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Kuva: Trompenaars Hampden-Turner Consulting

SISALTO

Hollantilainen Fons Trompenaars sanoo, ettd yrityksen johdon rooli on
kulttuurin kannalta elintérked.

VOITTAVA YRITYSKULTTUURI ON TASAPAINOTTELUA

Voittava yrityskulttuuri on tasapainottelua

Kaikki haluavat rakentaa vahvan yrityskulttuurin — mutta miten temppu
tehd&éin? Hollantilainen HR-guru Fons Trompenaars on tutkinut aihepiirié
vuosikymmenien ajan ja tietdd, ettd eri taloissa voi olla eri reseptit, jotka silti
luovat toivottua me-henked ja tekemisen meininkid. Viime kédessé kultuurin
rakentaminen ja yllépitéminen on kuitenkin yritysjohdon heinid.

Toimiva tyoéyhteiso

Johtajuuskulttuurin murroksessa eivét paina endd pelot, joissa tydntekijd
pohtii, kelpaanko miné tai saanko ming tsitd. Uusia huolenaiheita on,
pystynko tekemdicin t6ité muiden kanssa ja millé hinnalla.
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Kun malja téyttyy ja yli laikkyy

Tydterveyslaitos totesi tuoreessa
tutkimuksessaan, etté nuorten

aikuisten tyduupumus on merkittcivé
yhteiskunnallinen ongelma. Eiké se kehity
hetkessé — ei nuorille eiké vanhemmille.

Saara Remes . A
/ -
-

(N -3
Arvot ja vastuullisuus
korostuneet kriisiajan

johtamisessa ja rekrytoinnissa

Monilla aloilla vallitseva tyévoimapula
ja vallitsevat kriisit ovat nékyvésti

korostaneet arvojen ja vastuullisuuden
merkityst& organisaatioiden johtamisessa
ja erityisesti rekrytoinnissa.

Lahjat kertovat yrityksen
kulttuurista

Liike- ja henkilskuntalahjat

ovat yksi yrityksen identiteetin,
tydnantajamielikuvan ja kulttuurin
ndkyvimpié konkreettisia tekijoitd,
joilla on usein euromdérdistd arvoaan
merkityksellisempi viesti. Voiko kulttuuria
kuitenkaan kehittéé lahjavalinnoilla?

Vaihto-opiskeluohjelmat
oppilaitosten tapaan
tyopaikoille

Vaihto-opiskelu on usein seikkailu
nuoruudessa, mutta voisiko vaihto-
opiskeluohjelman idea toteutua
edelleen tydelcmdssa?

HRx 2023 -tapahtuma oli
yleisémenestys

Kotimaan johtava vuosittainen HR-
alan tapahtuma HRx 2023 jérjestettiin
maaliskuussa. Tapahtuman teemaksi
valittu Kestévé tydeléma herdthi vilkasta
keskustelua osallistujien keskuudessa.



Musiikki antaa virtaa ja luo yhteisollisyytta
tyopaivaan

Musiikki herattad meissa kaikissa voimakkaita tunteita: iloa, haikeutta, innostuneisuut-
ta ja haluttaessa myds rauhallisuutta. Kun musiikki valjastetaan osaksi tydyhteisén
arkea, on silla vaikutuksia niin tydpaikan tunnelmaan kuin tydntekijéiden tehokkuu-
teenkin.

Duurivoittoinen rytmikas musiikki tukee monipuolista ajattelua ja sopii siten esimer-
kiksi luovan tyon ja ideoinnin tueksi. Syvaa keskittymista vaativaan tybhén sopivat
teokset, jotka luovat vahvoja mielikuvia ja tunnelmia; hiljaisemmalla volyymilla soitettu
elokuvamusiikki, soljuvat ikivinreat ja klassinen musiikki sopivat tdhan tarkoitukseen
erinomaisesti.

Kun sinulla on musiikkilupa, voit soittaa tyépaikallasi juuri sellaista musiikkia, jota
tyontekijanne rakastavat.

GT Musiikkiluvat Oy on Gramexin ja Teoston yhteisyritys, joka myy
taustamusiikkilupia yrityksille

Henkilostotilassa taustamusiikkilupa tarvitaan silloin, kun tilassa tyos-
kentelee 25 henkil6a tai enemman

Tilassa, jossa tyoskentelee 25-100 henkil6d, musiikkilupa maksaa 33,58
euroa kuukaudessa. Hintaan lisdtdan voimassa oleva arvonlisavero

Katso kaikki hinnastot ja lue lisdd musiikinkdytdn hyodyista: musiikkiluvat.fi
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VIESTI TOIMITUKSELTA

KUN DI KOHTAA D&IIN

Kun puhumme yrityskulttuurista, niin misté me tarkalleen ottaen puhumme? Yrityskulttuuri
on sekava soppa arvoja, uskomuksia, kasityksia ja kaytantdja. Harva saa siita otetta
maistettuaan lautasellisen, saati lusikallisen.

Hauskan sattuvan mééritelman mukaan yrityskulttuuri on sitd, mité tapahