkin kesken. Jokaisella tydntekijalla on vastuu tys-
hyvinvoinnistaan omaan tydhén vaikuttamisen, itsestd huoleh-
timisen ja palautumisen kautta. Tydterveys, tydsuojelu ja johto
varmistavat osaltaan, ettd tydn tekeminen terveellisesti ja tur-
vallisesti mahdollistuu. Mielestani tydhyvinvointiin vaikuttavat
merkittGvasti asioiden puheeksi oftaminen, asioihin puuttumi-
nen, ihmisen motivointi omaan itsehoitoon ja tilanteen muutta-
miseen sekd kuulluksi tuleminen. Lisdksi tarkedd olisi, ettd toi-
met tapahtuisivat oikea-aikaisesti”, kertoo Sanna Rossi, Peu-
rungan tydfysioterapeutti.

Tydhyvinvoinnista puhuttaessa kannattaa hyvinvointia ja
terveytta kasitella kokonaisvaltaisesti yksittdisten tekijoiden
kuten kuormituksen tai tydmé&drdn hallinnan sijaan. Fyysinen,
psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi seka toiminta- ja tydkyky
vaikuttavat kaikki toisiinsa. Lisdksi tarkedd on osaaminen ja
motivaatio tydtd kohtaan. Valittaessa vaikuttavia tydhyvinvoin-
tipalveluita tulisi tunnistaa tydntekijalle seka tydyhteisolle kes-
keisia kehittamiskohteita eri hyvinvoinnin osa-alueiden joukosta
sekd raataldida nithin sopivia keinoja hyvinvoinnin paranta-
miseksi. Tahan tarpeeseen pyrimme vastaamaan moniammatil-

lisesti liki 60 terveydenhuollon ammattilaisemme voimin.
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“Itse lahestyn tydkykya Tydterveyslaitoksen Tyokykytalon
kautta. Talon kolmessa alimmassa kerroksessa ihmisen henkils-
kohtaiset voimavarat (fyysinen, sosiaalinen ja psyykkinen ter-
veys ja foimintakyky, ammatillinen osaaminen, omat henkilo-
kohtaiset eldmanarvot, asenne/motivaatio tydtd kohtaan), nel-
jannessa kerroksessa johtaminen, tydyhteisé ja tydolot. Olen-
naisesti ihmisen tydkykyyn vaikuttavat myds tyokykytaloa
ympardivat sosiaaliset verkostot seka yhteiskunnan rakenteet
ja saannét. Voisikin sanoa, eftd tydkykyyn voidaan vaikuttaa
sekd yksildn omin toimin ettd myds tydnantajan ja yhteiskun-
nan taholta tulevin toimin yhteistydssa”, kertoo Satu Takki-
nen, Peurungan psykologi.

Peurungan yrityksille suunnatut tydhyvinvointipalvelut on
jaettu teemoittain viiteen eri aihepiiriin: henkinen hyvin-
vointi, aktiivinen arki, tasapainoa ja hyvinvointia
elamaadn, yhteistydsta voimaa ja motivaatiota sekd
voimaa ja harmoniaa luonnosta. Kaikki teemat sisdlta-
vat erilaisia kokonaisuuksia yksittdisisté tydhyvinvointipdivistd
pidempi kestoisiin hyvinvointivalmennuksiin. Liséksi tuotamme
monipuolisia ammatillisen kuntoutuksen palveluita, joiden
avulla pyritaén parantamaan esimerkiksi tydllistymista seké
tydssa jaksamista. Lisatietoja saat Peurungan nettisivuilta seka

myyntipalvelustamme. B

Peurunka on esitteleméssa tyShyvinvoinnin ratkaisuja
TyShyvinvointi-messuilla Tampereella 13.-15.9.2022.

Tervetuloa osastolle juttelemaan!
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TY@HYVII\I\/OII\ITIKORTTI®-KOUL_UTUKSESTA INTOA
JA OSAAMISTA KEHITTAMISEEN

Kuinka tydhyvinvointi nékyy sinun arjessasie —

Miten usein olet pysahtynyt miettimadn sita TyahYVinVOintikortti

yksin tai tydkavereittesi kanssa? Valbefinnande i arbete, Kort - Well-

being at Work
Tyohyvinvoinnin edistéminen on koko SRR

tydyhteison tehtava. Tydhyvinvointikortti®
-koulutus innostaa ja ohjaa johtoa ja
henkil6stéa kehittamadn tydpaikkaa
yhteisvoimin.

Koulutuksessa luodaan yhteinen kasitys .
tydhyvinvoinnista ja konkretisoidaan .' Ig;g;va”isuus-

sitd voimavarojen, kehittamistarpeiden,

tychan liittyvien roolien ja vastuiden seka
lainsaadanndn kautta. Koulutus kannustaa
tydyhteisod liikkeelle ja tuottaa uusia ideoita

jo kéynnissa olevaan kehittémiseen.

Koulutuksessa kasitelléan neljaa teemaa:
¢ Tydhyvinvoinnin kokonaisuus

e Johtamalla tydhyvinvointia

e Toimiva tydyhteisod

® Mitd teemme seuraavaksi

Vaikka jokainen meistd kokee tydhyvinvoinnin
yksiléllisesti, siihen liittyvien asioiden
yhteinen kasittely tydpaikalla on tarkeda.
Tydhyvinvoinnin kehittdminen yhdessd on
innostavaa ja lisaé osallisuuden kokemusta.
Myds lainsaadanté ohjaa tydnantajia
kehittamaan tydpaikkaa henkildstén kanssa.
Tydn sujumista haittaavien asioiden
muuttaminen ja jo kunnossa olevia

kaytantdjen tehokkaampi hyddyntéminen

edistavat tydhyvinvointia. Tarvitaan siis yhta \
aikaa kehittamiskohteiden ja voimavarojen
tunnistamista.

2

Koulutus on tarkoitettu kaikenlaisille
tydpaikoille riippumatta toimialasta tai
tydpaikan koosta. Haastamme miettimaan,
mitd asiat tarkoittavat oman tydpaikan
kéytanndissa, toimintatavoissa ja rakenteissa.

Koulutuksen suorittaneet saavat
Ty8hyvinvointikortin. Tydturvallisuuskeskus
ja sen kouluttamat kumppanit vastaavat
koulutuksesta, joka voidaan toteuttaa myds
tydpaikkakohtaisesti. B

Tutustu koulutuksiin ja ilmoittaudu:

www.tyohyvinvointikortti.fi
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VASTAVOIMA
PASSIIVISUUDELLE JA
SOSIAALISILLE ETAISYYKSILLE
— UUDENLAISET
MOBIILIRATKAISUT AUTTAVAT
TYOYHTEISOJA VOIMAAN
PAREMMIN

TEKSTI: VANESSA TORNBLOM

Ihmiset kaipaavat nyt vutta buustia tyShyvinvointiinsa.

Yhteisollisyydella ja kohtaamisilla on suuri merkitys

henkilésten hyvinvoinnille, jota kannattaa Ighted

parantamaan koko tySyhteisén voimin.

Koronapandemian jalkimainingeissa tyduupumusoireilu on
yleistynyt erityisesti tietotydldisten keskuudessa. Samalla tys-
tyytyvdisyys ja tydkyky ovat heikentyneet (Tydterveyslaitos,
“Miten Suomi voi”). Osasyynd on etatdiden aikaansaama
eristyneisyys. Miten siis vahvistaa hyvad oloa ja yhteishen-
ked, kun emme endd nde toisiamme samalla tavalla kuin
ennen?

Syksylla 2022 lanseerattava yhteisé- ja hyvinvointisovel-
lus Vointy™ vastaa ndihin tarpeisiin. Vointy puhaltaa uutta

energiaa tydyhteisdihin auttamalla tydntekijéitd ja tiimejd voi-

maan kokonaisvaltaisesti paremmin — yhteisollisyys edella.
"Hybriditydn mydta sosiaaliset etdisyydet ovat kasvaneet
ja tyossdjaksamisen haasteet yleistyneet. Me uskomme yhtei-
sollisyyden voimaan ja siihen, ettd organisaatiot tarvitsevat
myds tydsta irrallisia kanavia tiivistyakseen ja voidakseen
hyvin”, toteaa Vointya luotsaava Wellthyforce Oy:n toimitus-

johtaja Riina Manner.
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Vointy on arjen ja tydyhteisén piristysruiske
Vointy antaa tydntekijsille kattavat tydkalut hyvinvoinnin ylla-
pitamiseen. Alkukartoitus kertoo kayttajan lahtdtason ja
hyvinvoinnin nykytilan. Samalla muodostuu henkildkohtai-
nen Vointy-indeksi, joka auttaa seuraamaan ja vahvistamaan
hyvinvointia niin fyysiselld, psyykkisella kuin sosiaalisella
tasolla.

Sovellus aktivoi pitamadn huolta itsestd innostavien vink-
kien ja hyvinvointia kehittavien aktiviteettien kautta. Runsas ja
jatkuvasti uudistuva aktiviteettikirjasto pitaa sisallaan mm. lii-
kuntaehdotuksia, mielen hyvinvoinnin harjoitteita ja kulttuuri-
elamyksid, inspiroiden saannélliseen aktiivisuuteen ja parem-
paan arkeen.

"Vointy on enemman kuin aktiivisuussovellus, sillé se tukee
hyvinvointia kokonaisvaltaisesti. Ideana on, ettd ihminen oppii
kuuntelemaan itseddn ja myds lepaamadn silloin, kun sen

aika on”, Manner toteaa.



Tavoitetta edesauttavat ammattilaisten koostamat hyvin-
vointipolut ja -sisdllét, kuten rentouttavat joogat, energiset hiki-
treenit ja muut ohjatut harjoitukset. Kiinnostavat luennot puo-
lestaan opettavat mm. palautumaan ja huolehtimaan unesta ja

ravinnosta.

Jaettu ilo on paras ilo

Toisin kuin tydhan liittyvat viestintasovellukset, Vointy toimii yri-
tyksen sisdisend kohtaamispaikkana ja sosiaalisena hyvinvoin-
tikanavana.

Kayttajat voivat jakaa aktiviteettejaan yhteisessé
"feedissa” ja innostaa muita tsemppiviestein ja tykkdyksin.
Tydyhteisdn tuki auttaa joksamaan, ja isommissa organisaa-
tioissa treenikaveri tai harrastusporukkakin [6ytyy helposti.

Samalla tydnantajien on helppo seurata ja kehittaa tys-
yhteisén vointia ja reagoida mahdollisiin haasteisiin. Sovelluk-
sen kautta voi myds teettad pulssikyselyita vaikkapa yleisesta

filliksesta ja tyontekijoiden kuormittumisen tasosta.

11.27 .
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Pian julkaistava Vointy auttaa vieméadan tydhyvinvoinnin
uvudelle tasolle hiomalla tiimin yhteen yhteisdllisyyden keinoin.
Silla kun hyvinvointi nostetaan yhteiseksi asiaksi, kasvavat

inspiraatio, motivaatio ja tydtyytyvdisyys kohisten. B

Tutustu Vointy™-sovellukseen ja ole rohkeasti yhteydesséd —
keskustelemme mielellamme Vointyn hyédyisté juuri teidén

organisaatiollenne.

VOINTY

VOIDAAN HYVIN, YHDESSA.
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TYOPAIKAN PERHEYSTAVALLISYYS
ON ASENTEITA JA TEKOJA

TEKSTI: MERJA MAUKONEN

Perheystavélliset kéytannét helpottavat tyén ja henkilbkohtaisen eldman

yhteensovittamista erilaisissa elémdantilanteissa. Vaestoliiton Perheystavallinen

tydpaikka -ohjelma auttaa yrityksié ja organisaatioita kehittamaan perheystavdllista

tySpaikkakulttuuria.

Perhe on késitteend laventumassa, ja nykyaikaisella perhe-
ystavdllisella tydpaikalla huomioidaan erilaisten perheiden
tarpeet ja elamantilanteet. Omien lasten lisdksi muun muassa
iakkadt vanhemmat, sisarukset, |aheiset ystavat ja lemmikit
voivat farvita huolenpitoa.

"Tydpaikan perheystavallisyys nakyy seka asenteissa eftd
kaytanndissa. Perheystavalliselld tydpaikalla jokainen tydn-
tekija saa tukea ja joustoja yksityiselaman vaihtelevissa tilan-
teissa”, kuvailee Vaestdliiton ohjelmapadllikkd Anna Kokko.

Perheystavallisyys pohjautuu lakeihin, toimialakohtaisiin

tydehtosopimuksiin ja tydpaikan omiin ohjeistuksiin. Kirjalli-

siin ohjeisiin sisallytetaan tydpaikan kaytannét erilaisissa tilan-

teissa. Ohjeiden avulla samassa tilanteessa olevia tydnteki-
ioita kohdellaan yhdenvertaisesti ja tasapuolisesti.

"Perheystavallisessé organisaatiossa tydntekijat tulevat
kuulluiksi ja uskaltavat ottaa puheeksi erilaiset elamantilanteet
iiman pelkoa leimautumisesta. Tyontekijdiden kohtaaminen
vaatii esihenkildiltd tietoa, osaamista, tarkkoja tuntosarvia ja
tilannetajua”, sanoo Kokko.

Tydaikajoustot, etdtydmahdollisuus ja muut perheystaval-
liset kdytannat ovat nykypdivénd rekrytointivaltti seké keino

sitouttaa henkildstéa. Tydn ja muun eldman sujuva yhteen-
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"Tyéntekijéiden kohtaaminen vaatii esihenkilsilté tietoa, osaamista,
tarkkoja tuntosarvia ja tilannetajua”, kertoo Véestsliiton ohjelmapddllikké
Anna Kokko.

sovittaminen kohentaa henkiléston kokonaisvaltaista hyvin-
vointia.

“Mahdollisuus vaikuttaa omaan tydntekoonsa on tarkead
hyvinvoinnin kannalta. Hyvinvoivat tydntekijét viihtyvét tyds-
saan ja ovat aikaansaavia. Perheystavallisyys hyddyttaa seka

tydnantajaa ettd tyontekijad”, lisaa Kokko.

Tavoitteellinen ohjelma vahvistaa
perheystéviillisyyttd

Kokko on ollut mukana kehittémassa Perheystavéllinen tyo-
paikka -ohjelmaa alusta saakka yhteistydssa yritysten kanssa.
Tavoitteellisessa ja vaiheittain etenevdssa ohjelmassa tarjotaan
tyokaluja henkildston kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin tuke-
miseksi.

“Halusimme luoda aidosti organisaation toimintakulttuuriin
vaikuttavan ohjelman, jonka tulokset ovat luotettavasti toden-
nettavissa. Ohjelman aluksi ja lopuksi toteutettavassa henki-
[5stokyselyssa kartoitetaan tydpaikan perheystavallisyyden eri
osa-alueita”, Kokko kertoo.

Vaestdliitto on organisaation tukena alkukartoituksen tulos-
ten purkamisessa ja kehittamiskohteiden lapikaymisessa. Tulos-
ten pohjalta organisaatio laatii oman suunnitelmansa perhe-
ystavallisyyden kehittamiseksi. Suunnitelmaan kirjataan tavoi-
teaikataulu seka vastuuhenkilot ja mahdolliset kehittamisen ris-
kitekijat tyopaikalla, kuten ajan ja henkildresurssien riittévyys
kehittamistyohon.

Perheystavallinen tydpaikka -tunnuksen saadakseen kyse-
lyn kaikkien osioiden ja yksittdisten vditteiden on oltava kiitet-
tavalla tasolla. Mikali alkukartoituksessa organisaation kay-

tannaot ovat kiitettdvid, voi tunnuksen saada saman tien.

OLLINQLSAYA VAN

"Tyypillisesti Perheystavallinen tydpaikka -tunnuksen kritee-
rien tayttamiseen kuluu aikaa puolestatoista vuodesta viiteen
vuoteen. Omat haasteensa toi myds koronapandemia, jonka
vuoksi tavoitetaikatauluja pohdittiin vusiksi”, Kokko sanoo.

Véestdliitto seuraa ajankohtaisia ilmisita ja kehittad ohjel-
man sisaltsja jatkuvasti. Ohjelmaan voi osallistua matalalla
kynnyksella. Mukana on erityyppisid ja eri toimialoja edusta-
via organisaatioita muutaman hengen jarjestdista erittdin suu-

riin yrityksiin ja julkisen sektorin organisaatioihin.

Perheystavalliset kaytannot nakyviksi

Vuonna 2018 Perheystavallinen tydpaikka -ohjelmaan liittynyt
Hydac Oy sai Perheystavallinen tydpaikka -tunnuksen vuonna
2020.

Hydac on osa suurta perheomisteista yritysryhmad, joka
tarjoaa hydrauliikan, voitelun, elekironiikan seka jaahdytys- ja
prosessitekniikan asiantuntijapalveluja koneenrakennusteolli-
suudelle ja loppukayttdiille.

"Kuulimme ohjelmasta tydelakeyhtic Varman tapahtu-
massa, ja kiinnostuimme heti ohjelmasta. Meilla oli jo val-
miiksi paljon perheystavdllisia kéytantsjd, joita halusimme
vahvistaa ja tuoda ne selkeammin esille henkiléstollemme”,
kertoo Hydacin hallintopaallikkd Riikka Vartiainen.

Hydacilla ohjelman toteuttamista helpotti ylimmén joh-
don vahva sitoutuminen ohjelmaan. Alkukartoituksen jalkeen

Hydac ja Vaestsliitto pohtivat yhdessa, millaisilla toimenpi-

Hydacin hallintopédillikks Riikka Vartiainen kertoo, etté he Hydacilla
halusivat vahvistaa ja tuoda jo olemassa olevat perheystévilliset

kaytannét selkecmmin esille henkiléstélleen.
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teilla perheystavallisia kaytantdja voidaan kirkastaa ja selkeyt-
taa.

"Kaytantoja ei tarvinnut juurikaan muuttaa, vaan varmis-
timme, ettd kaytanndt tavoittavat koko henkildston. Ohijel-
man mydta kirjasimme muun muassa perhevapaakéyténnét
selkedsti tehdaksemme ne koko henkildstéllemme nakyviksi”,
Vartiainen kuvailee.

Hydac on miesvaltainen tydpaikka, jossa halutaan kan-
nustaa isid perhevapaiden kayttdmiseen. Ohjelman ansiosta
nakyviksi tulleiden kaytantdjen kannustamana tuore isd siirtyi
pitkélle vanhempainvapaalle perheen didin ditiysvapaan paa-
tyttyd.

“Meilta ei kukaan isa ollut aiemmin ollut pitkalla vanhem-
painvapaalla, ja olemme todella iloisia, ettd saimme jouk-
koomme ensimmdisen suunnannéyttéjan muillekin isille. Mikali
pitké perhevapaa nahtdisiin tydpaikalla uraan negatiivisesti
vaikuttavana asiana, voi pohtia onko sellaisessa tydpaikassa

tydskentely mielekasta”, Vartiainen pohtii.
Selkea ohjeistus varmistaa tasapuolisen

kohtelun
Perheystavdllinen tydpaikka -ohjelman mydta Hydac kehitti
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Tyopaikan on

muovauduttava
elaman mukaisesti
jatkuvasti.

perehdytyskaytantdja ja kehityskeskustelujen sisaltsja. Pit-
késsa tydsuhteessa elamantilanteet muuttuvat, joten esihenki-
|5t perehdytettiin ottamaan tydaikajoustot puheeksi henkil&s-
t6n kanssa.

"Esihenkiltyd helpottuu, kun ohjeet ja kaytannét on kir-
jattu ylés. Samalla varmistetaan, ettd kaikkia kohdellaan tasa-
puolisesti esimerkiksi tydajanlyhennysten ja etatdiden suhteen.
Tydaikajoustojen avulla jokainen voi jarjestella tydtuntinsa
vapaasti”, Vartiainen kertoo.

Joustojen avulla tydntekija voi esimerkiksi kayttaa iltapdivi-
sin aikaa lastenhoitoon tai idkkaiden vanhempien auttamiseen

ja jatkaa tyopaivad illasta. Hydacin huhtikuussa tekemdn hen-
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Riskikartoitus on
tydterveyshuollon
Kela I:n mukaista
toimintaa

“TUTUSTU TARKEMMIN JA JATA
YHTEYDENOTTOPYYNTO:

coronaria.fi/uniklinikka/riskikartoitukset
Susanna Mannikké | p. 0400 384 476
susanna.mannikko@coronaria.fi**"

TEHDAAN YOLLA

Tiedatko, miten henkilostosi nukkuu?
Hyva ja riittava palautuminen on tydssa
jaksamisen edellytys.

Suuri osa sairauspoissaoloista voitaisiin valttaa
nukkumalla enemman. Riskikartoituksemme avulla
selvidvat henkiléstén unen ja palautumisen taso,
mahdollinen hoidon tarve, riskiryhmat ja unihairio-
epdilyt. Osallistujat saavat itselleen keinoja
parempaan palautumiseen.

Kartoitusta suositellaan, kun halutaan tukea
tyontekijan kokonaisvaltaista jaksamista tyossa,
ty6 on vuoro- tai matkustustyota tai tyo on
fyysisesti ja henkisesti kuormittavaa.

Coronaria

UNIKLINIKKA

kilsstokyselyn mukaan jousto- ja etatyd koetaan parantavan
tydhyvinvointia, vaikuttavan myénteisesti henkildston jaksami-
seen sekd tydn ja muun eldman yhteensovittamiseen.

"Perheystavallinen tydpaikka tunnus on toiminut rekrytoin-

tivaltting, ja pitkdt tydsuhteet kertovat henkildstdmme sitoutumi-

sesta. Kannustan kaikkia yrityksic pohtimaan perheystavallisia

arvoja ja kaytantdja. Joustoista hydtyvat seka yritys etta henki-

[6st6”, sanoo Vartiainen.

Perheystavallisyys punaisena lankana

Turun Tilikeskus liittyi mukaan Perheystavdllinen tydpaikka
-ohjelmaan syksylla 2017 ja sai Perheystavdllinen tydpaikka
tunnuksen joulukuussa 2021. Kevaalla 2022 Turun Tilikeskus
yhdistyi TietoAkseli Groupiin, jossa on myds paljon perheysté-
vallisia kaytantaia.

“Turun Tilikeskus liittyi ohjelmaan, jotta voisimme paivittad
yrityskulttuurimme ja toimintamallimme vastaamaan henkil&s-
tdmme tarpeita sekd ollaksemme houkuttelevampi tydnantaja
ja tilitoimistokumppani”, kertoo henkildstdjohtaja Pia Lamberg
TietoAkseli Groupista.

Lamberg tyoskenteli Turun Tilikeskuksen henkildstdjohta-

jana Perheystavallinen tydpaikka -ohjelman aikana. Naisval-

dNOYD 1MTISHAVOLIIL -VANA

Henkilsstsjohtaja Pia Lamberg TietoAkseli Groupista tietdad, ettd
hyvinvoinnin kannalta on todella térkedd, ettd voi itse vaikuttaa omaan
tydhénsé ja tybskentelytapoihinsa.

taisella filitoimistoalalla kausiluonteisuus aiheuttaa haasteita
tyon ja muun eldman yhdistamiselle etenkin tilinpactskausien
aikana.

PAET .

Meilla oli alusta alkaen vahva luottamus ohjelmaan alan

haasteista huolimatta. Alkukartoituksessa tuli esiin useita kehit-
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tamiskohteita, ja aloimme kehittad toimintatapojamme pie-
nin askelin. Ohjelma on ollut punainen lanka, jonka kautta
olemme miettineet kaikkia muutoksia ja vudistuksia”, sanoo
Lamberg.

Ensimmaisend konkreettisena toimenpiteend Turun
Tilikeskus kehitti henkildstén muistamisen kaytantsja merkkipdi-
vind. Muistamiskaytannailla tuotiin henkiléston arvostaminen
konkreettisella tavalla esiin yrityskulttuurissa.

"Seuraavaksi kehitimme sairauspoissaclokéytéantéjamme
siten, ettd omalla ilmoituksella voi olla poissa kolme paivaa.
Lapsen sairastaessa kolmen paivan palkallinen poissaolo voi-
daan jokaa pidemmalle ajanjaksolle, jos tydntekija tydskente-
lee kotoa osan paivasta. Lisaksi lyhennetty tydaika mahdollis-

tettiin kaikille elamantilanteesta riippumatta”, Lamberg kertoo.

Livkumat ja etétyd tuovat tyéhdn

kaivattua joustoa

Turun Tilikeskuksen tydaikaliukumia laajennettiin syksyll&
2019 erilaisten elamantilanteiden helpottamiseksi. Samalla
etatyokaytantoja kehitettiin hankkimalla kéytossa olleiden poy-
tatietokoneiden tilalle kannettavat tietokoneet.

”"Saimme etatydmahdollisuuden jarjestettya loppuvuodesta
2020. Alun perin ajattelimme tarjota etatydskentelyd kah-
tena p&ivand viikossa, mutta koronapandemian myétd tydviik-
koihin tarjottiin huomattavasti enemman joustoa ja valinnan-

vapautta”, sanoo Lamberg.
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perheystavallisyys
nakyy sekd asenteissa etta
kdaytdannoissd.

Normaaliin arkeen palaamisen jalkeen kolmasosa henki-
l&stdsta jai tekemdadin etdtydtd jatkuvasti. TySpisteestddn toi-
mistolla luopuneet tydntekijat saivat kaytdonsa etatydpiste-
edun. Muut tydskentelevat valintansa mukaisesti etd- ja toimis-
topdivia yhdistellen.

"Tyénantajan on tiedostettava tydntekijdiden erilaiset tar-
peet ja toiveet. Osa viihtyy parhaiten etatydssd, osa toimis-
tolla ja osalle sopii hybridityd. Hyvinvoinnin kannalta on
todella tarkedd, ettd voi itse vaikuttaa omaan tydhdnsa ja
tydskentelytapoihinsa”, Lamberg sanoo.

Turun Tilikeskuksen henkilstd on antanut runsaasti mydn-
teistd palautetta muutoksista henkildstokyselyissa. Positiivisen
palautteen maara on kasvanut vuosittain Perheystavallinen tyo-
paikka -ohjelmaan sitoutumisen jdlkeen. Henkil&stdn toiveita
kuunnellaan, ja niihin pyritaéan vastaamaan.

"On ollut upeaa néhda kuinka yrityskulttuurimme on muut-
tunut perheystavéllisemmaksi ja pehmedmmaét arvot on integ-
roitu arkeen. Perhe- ja elamaystavallisyys on meilla johtotah-
tend. Henkilokohtaisen elaman ja tydn tasapaino on tarkead
niin hyvinvoinnin, sitoutumisen kuin tuottavuudenkin kannalta”,
Lamberg sanoo.

TietoAkseli Groupissa pohditaan, lahdettdisiinkd ohjelmaa
lacjentamaan koko organisaatioon. TietoAkseli tarjoaa run-
saasti joustoja ja Lamberg kokee yritysten arvopohjien kohtaa-
van.

"Olemme todella iloisia Turun Tilikeskuksen saamasta Per-
heystavallinen tydpaikka -tunnuksesta. Kehittamistyd ei kuiten-
kaan ole padattynyt, vaan tydpaikan on muovauduttava ela-

man mukaisesti jatkuvasti”, Lamberg lisg&. B
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TAYDENNYSKOULUTUKSESTA
KIPINAA YRITYKSEN KEHITTAMISEEN

TEKSTI: MERJA MAUKONEN

Johtamisen tGydennyskoulutuksen avulla asiantuntija- ja johfotehtdvissa toimivat voivat

syventdd liketoiminta-alan osaamistaan. Tyén ohella suoritettava koulutus antaa valmiuksia

yrityksen ja oman tyénkuvan kokonaisvaliaiseen kehiticmiseen.

Hyva johtajuus on osaamisen ja yrityksen kehittdmista maara-
tietoisesti ja pitkdjcnteisesti, jotta yritys menestyy muuttuvassa
toimintaympdristossa.

"Menestyvan yrityksen tarkein voimavara on osaava ja
innostunut yrittdjd. Oman osaamisen ja johtajuuden yllapita-
minen on tarkeda kilpailukyvyn seka asiakas- ja tyontekija-
tyytyvdisyyden parantamiseksi”, sanoo yrittdja Hanna Patrikai-
nen Karjalan Tili- ja Isénndintikeskus Oy:sta.

Lappeenrannan seudulla toimiva Karjalan Tili- ja Isénndin-
tikeskus tarjoaa asiantuntevia isénndinti- ja taloushallintopal-
veluja. Perheyritysta ja omaa litketoimintaosaamistaan kehit-
tadkseen Patrikainen suoritti LUT-yliopiston tarjoaman Kauppa-
tieteellisen johtamisen pitkan tdydennyskoulutusohjelman eli
KATl-ohjelman.

“Kaksivuotinen KATl-ohjelma taydensi kauppatieteellista
osaamistani seka kehitti strategista ja kriittistd ajatteluani. Tay-
dennyskoulutuksen mydta tunnistan ja osaan reagoida yrityk-
sen tarpeisiin aiempaa kokonaisvaltaisemmin”, kertoo Patri-
kainen.

Patrikaisen suorittama koulutusohjelma paattyi joulukuussa
2021. Loppuvuodesta 2022 kaynnistyvan KATl-ohjelman

hakuaika on parhaillaan meneillaan.

Monimuoto-opinnot suoritetaan tyén ohella

75 opistopisteen laajuinen KATI-ohjelma on suunniteltu tyon
ohella suoritettavaksi ja toteutetaan monimuoto-opintoina. Kes-
keisia teemoja ovat strateginen johtaminen, organisaation
vudistuminen seké& johtamistaidot ja HRM.

"KATI toi kipindd ja tydkaluja yrittdjyyteen. Koin lghiope-
tuspaivilla tapahtuneen verkostoitumisen ja vertaisoppimisen
ja -tuen erittdin tarkedksi koko ohjelman ajan, ja oli hienoa
pdadstd tutustumaan erilaisista taustoista tulevien taydennyskou-
luttautujien osaamiseen ja vahvuusalueisiin”, Patrikainen ker-
too.

Opetussisaltoja kasitellaan kaytanndnlaheisesti ja teoreet-
tiseen perustaan tukeutuen osaavien asiantuntijoiden avulla.
Kaytannonlaheisissa harjoitustdissa pureudutaan oman yrityk-
sen kehitystarpeisiin.

"Harjoitustdista on hydtya koulutuksen jalkeenkin. Talla
hetkellg kirkastamme brandiamme ja kehitdmme markki-

nointiamme. Branditydn pohjana kdytdmme KATl-ohjelman

—
Yrittéj@ Hanna Patrikainen Karjalan Tili- ja Isannéintikeskus Oy:sté kerfoo
kokemuksistaan KATl-ohjelmasta.

strategisen markkinoinnin opintojaksolla tekemé&éani harjoitus-
tyota”, Patrikainen kertoo.

KATl-ohjelma toimii myds véylana KTM-tutkinnon suoritta-
miseen AMK- tai kandidaatin tutkinnon pohijalta. Télla hetkella
Patrikainen suorittaa maisteriopintoja tydn ohella.

Harjoitustyot poikivat Business Finland
-rahoituksen

KATl-ohjelma toi Karjalan Tili- ja Isdnndintitoimistolle taloudel-
listakin hystyd. Patrikainen sai Business Finlandilta rahoituksen
yrityksensa digitalisaation kehittamiseen. Innovaatiorahoitus-
hakemuksessa han hyddynsi harjoitustsitd ja koulutuksen tuo-
maa osaamista.

“Rahoituksen avulla kartoitimme palveluidemme arvoa
asiakkaalle seka digitalisaation mahdollisuuksia. Saimme yli
puolet asiakkaistamme sdhkaisten jcrjestelmien piiriin, mika
on mahdollistanut laadukkaamman asiakaskohtaamisen ja
parantanut tydntekijatyytyvaisyytta”, kertoo Patrikainen.

Patrikainen koki opiskelun antoisaksi. Tyskokemuksen
tuoma kaytanndn tiefotaito auttoi kiinnittdmadn teoreettisen
osaamisen omaan tydhén.

"Suosittelen KATl-ohjelmaa jokaiselle, joka haluaa laa-
jentaa liiketalouden osaamistaan tai suunnittelee KTM-opin-
toja tydn ohella. Koulutusohjelmasta saa arvokasta osaamista,

verkostoja ja ystdvid”, sanoo Patrikainen. B

Tutustu KATl-ohjelmaan osoitteessa: www.lut.fi/kati17
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KUN MAAILMA TULI DUUNIIN

UKRAINALAISILLE ETSITAAN TOITA
LEVEALLA RINTAMALLA — MUTTA
MONIKULTTUURINEN REKRYTOINTI TEKEE VASTA
TULOAAN SUOMEEN

TEKSTI: SAMIJ. ANTEROINEN

Ukrainan kriisi on kosketfanut koko yhteiskuntaa ja nostanut esiin valtavan auttamishalun.
Elinkeinoeléimcin keskusliitto EK kéynnisti yhdessa StaffPointkonsemin kanssa Tydstd turvaa

-hankkeen, /'on/<o avulla on mahdollista farjofa tyota Ukrainasta sotaa poennei//e ihmisille.




Tyosta turvaa -hanke kokoaa yrityksia auttamaan ukrainalais-
ten tilapdisessa asettautumisessa ja integroitumisessa suoma-
laiseen tydeldmadn. StaffPoint-konserni pyysi EK:ta toimimaan
koordinaatioroolissa, jotta yritysten auttamishalu saadaan par-
haiten kanavoitua.

StaffPointkonsernin toimitusjohtaja Anu Ahokas kertoo,
eftd yritys haluaa omalta osaltaan auttaa ukrainalaisia tydllis-
tymaan.

"Tydn tekeminen voi osaltaan auttaa toipumisessa.
Olemme tarjonneet tydnvalitysosaamisemme sekd tyonvalitys-
alustamme TalentPointin hankkeen avuksi pro bono -periaat-
teella nelj@n kuukauden ajan.” Pro bono -osuus hankkeesta
padttyy heindkuussa.

“Pyrimme 18ytamadn tydpaikan mahdollisimman monelle
ukrainalaiselle hankkeessa mukana olevien yritysten kautta,”

linjaa Ahokas.

Lahes sadalle toita toistaiseksi
Suuri joukko eri alojen yrityksia — kaikkiaan noin 80 — puoles-

taan tarjoaa matalalla kynnyksell& 16ité ja maksaa siita tyon-

tekijcille tydehtosopimuksen mukaista palkkaa. Tavoitteena
hankkeen startatessa maaliskuussa oli tydllistaa aluksi 200~
400 ukrainalaista ja muuta turvapaikanhakijaa, joilla on tys-
lupa. Ahokas paivittad tilanteen kesdkuussa:

“Meilla on hankkeessa mukana 1 600 tyénhakijaa, joista
noin 80% ukrainalaisia. Olemme haastatelleet heistd yli 500
ja esitelleet 300 henkilda tydnantajille. 120 on toistaiseksi
tydllistynyt.”

Tyéllistyneiden joukossa on parikymmentd korkeakoulutet-
tua asiantuntijaa, kuten ohjelmistokehittdjia ja kirjanpitajia;
noin 30 teollisuustydntekijaa esimerkiksi kokoonpanopuolelta;
kymmenkunta horeca-alan ammattilaista kuten tarjoilijoita ja
astichuoltajia.

“Lisaksi esimerkiksi kaupan puolelle on tydllistynyt henki-

5ita esimerkiksi hyllyttaijiksi.”

Kielimuurin lépi
Haasteitakin &ytyy. Ukrainalaiset eivét luonnollisesti puhu suo-
mea, mutta harva heistd puhuu englantiakaan - joten yhteisen

kielen 16ytaminen on haaste.
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StaffPoint-konsernin toimitusjohtaja Anu Ahokas kertoo, ettd yritys haluaa omalta osaltaan auttaa ukrainalaisia tyéllistymddn.

“Sitten olemme huomanneet, eftéd monessa suomalai-
sessa yrityksessd — etenkin suorittavan tyén piirissé — esihen-
kilst eivat usko parjaavansa englannin kielelld tulokkaiden
kanssa.”

Ahokas kuitenkin huomauttaa, ettad monella tydpaikalla
olisi jarkevaa luopua ehdottomasta suomen kielen osaamisen
vaatimuksesta ja kokeilla ennakkoluulottomasti uusia ratkai-
suja viestintdhaasteeseen. Hyvaksi havaittu keino on esimer-
kiksi paritydskentely: talldin kieltd puhumaton laitetaan pariksi
sellaisen kanssa, joka ymmartad ohjeet ja voi ne vélittaa paril-
leen. My&s “kymppimalli”, jossa esihenkiloksi on valittu sellai-
nen, joka osaa kieltd, voi toimia monessa paikassa.

"Keinoja 16ytyy kylla. Nyt olemme tilanteessa, jossa mei-
dan on syytd Suomessa herata ja alkaa valmistautua uuden-

laista tydelamad varten.”

Vahvistuksia Team Finlandiin, kiitos!
Ahokas viittaa Suomen kohtaamaan demografiseen haastee-
seen, jonka my&td véki harvenee ja harmaantuu. “Me tarvit-
semme tyoperdistd rekrytointia, se on selva. Juuri nyt meilla
on hyvéanlaatuista momentumia ratkaista ngita haasteita, kun
Ukrainan tilanne pakottaa toimimaan”, Ahokas toteaa ja
lisaa, eftd noin 10 vuoden padsta vastaava pulma on paljon
isompi ja polttavampi.

Machanmuuttajat eivét tietenkddn ole mikédn yhtendinen
joukko — eivat nyt eivatkd jatkossa. Tama vuoksi tydpaikoille
tarvitaan rekrytointiosaamisen liscksi diversiteetin hallintatai-

toja, jotka vaativat opiskelua puolin ja toisin.
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Tyon tekeminen

voi osaltaan
auttaa toipumisessa.

"Toisissa kulttuureissa on esimerkiksi varsin autoritaari-
nen johtamiskulttuuri tydpaikoilla, kun taas vaikkapa pohjois-
maissa edetddn paljon keskustelevammin”, Ahokas vertailee.
"Myds siind on eroja, onko tydnteon tapa individualistinen

vai tiimivetoinen.”

Tyépaikoilta puuttuu diversiteettitydkaluja

Hodan Mohamed konsulttiyritys Hodmasta toteaa, ettd moni-
kulttuurisen rekrytoinnin haasteet koskevat erilaisia tutkinto-
todistuksien tunnistamisia ja ulkomaisen tydkokemuksen arvos-
tuksen puutetta sekd yhdenvertaisuuden toteutumisen puutetta.

"Organisaatioissa ei ole mydskaan tarpeeksi tydkaluja
inklusiivisen tyokulttuurin luomiseen. Edelleen diversiteettia
ymmarretadn hyvin kapeasti”, hdn toteaa.

Mohamedin mukaan diversiteettia ja inkluusiota voidaan
kuitenkin kehittaa lisaamalla tietoisuutta aiheista ja |ahtemalla
rohkeasti rakentamaan monimuotoisia tiimeja.

"Taman jalkeen voidaan vasta oppia ndkemdan tii-
min vahvuudet ja Ghted tydstdmaan haasteita. Tarvitaan
my®ds uskallusta palkata se ensimmdinen vieraskielinen tai

ei-suomea- puhuva tydntekijd tai erilaisen urapolulla kaynyt



meeting park

Kokous-, koulutus— ja tapahtumatilat jopa 500 henkildlle.

Yli 80.000 varausta turvallisesti ja joustavasti 24/7.

Soita: 010 5011 501

helsinki@meetingpark.fi

KLuuvi

KESATARIOUS
<250 m2 tilat

www.meetingpark.fi

Hodan Mohamed perusti konsulttiyritys Hodman vuonna 2019
néhdessddn, ettd tydeldmdssa oli tarvetta edistéd yhdenvertaisuutta ja
rakentaa inklusiivisempia yrityksid.

NVYWAOH ‘VANM

osaaja, jotta saadaan aidosti diversiteettia tiimiin”, Mohamed
pohtii.

Torju syrjintéa rekrytoinnissa

Lisgksi rekrytoinnin yhteydessa tapahtuva syrjinta on aina tun-
nistettava ja tunnustettava — oli sitten perusteena ikasyrjintd tai
rasismi etisen alkuperdn vuoksi. Jahka kissa on nosteftu pdy-
dalle, voidaan léhted tydstamadn ennakkoluuloja.

“llman naita vaikeita keskusteluja me emme paase edista-
maan ulkomaisen tyévoiman padsyd tydelamaan.”

Mohamedin mukaan anonyymirekrytointi voi auttaa
alkuun, mutta se ei korjaa tai poista kokonaan syrjivia raken-
teita. “On todella tarked tunnistaa rekrytointiprosessissa ja
my®ds tydeldmdssa olevia syrjivia rakenteita.”

Mohamed katsoo, ettd yhdenvertaisuus ei edelleenkadn
toteudu monessa organisaatiossa edes lain vaatimalla minimi-
tasolla. “Téma on erittdin huolestuttavaa — ja myds rasismia
esiintyy tydpaikoilla edelleen.” Edelleen ollaan tilanteessa,
jossa tydtoveriksi hyvaksyttaisiin mieluiten valkoihoinen hen-
kils, ja sitten aasialaistaustainen, tummaihoinen ja kaikkein

viimeiseksi romanitaustainen.
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Yhdenvertaisuus lisé@éa kaikkien hyvinvointia
Kehitysta on silti tapahtunut monella tasolla. Yritykset ovat
ymmérténeet inkluusion edistévén tydntekijsiden hyvinvointia
ja ne ovat valmiita edistémaan yhdenvertaisuutta, Mohamed
toteaa. Monessa yrityksessa ollaan kuitenkin viela lapsenken-
giss@ ndiden asioiden suhteen:

"Mikaan yksittdinen koulutus ei riita asioiden muuttami-
seen, vaan muutoksen pitdd lghted johtokunnasta ja se tulee
kirjata yrityksen strategiaan. Témdn jalkeen inkluusiota pitéa
jalkauttaa yrityksen jokaiseen osaan ja arkeen.”

Tama on Mohamedin mukaan myds se kaikkein haastavin
osuus, koska yrityskulttuurin muutos vie paljon aikaa ja enem-
miston taytyy olla muutoksen takana.

"Uskon kuitenkin muutoksen kiihtyvén entisestaan, silla
asiakkaat ja sidosryhmat vaativat yhé enemmén, ettd yrityk-
set oftavat sosiaalista vastuuta. On my&s tunnistettu tarvetta
tukea johtoa ja HR:48 monimuotoisuuden parissa, jolloin yha
useampi organisaatio palkkaa ulkopuolisen konsultin.”
Yrittajaksi sattumalta
Hodan Mohamed perusti Hodman vuonna 2019 nghdes-
saan, etta tydeldmassa oli tarvetta edistad yhdenvertaisuutta
ja rakentaa inklusiivisempia yrityksia. Mohamed saapui Suo-
meen kolmevuotiaana, kun hénen perheensd pakeni Somalian
sisllissotaa.

“En koskaan unelmoinut yrittdjyydestd, silla itsellani ei ollut
yrittdjdtuttuja”, han kertoo. Han kuitenkin aloitti ensin osa-
aikaisena ja sitten kokopaivaisend yrittgjana.

"Talla hetkellé koulutan ja konsultoin yrityksid, seka autan
yhdenvertaisuussuunnitelmien kanssa. Taman liséksi puhun eri-

laisissa seminaareissa aihepiirista.” B

Tyéelamdn yhdenvertaisuuden edistéminen
- nelja keinoa

. Tydmarkkinajdrjestsjen olisi hyvé ottaa
yhdenvertaisuuden edistéminen vahvemmin
agendalleen ja vahvistaa omaa asiantuntijuuttaan
aiheessa. Yhdenvertaisuuden edistémisen
tavoitteet tulisi huomioida paremmin myés

tydehtosopimuksissa, mm. tydn mukautuksiin liittyen.

. Yhdenvertaisuuden arviointi- ja suunnitteluprosessi ja
seuranta voitaisiin kytked kiinteammin tydpaikkojen
monimuotoisuuden ja vastuullisuusjohtamisen

prosesseihin.

. Tietoisuutta positiivisen erityiskohtelun
mahdollisuuksista olisi hyva lisatd ja tuoda nakyvaksi
positiivisen erityiskohtelun yhteys yhdenvertaisuuden

arviointiin ja suunnitteluun.

. Eri véhemmistdryhmia edustavien sidosryhmien
olisi hyva tuoda aktiivisesti osaamistaan nakyvéiksi
tydnantaijille. Jarjestdjen ja sidosryhmien tulisi pyrkia
toimimaan keskenddn yhteistydssa vaikuttavuuden

liscamiseksi.

Léhde: Aidosti yhdenvertaiset: Yhdenvertaisuuslain

arviointi (Valtioneuvoston kanslia, 2020)

MITEN YHDENVERTAISUUSLAKI ON TOIMINUT?

Vuonna 2015 voimaan tulleen uuden yhdenvertaisuuslain
tavoitteena oli syrjintdkiellon yhtendistéminen ja eri
syrjintfaperusteiden saattaminen yhtendisen oikeussuojan
piiriin kaikilla elédménalueilla. Viisi vuotta myshemmin tehdyn
arvioinnin valossa lainsé&dénnén tasolla moni tavoitteista on
onnistunut ja lain keinovalikoimaa pidetaan hyvana.

Eri syrjintdperusteet on huomioitu aiempaa paremmin
ja sadntelyé on yhdenmukaistettu. Myds tydelémén
yhdenvertaisuuden edistamisvelvoitteen laajentamista
pidetdan myodnteisend kehityksend.

Kaikki syrjintaperusteet eivat kuitenkaan ole vielakaan
tdysin yhdenmukaisessa asemassa. Aineiston perusteella lakia
ja sen mahdollisuuksia ei my&skaan tunneta riittévan hyvin.

[Imeista on, ettd uusi yhdenvertaisuuslaki on lisannyt
yhdenvertaisuusasioiden nakyvyytta ja lisannyt syrjintatapaus-
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ten esiin tulemista. Selvéd on myds se, ettd osa syrjinndsta ja
edelleen piiloon ja tunnistamatta.

Yleisend haasteena on edelleen valvontaviranomaisten
resurssien puutteellisuus. Suurimmat haasteet lain tavoitteiden
toteutumiselle liittyvét taytdntédnpanoon ja siihen, miten
eri syrjintaperusteilla tapahtuva syrjinta valikoituu eri
oikeussuojakanaviin.

Haasteita voidaan osittain purkaa lainsdadantod
vudistamalla ja yhdenvertaisuuden edistamisen

voimakkaammalla ohjauksella. m

Lahde: Aidosti yhdenvertaiset:
Yhdenvertaisuuslain arviointi
(Valtioneuvoston kanslia, 2020)



AINUTLAATUISET
PUITTEET KOKOUK!

TEKSTI: MERJA MAUKONEN

Olympiastadionilla jérjestetyissa

tilaisuuksissa on fiilisté

Olympiastadion on Suomen suurin tapahtuma-areena, joka
tapahtumien ohella elda ja hengittad paivittain muita toimin-
toja. Stadion tarjoaa tiloja eri kokoisten kokousten jarjestami-
seen sekd ruoka-, liikunta- ja oheisohjelmapalveluja.

"Olympiastadion tarjoaa uniikin miljdén kokousten jarjes-
tamiselle. Stadionin pitk& historia luo tiloihin ainutlaatuisen
fiiliksen” sanoo Olympiastadionin markkinointi ja viestintdjoh-
taja Marju Paju.

Esimerkiksi Olympiastadionin Vanha Selostamo on nykyi-
sin kokoustilana. Selostamosta avautuu upeat nékymét stadio-
nin kenttaalueelle. Tilaan mahtuu 16 henked.

Olympiastadionin erikokoisissa kokoustiloissa voi jarjes-
taé niin muutaman hengen palavereita kuin suuria koko pdi-
van kestavia yritystilaisuuksia. Kaikki kokoustilat on varusteltu

modernilla kokoustekniikalla.

Oheisohjelma elavéittid kokouspdivda
Olympiastadionilta voi filata valmiin kokouspaketin tarjoilui-
neen. Stadionin pitkd historia nékyy ja maistuu myds Bistro
Stadionin toimittamissa kokoustarjoiluissa.

“Tand vuonna Helsingin kesdolympialaisista on kulunut 70
vuotta, joten kokoukseen voi tilata tarjoilut Helsinki 1952 -tee-

malla”, Paju sanoo.

Valmiiden tarjoilukokonaisuuksien liscksi tarjoilut voidaan
ractaldida asiakkaan toiveiden mukaisesti.

Kokouksen lomassa voi nauttia Olympiastadionin lii-
kuntapalveluista. Rauhallisempaan makuun sopivat vierailu
Olympiastadionin tornissa ja Urheilumuseossa tai opastettu
stadionkierros.

"Tarjoamme monipuolisia likunta- ja hyvinvointipalveluja.
Likunnallisia aktiviteetteja on tarjolla rauhallisesta joogasta
ja kehonhuollosta kuntonyrkkeilyyn ja juoksukouluun”, kertoo

Paju.

Jarjestd omannakainen tilaisuus
Obheisohjelmapalvelut virkistavat kokouspaivaa ja sopivat
TYHY-paivien ohjelmaksi ainutlaatuisessa ympd@ristdssa.
"Tilaisuudet voidaan rakentaa téysin asiakkaan toiveiden
mukaisesti. Olemme mielelldmme mukana suunnittelemassa ja
ideoimassa tilaisuuden kulkua sekd oheisohjelmaa asiakkaan

kanssa”, lisé& Paju. B

Kokoustiloja ja -paketteja voi varata suoraan
Olympiastadionin verkkosivuilta. RGétdaléidyista
kokonaisuuksista ja tydhyvinvointipalveluista saa lisétietoa
sdhkopostitse osoitteesta tilat@stadion.fi tai myyntipddillikké
Marjut Rothoviukselta numerosta 0400 761 055.
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ILMOITUS

HUOMISEN TYOELAMA HAASTAA
IHMISVASTUULLISUUTEEN

TEKSTI: VANESSA TORNBLOM

Milié néytaa tulevaisuuden tyéeldmée Entd mihin yritysten ja johtajien

tulisi muutoksen keskelld /<es/<iﬁyd.9 Ndiita teemoja pohdiﬁi/'n Hakaniemessd

sijaitsevan naytiavan POOL Business loungen avajaistilaisuudessa 12.5.2022,
joka tarjoili oppeja ja ahaaelémyksia vudessa tydeldmdssa menestymisestd.

Inhimillisten kohtaamisten tarkeys. Riittava viestinta ja aito olivat saapuneet kuulemaan huomisen tydelamasta Siltasaari
lésnéolo. Yhteisollisyyden jélleenrakentaminen. Ihmisvastuu. 10-rakennuksen inspiroivassa miljgéssa.

Muun muassa ndihin yritysten ja johtajien tulisi hybridi- Juontaja Baba Lybeckin johdolla kéytyjen keskustelujen
tydeldman muutosvirtojen keskelld panostaa. Teemat nousivat yhdeksi paaaiheeksi kristallisoitui inhimilliset kanssakéymiset.
esiin kiinteistdomistaja Antiloopin uuden tydskentely- ja koh- Tydeléman yksindisyys on lisédntynyt, ja yhteenkuuluvuuden
taamistila POOL Business Loungen avaijaisissa, jonne vieraat tarve on siksi suurempi kuin koskaan.
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POOL

Business Lounge

@pooclworkandspaces

Hakaniemessd sijaitsevan néyttévén POOL Business Loungen avajaistilaisuus 12.5.2022

"Yritysten ja johtajien on rakennettava yrityskulttuureja,
jotka houkuttelevat ihmiset mukaan muutokseen. Ja vaikka
tydelamamme onkin yha itseohjautuvampi, tarvitsemme
yhé vahvaa johtajuutta”, perdankuulutti yksi panelisteista,
Aalto-yliopiston Hertta Vuorenmaa.

Yhteenkuuluvuutta kasitteli myds illan keynote-puhuja
Pauli Aalto-Setdla, joka herdtteli aiheeseen tydn merkityksel-
lisyyden kautta. Hyvinvointi kumpuaa hdnen mukaansas siitg,
eftd ihminen padsee hyddyntémadn taytta potentiaaliaan ja
ymmartaa tydnsa vaikutuksen muihin.

"Jokaisen yrityksen on ratkaistava, mika on se tekija -
siis itse tyon ohella — joka yhdistaa kyseista tyodyhteisdd.
"Miksi’ me tydskentelemme, ratkaisee ‘miten’ me tySskente-

lemme”, totesi Aalto-Setdla puheenvuorossaan.

Johtaja - panosta viestint&dn ja aitoihin
kohtaamisiin

Toimivan tydyhteisdn peruskalliona on Aalto-Setdldn mukaan
psykologisesti turvallinen ilmapiiri, jota johtajat voivat lahted

rakentamaan kuuntelemalla ja viestimalla rohkeammin. Eri-

tyisesti kahdenkeskiset kohtaamiset, kuten spontaanit puhelin-

soitot tai kasvotusten kaytavat kehityskeskustelut, vahvistavat

keskingistd luottamusta tehokkaasti.

Kommunikaation voimaan uskoivat mys Vuorenmaa ja
muut panelistit, Laakarikeskus Aavan Pauli Waroma, Eezyn
Isa Merikallio sek& Antiloopin toimitusjohtaja Tuomas Sahi. He
totesivat tydelamamme kaipaavan kipedsti laadukkaita koh-
taamisia ja avointa viestintad, jotta ihmiset tulevat aidosti koh-
datuiksi ja kuulluiksi.

Yksi mieleenpainuvimmista hetkistd koettiin, kun Waroma
haastoi lasndolijat ihmisvastuullisuuteen. Siis sen ymmartami-
seen, ettd olemme kaikki vastuussa toinen toisistamme.

"Puhumme paljon eté- ja hybriditydstd, vaikka meidén
pitdisi keskittyd siihen, mitd haluamme saada yhdessa aikai-
seksi. Viihtyisien, monikayttdisten tydtilojenkaan merkitystd ei
sovi unohtaa”, Waroma pobhti.

Lopuksi panelistit totesivat “uuden normaalin” olevan vasta
alussa. Onneksi tulevaisuuden tydeldma on kuitenkin juuri
niin hyvaa, kuin miksi sen teemme. “Meidan ei tarvitse tietad,
miltd tydnteko jatkossa nayttad, vaan voimme tuunata ratkai-
suja ravhassa ja yhdessa”, Sahi rohkaisi.

Tutustu huomisen tyéeldmén tarpeisiin suunniteltuihin Anti-
loopin POOL-kohteisiin, jotka farjoavat joustavaa ja viihtyiséd

tyéskentely- ja kohtaamistilaa ympdri paékaupunkiseutua. B
Lisatietoja: www.antilooppi.fi/pool/
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Ainoa pysyvd kilpailuetu ovat ihmiset z
- Kontiotuote Oy >
Vuonna 2019 Kontio oli tehnyt tappiollisen vuoden. Kun uusi §
toimitusjohtaja Mika Rytky tuli taloon, kulttuurille oli edelleen 3
leimallista kulmahuoneissa tehdyt paatokset ja organisaation g'
heikko vastuunottokyky. Sovitut strategiset toimet oli jGdneet =
tekemattd, tilanne oli lamaantunut. Q
Ensimmaisend lakkautettiin johtoryhma ja vastuuta jaettiin
organisaatioon. Missio ja visio uudistettiin — kirkastettiin
yhteinen tarkoitus ja suunta. Koko henkil&std osallistui
arvoprosessiin, jossa luotiin uudet arvot, madritettiin
johtamisen arvoléhtéiset periaatteet sekd luotiin arvolupaukset
kaytannon foteutuksesta jokapaivaisessa tydssa. Tavoitteena
oli luoda yrityskulttuuri, jossa kehittdminen olisi foiminnan
keskidsséd ja jossa valta ja vastuu kulkivat kési kédessa.
Tavoiteltiin korkean luottamuksen ilmapiirid.
Noin 10 kuukautta kestanytta kehitysprojektia tuki
organisaation ulkopuolinen HR-ammattilainen. Kulttuuriprojekti
ndytad onnistuneelta. Vuonna 2022 liikevaihto on saatu
kasvuraiteelle, henkildston tydssa jaksaminen on parantunut,
reklamaatioiden ja tapaturmien madré on vahentynyt, ja tulos
on reilusti voitollinen.
Henkilsto ja kilpailijat ovat antaneet toiminnasta hyvaa
palautefta ja toukokuussa 2022 Kontiolle mydnneftiin Oulun Kontiotuote Oy:n kulttuurimuutoksen ensimmdinen askel oli
Kauppakamarin Vetovoima-palkinto. “Matka on vasta alussa. toimitusjohtaja Mika Rytkyn mukaan johtoryhmén lakkauttaminen ja
Tahtdimessémme on paras tydpaikka, voimakas kasvu ja vastuun jakaminen muille.
Z  kunnianhimoiset ESG-tavoitteet. Uskon, etta teknologia
5 fai prosessit eivat muodosta pysyvaa kilpailuetua. Siihen
| E tarvitaan osaavia ja motivoituneita ihmisid, jotka luovat
< sen aina vudelleen. Téman ymmarrys yritysjohdossa on
{ % onneksi kasvanut”, analysoi Rytky.
: >
l. g Pois oravanpyérasta - Rekrytointitalli Oy
4 < Vuonna 2014 perustetun Rekrytointitalli Oy:n
' henkildstémadaré oli kaksi. Liiketoiminta junnasi paikoillaan,
toimintamalli oli raskas, it tehtiin myds viikonloppuisin ja
maanantai alkoi oftaa p&dhdn jo sunnuntaina. Kokonaiset
projektit olivat yksittéisen henkilén vastuulla, miké ei
mahdollistanut vaihtelevuutta tai joustavuutta.

Mukaan tuli sattuman ja tuttavan kautta ulkopuolinen
sparraaja. Hénen avullaan kéytiin perustavanlaatuinen
keskustelu omistajien arvoista ja siitd, millaisen elaméan
ja tydelaman he halusivat. Prosessissa meni muutama
kuukausi ja tuloksena oli kolme olennaista arvoa:
hauskuus, asiantuntijuus ja alykas toiminta. Vasta taman
jalkeen lahdettiin miettimaan liiketoimintaa. “Vaikka
ulkopuolisen mukaantulo oli véhén sattumaa, olisimme
itse olleet liian Iahelld asiaa toteuttaaksemme tallaisen

Rekrytointitalli Oy:n toimitusjohtaja Mikko Kaikkonen suosittelee projektin. Ulkopuolinen ndkee eri tavalla”, pohtii
ulkopuolisen mukaanottamista, sillé héin nékee asiat uudesta kulmasta. toimitusjohtaja Mikko Kaikkonen.
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Sovittiin, ettd liikefoiminnassa pysytaan uskollisena
madritellyille arvoille ja eftd toimintamallia muutetaan:
tyéroolit madritellddn jokaisen tekijan mieltymysten ja
vahvuuksien mukaan. Alettiin korostaa yrityksen roolia
asiantuntijana esimerkiksi markkinakatsausten kautta ja
luottaa omaan ammattitaitoon. “Arvoista pitdd joskus
maksaa, ja ndin joudumme ajoittain tekem@dn esimerkiksi
kieltaytymalla yhteistydsta hankalien asiakkaiden kanssa”,
jatkaa Kaikkonen.

Tavoitteena oli paitsi luoda mieluinen tydpaikka, myds
kasvattaa padlukua kolmesta 15 tekijaan. Nama olivat
karkeasti samat tavoitteet kuin yritystd perustettaessa, nyt
kulttuurimuutos kuitenkin toimi niiden mahdollistajana.
Merkking onnistumisesta Kaikkonen pitaa sita, ettd
henkilsstslla on hyva olla, kukaan ei juokse oravanpyéréssa
eika tyd maistu puulta. Kiitosta asiakkailta on tullut erityisesti
markkinointiviestinnastd, silla se tuo lisdarvoa myds heille.

“Térke&a on liiketoiminnan ja kulttuurin yhteen-
nivominen. Suosittelen myds ulkopuolisen mukaanottamista,
silla han nakee asiat uudesta kulmasta”, suosittelee

Kaikkonen.

Parcero Oy:llg kulttuurimuutoksen pisti alulle toimitusjohtaja Antti Jokela.

Tyohyvinvointikortti®

- intoa ja osaamista
kehittamiseen

Kuinka ty6hyvinvointi nakyy sinun arjessasi?

Miten usein olet pysahtynyt miettimaan sita
yksin tai tyokavereittesi kanssa?

Tutustu Tydhyvinvointikortti-koulutuksiin ja
ilmoittaudu: tyohyvinvointikortti.fi

—

I
I

hyvin ointikortt':®

ort - Well-being at Work Car

innand

Tarkeda on

liiketoiminnan
ja kulttuurin
yhteennivominen.

Kilpailuetua yhteisohjautuvuudesta - Parcero Oy
Parceron kulttuuria lahdettiin tavoitteellisesti muuttamaan
5 vuotta sitten. Silloin kulttuurissa korostui startupmaisuus, ket-
teryys ja nuoruus — palkkalistoilla oli lahinna puoli tusinaa
opiskelukavereita. Yrityksen maturiteetti oli vield matala, hal-
lintoa tai prosesseja ei ollut.

Muutoksen pisti alulle toimitusjohtaja Antti Jokelan lukema
Frederic Lalouxin kirja “Re-inventing orgnizations”. “Se tun-
tui osallistavalta, ihmisuskoiselta ja samaistuttavalta ajatusmal-
lilta. Halusimme rakentaa kulttuurista kilpailuetua ja hyvaa els-

maa tyontekijoille. Aika yleva tavoite”, analysoi Jokela.
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Projektilla oli muutama p&dtavoite. Ensimmainen oli avoin
informaatio, joten kaikki paitsi salassapidettavé tieto on sac-
tavilla kaikille tydntekijsille séihkdisessé ympdaristdssa. Toinen
oli retrojen kaytto yritystasolla kerran kuukaudessa. “Retrot oli-
vat yksi vaikeimpia muutoksia, silld emme alkuun osanneet tai
olleet tottuneita téllaiseen ongelmien julkiseen analysointiin.
Se koettiin hyvan ilmapiirin rikkojana. Mutta malliin kypsyttiin
hiljalleen ja nyt tyyli on rakentavampi,” kertoo Jokela. Kolmas
oli jaetun johtajuuden mallin edistéminen, jonka tukemiseksi

oftettiin kayttodn bottom-up-kehitysprojektien lista Kaizen-mal-
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lin mukaan. Toimintamalli koettiin kuitenkin hankalaksi, koska
roolimaarityksia ei ollut ja johtajuus koettiin sekavaksi. Paa-
dyttiin luomaan hieman enemmén rakennetta, rooleja ja lin-
jauksia paatoksenteon mekanismeihin, milla saatiin aikaan
vakautta tydympdristéon.

Henkildstdn vaihtuvuus oli alkuvuosina korkeaa, sillé
vusi kulttuuri ja kaytannét eivat sopineet kaikille. Nyt Parce-
roon jo hakeutuu ihmisig, joille yhteisohjautuvuus ja mata-
lan valtaetdisyyden kulttuuri istuu paremmin. Padtantévalta on

nyt muutamilla henkil3illa, ja muita osallistetaan aktiivisesti




Tekemisessa
on sdilynyt

TVLION VAN

inhimillisyys ja sellainen
lampaoisyys.

misen kehityksen parissa. “Kulttuuri on meille vahva kasvun
mahdollistaja. Vaikka projekti lahti liiketoiminnallisista tavoit-
teista, tekemisessa on sdilynyt inhimillisyys ja sellainen lamp&i-
syys”, analysoi Nanna Enstrém, Suomen Head of People and
Culture.

Jo nyt yli 60 % henkilostosta raportoi ymmartavansa hyvin
yrityksen kulttuuria, jossa korostuu suorapuheisuus, pragmaat-
tisuus ja nopeatahtisuus. “Kasvu ja kulttuuri ovat isoja asioita,
mutta niiden ohella on oltava tuki ja kasvun mahdollisuudet

yksittaisille tyontekijoille. Tata varten olemme esimerkiksi pal-

Nortalin Suomen Head of People and Culture, Nanna Enstrém kertoo,
ettd he ovat palkanneet siséisié Talent managereita, joiden avulla
mahdollistetaan sisdisid urapolkuja.

eri malleilla. Kaytéssa on esimerkiksi johtoryhma, johon voi

kanneet sisaisia Talent managereita, joiden avulla mahdolliste-

taan sisdisia urapolkuja”, jatkaa Enstrom. B

Vinkkeja kulttuuriprojektiin:

1. Osta budietin rajoissa ulkopuolista apua.
tulla kuka vain litketoiminnasta kiinnostunut. “Meilla on kay- I l . ?
t6ssé kuuden kuukauden OKR-sykli ja sacnnélliset puolivuo- 2. Keskity luomaan pysyvad kilpailuetua ihmisten —
tiset strategia- ja tavoitekokoontumiset. Emme ole kauhean ei teknologian tai prosessien — kautta.
dogmaattisia, 1ahinng etsimme meille sopivaa mallia ja tyy- L -
o o 3. Syd ja sydtd pala kerrallaan — ngin elefanttikin
lia”, selventaa Jokela. T i
joutui syddyksi.
Liiketoimintalahtdista kulttuuria - Nortal 4. Ole konkreettinen ja selked — ala jumiudu
Tarve kulttuurin kirkastamiselle syntyi viime vuonna kasvu- pelkastaan ylevaan arvokeskusteluun.
strategiasta, joka haastoi kuusi vuotta aiemmin madaritellyt o
i ) ] o 5. Ofa henkildsté mukaan - olet palkannut
arvot. Vaikka ne olivat tuoneet yrityksen téhan pisteeseen, ne o -
L T ) ammattilaisia, luota heihin.
eivat endd kuvaa tdysin tdman paivan Nortalia.
Tyéryhma maaritteli yritykselle 4 kulttuurista peruspila- 6. Viesti jatkuvasti — niin, eftd puntit vahan tutisee.
ria, foimintatapaa, joilla ofettiin kantaa sitoutumiseen, arvon- i .
. . L. . . L . 7. Varaa aikaa — muutos vaatii toistoja |a virheitd.
tuottoon ja tuloksiin, omistajuuden oftamiseen, itsensd ja mui-
den voimauttamiseen ja ammatilliseen kasvuun yksilétasolla. 8. Ala pelkad muutosta — hyvaksy myos
Naméa menivat koko henkildston tydstettaviksi. Jarjestettiin 26 henkilostovaihtuvuus.
paikallista aivoriihtd Suomessa, ja prosessissa tavoitettiinkin 6 Uskalla luoda vritvksell o
. Uskalla luoda yritykselle persoona — erilaisuus on
huimat 70 % noin 200 tydntekijasta. o yrity s
. - I o - kilpailuetu.
Vaikka pilarit on luotu vastikaén, ne on jo jalkautettu joi-
hinkin HR-prosesseihin. Kulttuuri kehittyy evoluution kautta 10. Sido tavoitteet myds liiketoimintaan — mittaa ja

ja ensimmaiset siemenet on nyt kylvetty, mutta paljon tyota

on vield edessd, esimerkiksi tydnantajamielikuvan ja johta-

todenna hyaty.
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, Uudet sukupolvet eivat
etsi elakevirkoja tai

pysyvyytta.

.
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Tyénteon ja resurssoinnin mallit moninaistuvat, mihin
on muutoksen sitkeimmankin vastustajan faivuttava.
Pelkké ilmién tunnistaminen ei kuitenkaan riitd,
erityisesti jos haluaa onnistua osaajakisassa ja
tcta kautta liiketoiminnassa. Avaimet onnistumiseen
l6ytyvat uteliaisuudesta tutkia vaihtoehtoja,
rohkeudesta kokeilla seké kyvystd luoda
merkityksellisyytta. Sitoutumista ruokitaan luvomalla
yhteiset motivoivat tavoitteet — monipuolisen ja
joustavan resurssoinnin foimiessa kasvun, kehityksen ja
tehokkuuden mahdollistajana.

Freelancetyd, hybridityd, puskurityd, jaetun tydn malli, moni-
kanavainen tyd, konsultointi, kevytyrittajyys, keikkatyd tai alus-
tatyd eivét ole endd tydnteon tai resurssoinnin epdtyypillisia
muotoja vaan olennainen osa kanavavalikoimaa. Kansain-
vélisen trendin mukaan noin 20-40 % suomalaistenkin yritys-
ten tydvoimasta tulee olemaan ulkoista. Osa ndista niin kutsu-
tuista epatyypillisista tydsuhteista on ollut olemassa jo pitk&dn,
nyt niité kuitenkin sanoitetaan ja formalisoidaan nékyvémmin
esimerkiksi lainsé&ddanndssa.

Vaikka suurin osa suomalaisista tydskentelee edelleen
palkkasuhteessa 100 % tydajalla, muut tekemisen mallit ovat
vahvasti yleistyméssd. Tasta kertoo esimerkiksi kevytyrittdjien
jatkuvasti kasvava suosio: 2021 lopussa Uusi tyd ry:n jésen-
yrityksiin oli rekisterditynyt Idhes 217 000 kevytyrittajaa, kun
se 2020 oli noin 150 000. Kantarin tutkimuksen mukaan
82 % heistd on tyytyvaisia eldméntilanteeseensa.

Kasvualusta on nyt hedelmallinen
Monimuotoisuudella on ollut viime vuosina hedelméllinen kas-
vualusta, silla sen kysyntd ja tarjonta ovat olleet samanaikai-
sia. Sen kasvua on vauhdittanut koronan mahdollistama paik-
kariippumaton tyd, Ukrainan sodan markkinoille luoma talou-
dellinen epavarmuus seka useiden alojen kasvanut osaaja-
pula. Muutoksista on syntynyt paljon my&s tilapdistarpeita.
Tydmarkkinassa tarvitaankin nyt todellista joustoa molem-
min puolin, mihin tarpeeseen vastaavat hyvin sivutoimiset,
osa-aikaiset ja filapdiset tydnteon mallit seka erilaiset osaaja-
poolit.

Edella mainitut yksitt@iset syyt eivat ole kuitenkaan aiheut-
taneet muutosta tyhjidssa vaan siihen liittyy myds sukupolvien
vélinen yleinen kulttuurimuutos. “Uudet sukupolvet eivat efsi
elakevirkoja tai pysyvyyttd, vaan arvojen kohtaamista, merki-
tyksellisyytta, kulttuurista yhteensopivuutta ja kehitysmahdol-
lisuuksia. Haetaan valinnanmahdollisuuksia ja hallinnan tun-
netta. Nahdaan, eftd tyd on osa ihmistd ja eldmantilannetta.
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Rekrytointikouluttaja Tom Laine HC Services Oy:std mainitsee, ettd mySs
yritykset hyotyvdt erilaisista tyésuhteista.

Ollaan kaiken kaikkiaan yrittgjamyonteisempid.” analysoi rek-
rytointikouluttaja Tom Laine HC Services Oy:sté.

Kyse ei ole jokotai- vaan sekdetta-kulttuurista. Kun lainsaa-
dantémme edelleen polarisoi tydmarkkinaa kahtia - yrittgjiin
ia palkansaajiin — uudet tydnteon mallit sekoittavat pakkaa.
Molemmin puolin valitaan ehka molemmat, palkkatys ja yritta-
iyys. “My®6s yritykset hyotyvat siitd, ettd mukana on sekd niin
sanottuja kahdeksastaneljaan-tekijsita ettd yrittdjia, tai ndi-
den yhdistelmia. Tata joukkoa pitad vain oppia johtamaan
oikein, jotta saadaan tekijat puhaltamaan samaan hiileen.”,

liséd Laine.

Ulkoinen resurssointi mahdollistaa
nopean uusiutumisen
Hallinnan tunne, valinnanvapaus, lomat, pienet lapset, ick-
kaat vanhemmat, kokoaikainen tai osittainen etétyd, taval-
lisuudesta poikkeavat tydajat, oman jaksamisen ja stressin
saately, ammatillinen kehittyminen ja oma tydmarkkina-arvo,
oman tyon jalostusaste. Tassd muutamia syitd, miksi osaaja
voi valita muun kuin palkkatydn. “Témén hetken tydmarkki-
nassa osaaminen pilkkoutuu yha pienempiin osa-alueisiin ja
oman osaamisen kehittdminen on ensiarvoisen tarkedd. Tama
koskee jopa enemman yrittdjia kuin palkansaaijia, silld ammat-
titaito on ainoa myynti- ja kilpailuvaltti. Jos sen laiminlyd, ei
tule tilauksia”, toteaa ulkoisen resursoinnin kehittédmiseen eri-
koistuneen nEXT Organisationin perustaja Virva Suikkanen.
Yrityksia ulkoisessa resurssoinnissa houkuttelee puolestaan
joustavuus ja sen madraaikainen hyddyntaminen. Kun yrityk-
sié perustetaan, ostetaan, myyd&dn ja sulautetaan nyt aktii-
visesti, myds osaamistarpeet ovat madraaikaistuneet. “Yritys-
ten pitdisi oppia itse tunnistamaan kasvuvaiheensa, joissa kus-

sakin tarvitaan erilaista osaamista. On aivan eri peli tehda

44 HR viesti 3/2022

NOILVSINVOYO LXIN VAN

Resursoinnin kehittdmiseen erikoistuneen nEXT Organisationin Virva
Suikkanen ndkee, ettd yritysten téytyy oppia vaihtoehtoisia resursoinnin
malleja.

yrityksen kasvua tai kannattavuutta”, Laine huomauttaa. Eri-
tyisesti kasvuyhtidille ulkoinen resurssointi toimii hyvin, silla
skaalaaminen on helpompaa ja joustavuus mahdollistaa
nopeamman uudistumisen. Suomen YT-laki ei nopeudessa

pysty samaan.

Yritysten

pitdisi oppia
itse tunnistamaan
kasvuvaiheensa.

Risking sitoutuminen
Ulkoinen resurssointi toimii tehokkaimmin, kun se tehdadn
suunnitelmallisesti. Aiemmin ulkoinen resurssointi miellet-
tiin alihankinnaksi, resurssivuokraukseksi tai konsultoinniksi,
jota mitattiin euro- tai tuntiperusteisilla mittareilla. Erityisesti
tietotydn ulkoisessa resurssoinnissa pitdisi sen sijaan keskit-
ty& arvontuotantoon ja mahdollistamiseen — miten se tukee
strategiaa, mita se mahdollistaa, miten kehittyy yrityksen
aineeton padoma, paljonko tekemattd jGttaminen maksaa?
Aivan kuten sisdisen my3s ulkoisen henkiléston johtaminen
on muuttunut pikemmin rinnalla kulkemiseksi. Ollaan mukana
ihmisend, omilla kasvoilla.

Molemmat Suikkanen ja Laine nékevét, eftd johtaminen,
kulttuuri ja ihmisten sitouttaminen eivét ole ulkoisen resurs-

soinnin vaan koko yrityksen haaste. Kun osaajat eivét enda



sitoudu yritykseen vaan sen kulttuuriin, liiketoiminnan merkityk-
sellisyyteen tai tydyhteisddn, arvot ja merkityksellisyyden koke-

mus ovat teknisi@ sitouttamisen keinoja tehokkaampia. Sitoutu-
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mattomuuden riski koskee yhtd lailla sekd siscista etta ulkoista
henkildstoa.

Ulkoisessa resurssoinnissa toimeksiantosuhde hyddyttaa
suoraviivaisesti molempia osapuolia ja se perustuu kumppa-
nuuteen, yhteiseen tavoitteeseen ja haluun onnistua. Molem-
mat ottavat liiketoiminnallisen riskin ja onnistuminen hyédyt-
taa kumpaakin. “Voisi ajatella, ettd ulkoisen osaajan motivaa-
tio ja sitoutuminen ovat itse asiassa tasta syysta palkansaajaa

korkeammalla”, Suikkanen pohtii.

Osaamisen myyntikanavat

Oman osaamisen myyntikanavia on kansainvélisesti paljon

ja LinkedIn Services marketplace, Fiverr ja UpWork lienevat
ndistd isoimmat ja tunnetuimmat. Tuotteistamisessa tai myyn-
nissd alusta ei ole kuitenkaan taikasana, silla myynti tapah-
tuu omilla kasvoilla ja henkildbrandin merkitys on suuri. Naille
alustoilla ja markkinapaikoilla ulkoinen resurssointi on kuiten-
kin haasteellisia, koska niiden pitdisi mukautua monenlaisiin
sopimussuhteisiin ja monille aloille. Tarvetta olisikin mahdolli-

sesti resurssointiyrityksille, jotka mukautuvat erilaisiin sopimus-

muotoihin ja tydnteon malleihin. m
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IHMISELLISTA TYOELAMAA

SIELU MUKANA
— PALVELEVA JA VALMENTAVA JOHTAMINEN
TYOELAMAN TUKIPILARINA

-

rampereen Messut

-kanserni

Tyéelama muuttuu ja vaatii uutta osaamista seka yksilbilta eftd tyyhteisdiltd.
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Tulevaisuuden tydeldmdssc tydhyvinvoinnin ja itsensd johtamisen feemat nousevat entistci

tcirkecmmdksi. Millainen johtaminen tukee hyvinvoivaa tekijad ja tydyhteiscce Entd miten

liiketoiminta-ajattelu kulkee sulassa sovussa ihmisten hyvinvoinnin parina?

"Johtamisen yksi tarkeimpid tehtavia on auttaa muita
onnistumaan. Palvelevassa ja valmentavassa johtamisessa on
kummassakin t&mé& sama ajatus, ja niiden johtamisfilosofiat
yhtenevéat monella tapaa. Myés organisaatioiden kulttuureissa
tydhyvinvointiin liittyvét kysymykset ovat loppupeleissé melko
samankaltaisia”, sanoo Tydterveyslaitoksen erityisasiantuntija
Pefer Peitsalo.

Peitsalo tietdd mista puhuu. Erityisasiantuntija on tehnyt
pitkén uran valmentamispuolella, opiskellut osaamisen
johtamista ja hyvinvointiteknologiaa, tydskennellyt Suomessa
ja ulkomailla, seka niin ikaan julkisella ja yksityisella
sektorilla. Hyvinvointi on vienyt miehen mennessaan ja
motivoinut Peterin myds hakeutumaan Tydterveyslaitokselle.

"Minulla on oikeastaan missio; mikéli puhutaan
menestyvista organisaatioista, meidan on aivan pakottavasti
puhuttava myds tydhyvinvoinnista. Mielestani ei siis voida
puhua ainoastaan tavoitteista, strategiasta, saati laadullisesta
tekemisesta — ilman hyvinvointia”, han toteaa painokkaasti.

Tydhyvinvoinnin ilosanomaa Peter Peitsalo haluaa jakaa

palvelevan ja valmentavan johtamisen kautta. Hén myds
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uskoo, oikeammin tietdd, tunnedlykkyyden olevan yksi
keskeisimpid tydelamataitoja tulevaisuudessa.

"Tiimi& ei johdeta omaa uraa tai egoa pénkittden, vaan
vuorovaikutteisesti ja lasndollen, mahdollistaen ihmisten
onnistumisen. Tarkedd on luottamuksen rakentaminen, aito
sparraaminen, koko ryhman psykologinen turvallisuus ja
palautteenanto, joka johtaa uuteen ja oppimiseen. Ylipdataan
empatia ja tunnedlykkyys johtamisessa ovat ensisijaisen
tarkeita asioita.”

Peitsalo huomauttaa, ettd vaikka toisiin korviin ndma
seikat saattaisivat kuulostaa jopa héttdisilta, perustuvat ne
tutkimukseen ja suoraan tukevat myds yrityksen tuloksellisuutta.

“Tunnedlyn ja empatian voi yhdistaa bisnesajatteluun, silla
kumpaakin ehdottomasti tarvitaan. Ainoastaan litketoiminnan
kautta asioita ratkaisten on mahdollisuus saada pikavoittoja,
mutta kauas se ei kanna. Jos taas keskitytddn ainoastaan
tunnekokemukseen, tavoitteellisuus unohtuu. Molempia
tarvitaan.”

Onnistuneessa johtamisessa on Peterin mukaan kaksi

puolta: mitd teet johtajana ja miten asennoidut.



"Johtajan tulee myds paattaa haluta, eftd tiimi onnistuu,
ihmiset voivat hyvin ja ilmapiiri organisaatiossa on hyva.
Luottamuksen rakentaminen on jdrjettdman térked juttu ja
liittyy seka palvelevaan ettd valmentavaan johtamiseen.
Naissa asioissa tulee olla sielu mukana, muuten jaa
ulkokultaiseksi”, han hymyilee.

Syksyn Tydhyvinvointi-messuja Peter Peitsalo odottaa
ilolla ja kokee, ettd tapahtumasta on mahdollista saada
matkaansa rutkasti innostusta, ideoita ja inspiraatiota.
Puhujakattaus houkuttelee, erityisesti mies nostaa niin ikaan
Tydterveyslaitoksen seminaariin sijoittuvan ravintoloitsija
Henri Alenin puheenvuoron.

“On aarimmdaisen kiinnostavaa, millaista johtaminen on
ollut ajassa, jossa ei pelkastaan oma liiketoiminta, vaan koko
toimiala on suurissa haasteissa. Odotan tapahtumalta myés
satunnaisia kohtaamisia ja erityisesti keskustelua ihmisten
kanssa. Se on hienoimpia asioita messuilla, spontaanit
tapaamiset”, Peitsalo pohtii.

Peter Peitsalo lupaa, eftd hanen puheenvuoronsa tarjoaa
myds konkreettisia ja kdytannénlaheisia ajatuksia siitd,
mitd tydhyvinvoinnin johtaminen on ja mitd siihen liittyy.
Valmentavan ja palvelevan johtamisen tydkalupakeissa on
Peferin mukaan mistd ammentaa.

"Palautetaidot, sparraamisen taidot sekd kuuntelemisen
taito — nailla kolmella paasee hyvassa johtamisessa, seka
tavoitteiden ettd tydhyvinvoinnin kannalta, jo todella pitkdlle.”

Peitsalo palaa organisaation menestykseen.

“Mikali organisaatiossa tehdadn muutoksia, asetetaan
uusia tavoitteita tai vudistetaan, tulee aina samalla ymmartaa
mikd tydhyvinvointivaikutus sillé kaikella on. Organisaation
menestystd ei voi, eikd kannata katsoa erikseen. Sita on aito
strateginen tydhyvinvointijohtaminen. ”

Tydterveyslaitoksen Osaamisella tydkykyd -seminaari
Tydhyvinvointi-messuilla 13. syyskuuta tuo monipuolisesti
esiin eri nakokulmilta miten tyokykyd ja osaamista voi
yllépitad ja tukea tyduran eri vaiheissa. Tydterveyslaitoksen
erityisasiantuntija Peter Peitsalon puheenvuoro Johtajan

onnistumisen avaimet tiistain aamupdivassa.

Syksyn TyShyvinvointi-messut paneutuu
vuorovaikutukseen

Kohtaamisella on merkitystd, myds tydelamassa.
Vuorovaikutustaidot ovat ensisijaisen tarkeitd
tydelamataitoja ja laadukas vuorovaikutus muovaa
tydelamad kokonaisvaltaisesti parempaan. Syyskuun
13.-15. jarjestettava Tydhyvinvointi-messut paneutuu
vuorovaikutukseen, ndkskulminaan tyén murros,
merkityksellisyys sekd kulttuuri.

Tyohyvinvointi-messujen tulevan syksyn ohjelmakattaus
tarjoaa merkityksellisia kohtaamisia. Tydterveyslaitoksen
annin lisaksi kolmen paivan ajan koetaan mielenkiintoisia
puheenvuoroja, paneelikeskusteluja ja seminaariosuuksia.

Suomen miesten jddkiekkomaajoukkueen padavalmentaja

SOLIVISAIAYILOAL -VANA

Tyéterveyslaitoksen erityisasiantuntija Peter Peitsalo tietéd, ettd johtamisen
yksi tdrkeimpié tehtdvié on auttaa muita onnistumaan.

Jukka Jalonen syventyy Rastor-Instituutin seminaarissa
menestyvén tiimin rakentamiseen. Jalonen puhuu kokemuksen
kautta siita, miten rakennetaan hyva, rohkeuteen kannustava
tydilmapiiri, miké on hyvén ryhmahengen ja tydilmapiirin
merkitys menestyksessd sekd millainen rooli johtajalla

on matkalla menestykseen. Ohjelmalavalla psykiatrinen
sairaanhoitaja ja mielenvalmentaja Varpu Hintsanen
paneutuu mielen joustavuuden merkitykseen tydhyvinvoinnin
ndkdkulmasta. Hintsasen mukaan mité paremmin itsemme
tunnemme, sitd paremmin selviydymme my&s muutoksista.
Ty&hyvinvoinnin johtamisen dosentti Marja-Liisa Manka

ja tydyhteisopedagogi Merja Karjalainen keskustelevat
tyduupumuksesta nykytydeldman tydtapaturmana — ja miten se

yhdessa taklataan2 m

TyShyvinvointi 13.-15. syyskuuta 2022
Tampereen Messu- ja Urheilukeskuksessa.
Tutustu TyShyvinvointiin ja saavu syyskuussa Tampereelle:

www.tyohyvinvointimessut.fi
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YHDESSA TEKEMINEN JAKAA
JOHTAJUUTTA

TEKSTI: KARLJOHAN SPIIK
KUVAT: KARLEX OY

Itseohjautuvuus on kovin usein ymmdrretty véidrin. Termikin ifsesscicin on vadrd, jos farkoitetaan useampaa kuin
yhia ihmisté ja kykyd toimia ilman ulkoista ohjausta. Oikea sana on yhteisGohjautuvuus ja se farkoittaa fapaa
organisoitua ja véhentad huomattavasti esihenkildiden valtaa organisaatiossa. Yhteisohjautuvuus ei kuitenkaan

farkoita esihenkilbttomyyttd, vaikka se usein siihen rinnastetaan. Yhteiséohjautuvuus tarkoittaa vallan purkamista

yhdelic henkilélta ryhmdille, niille ketké haluavat paattaa.

Johtaminen voidaan jakaa viiteen eri tasoon. Alla on yksinker-
taistettu kuva johtamisen tasoista ja niiden tehtavista ja vas-
tuista. Mitd enemman kuljetaan oikealle kaaviossa, sitd enem-
man johtajuutta jaetaan yhteisén kesken. Yhteisdohjautuvuus
tarkoittaa johtajuuden muuttumista organisaatiossa kohti auto-
nomista tasoa, ei autonomiseksi. Jos ennen pomo teki p&atdk-
set, on jo iso muutos antaa padtdsvalta asiantuntijoille. Silti
voidaan sailyttaa esihenkildasema ja toimia moniarvoisen joh-
tamisen tasolla. Toinen nimi tdlle tasolle on valmentava johta-
juus.

Organisaation muuttuminen yhteisdohjautuvaksi on iso
prosessi. Muutos kannattaa aloittaa pienemmastd ryhmaésta eli
tiimistd. Itseohjautuva tiimi on oikeammin sanottuna yhdessa-
ohjautuva tiimi. Yhdess@ohjautuva tarkoittaa, ettd ryhma hen-
kilita toimii omaehtoisesti ilman ulkoista ohjausta. Tiimi voi
olla yhdessdohjautuva, vaikka silla olisi esihenkild. Yksi esi-
merkki on jakaa tiimipalaverin vetovastuu ja kierrattaa vetdjan
roolia jokaisessa palaverissa.

Olen tutustunut yhteisdohjautuvuuden kirjallisuuteen ja huo-

masin monimuotoisuuden. Kaikkialla kerrotaan esimerkkeja,

Impulsiivinen Sovinnainen
Ylhaalta alas
Jjohtaminen, mafia,
katujengit

Organisaatiokaavio,
armeija

Vahva yksilo Vahvat saannit

alinta

Esihenkilon
vastuulla

Toiminnan
suunta

Tavoitteet

48 HR viesti 3/2022

Saavutus-
keskeinen
Kilpailu ja
saavuttaminen,
innovointi, kone

Tavoitejohtaminen

teorioita ja paljon mielenkiintoista ja hyddyllista asiaa liit-
tyen yhteisdohjautuvuuteen. Missaén ei kuitenkaan kerrota,
miten toimia yhdessdohjautuvana tiimindg. Suurin osa perin-
teisista aloista on taynnd ihmisid, jotka eivét jaksa lukea kir-
joja, kokeilla eri asioita tai kuunnella konsulttia. He kaipaavat
yksinkertaistettua mallia, jossa on konkreettisia neuvoja. Halu-
sin vastata t&hén tarpeeseen ja kirjoitin lyhyen kirjan nimeltd
Yhteiséohjautuvuus: Yhdessdohjautuva tiimi.
Kaikissa tiimeissa pitad olla perusasiat kunnossa
Yhdesscohjautuvan tiimin kehitys koostuu kolmesta eri por-
taasta, joista ensimmdinen on perusasiat kuntoon. Kéytan-
ndssa se tarkoittaa, ettd jokainen tiimin jasen osallistuu tii-
min palavereihin, kertoo mitd ajattelee ja tekee seka kuunte-
lee muita. Muiden kuunteleminen pitda nakyd omassa toimin-
nassa, muuten tiimityd tarkoittaa vain sooloilua ja raportointia
muille valittamatta palautteesta.

Tiimi ei voi toimia tiiming, jos sen jdsenet eivat ole tavoitet-
tavissa tai osallistu kokouksiin. Jos jokainen ei avaa suutaan,

ei voida kuulla koko tiimin mielipidetta. Erityiskohtelu aiheut-

Moniarvoinen Autonominen

Perhe, Eléva organismi,
arvopohjainen yhteisdohjautuvuus,
kulttuuri kokonaisvaltaisuus

Voimaannuttaminen Itsechjautuvuus

Arvol

Toiminnan
suunta

Johtajuuden viisi tasoa ja
niiden tehtavét ja vastuut.



taa eriarvoisuutta ja vahentad motivaatiota. Kaikkien tydpa-
nos fai ideat eivat aina ole samanarvoisia, mutta jokainen
ihminen on samanarvoinen ja jokaisen pitad osallistua tiimir
yhteisiin toimintoihin.

Kun jokin koetaan turhaksi, tiimi voi yhdessa paattad ja
lopettaa asian. Tiimi ei kuitenkaan voi p&éttad, jos asioista
puhuta Ganeen niiden oikealla nimillé tai huomioida muider
mielipiteita. Tiimi ontuu pahasti niin kauan, kun perusasiat

kuntoon portaan vaatimukset eivéat téyty.

Jaettu johtajuus sitoo ihmiset toisiinsa

Tiimin jGsenet tutustuvat toisiinsa ja toisten tydtapoihin teke-
malla tyota yhdessa. Ei ole yhdessa tekemistd, jos yksi maa-
réa ja muut tekevat. Yhdessa tekeminen tarkoittaa sitd, ettd
jokainen osallistuu tdihin ja johdetaan omalla esimerkilla.

Ei ole valia, onko tiimilla esihenkild vai ei, kun sparrataan
yhdessa ja aletaan arvostamaan toinen toista tehdyn tydn
perusteella.

Tiimin sisalla tulee vallita ymmarrys, ettd aikaa kaytetaan
muiden opastamiseen ja auttamiseen. Tyota tehdadn yhdessg,
vaikka yksildsuorituksia vélillé vaaditaan. Tiimin jdsenten tulee
sopia, milloin asioita tuodaan koko fiimin tietoon ja mistd paa-
tetdan yhdessa. Onnistuneen paatdksenjaon lopputuloksena
tiimin jGsenet kaipaavat muiden mielipidettd, vaikka eivét sitd
paatdksenteon takia tarvitsisi.

Onnistumiset ja epdonnistumiset kuuluvat tydhén ja ela-
mé&dn. Naitd pitdd nostaa esiin, huomioida ja juhlia. Epé-
onnistumista voidaan juhlia, koska yleensd sen mydntéaminen
tarkoittaa, eftd on opittu jotain. Kun arvostetaan toinen tois-
taan, etsitédn yhdessd ratkaisuja eiké syyllista. Kun tehdddn
yhdessa hommia, néhdaan paljon onnistumisia ja epdonnistu-

misia. Rapatessa roiskuu, sitd ei tarvitse haveta.

Esihenkil6ttémyys perustuu luottamukseen
Luottamus tiimin jGseniin syntyy jatkuvan yhdessa tekemisen
tuloksena. Tiimin sisdllé alkaa muodostua pienempid tiimeja

tai tydpareja. Tiimi huomaa viettavansa aikaa keskenadn

YHDESSA-

OHJAUTUVA x
THMI

Parvilily
Jaettu
nikékulma
Luottamus
JAETTU
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KUNTOON 3

2 Mielipiteiden

1 huemiocinti

Avein

Alkas keskustelu

keskustelulle

Yhdessdohjautuvan tiimin toimintamalli: kolme porrasta ja kahdeksan askelta.
Tiimi aloittaa ensimmdiseltd portaalta alhaalta ja etenee yldspdin, Jos jonkin
askeleen vaatimukset eivdt tayty, palautuu tiimi mallissa alemmalle askeleelle.

myds vapaalla. Leikkisa kyseenalaistaminen seuraa kaikkialle
ja nalké jatkuvaan kehitykseen kasvaa tiimin sisalla. Luotta-
muksen my6té tiimin jGsenet alkavat tuntea toinen toisensa
ilman tydroolia.

Tiimissa ymmarretdan, ettei ole yksildsuorituksia tai sanka-
ritarinoita — tyd tehdadn yhdessa. Tiimille kehittyy identiteetti
ja oma nakakulma, jonka jokainen tiimin jasen tietaa. Kuka
tahansa tiimistd voi esitelld sen toiminnan, silld jokaisen suusta
tulee suurin piirtein samanlainen tarina. Tiimin jdsenet ovat
sisGistaneet oman merkityksensa ja tehtavansd tiiming.

Parhaimmillaan tiimi toimii kuin lintuparvi. Kohdatessaan
esteen, parvi reagoi ja kiertdd sen ketterdsti. Tiimin sisalla
reagoidaan nopeasti, tehdaan itsendisesti paatoksia, seura-
taan kaverin neuvoa ja vaihdetaan roolia lennosta. Ulospdin
ndkyy, miten parvi vdisti esteen ja pysyi yhtendisend.

Nykypaivan muuttuvassa ympdristossa ei ole aikaa kysya
esihenkildltd lupaa — yhdessdohjautuvassa tiimissa ei tarvitse.
Kun asioita tehdaan yhdessa, jaetaan johtajuutta tehtavien ja
kommunikaation keinoin. Johtajuus on tehtavanjakoa ja kom-

munikointia, joiden pohjalta paadytaan paatoksiin. M

Itseohjautuvuus Yhdessaohjautuvuus Yhteisoohjautuvuus
Kohde Yksilo Tiimi Organisaatio
Maéaritelma Henkilon kyky toimi Tiimin kyky toimia Tapa organisoitua, jossa
omaehtoisesti ilman omaehtoisesti ilman hierarkkisuutta ja
ulkopuolista ohjausta ulkopuolista ohjausta esihenkildiden valtaa on
radikaalisti vdahennetty
Vastakohta Ylhaaltdaohjautuvuus Esihenkildjohtoinen tiimi Hierarkkinen organisaatio

Itseohjautuvuus, yhdessdohjautuvuus ja yhteiséohjautuvuus selitettyné auki.
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O n jé I Iee n tU I I ut Syksyn sékendivin tapahtuma jarjestetadan

jo viidetta kertaa. limoittaudu mukaan tai

a i ka pa I kita vinkkaa meille vuoden parhaat teot

ja tekijat osoitteessa rekrygaala.fi.

rekrytointialan
parhaat

Reknrygaalan suojelijana toimii

Rekrygaalan jarjestaa: tydministeri Tuula Haatainen.
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Vuoden
rekrytointiteko

Teko, jolla on rekrytoinnin keinoin saatu aikaan

rekrygaala

myonteisia vaikutuksia yksiléiden, yhteisdjen tai

yhteiskunnan kannalta.

Vuoden
rekrytoija

Henkild, joka on tehnyt poikkeuksellisen

rekrygaala

laadukasta ja tuloksellista ty6td oman

organisaationsa ja/tai asiakkaiden puolesta.

Vuoden
rekrytointialan kehittéja

Henkild tai yhteisd, joka on tehnyt arvokasta

rekrygaala

tyota rekrytointialan kehittdmiseksi.
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Vuoden
tyénantajabrandi

Tybnantaja, joka on systemaattisesti ja

rekrygaala

ansiokkaasti rakentanut suhdetta omaan

kohderyhméaansa.

R Paras
rekrytointikampanija

Poikkeuksellisen ansiokas edellisten

rekrygaala

12 kuukauden sisalla julkaistu

rekrytointikampanja.
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reknygaala

Vuoden parhaat rekrytointialan
teot ja tekijat palkitaan jalleen
Vanhalla Ylioppilastalolla
3.11.2022.

Syksyn sakendivin tapahtuma jarjestetaan jo
viidetta kertaa. lImoittaudu mukaan tai vinkkaa
meille vuoden parhaat teot ja tekijat.
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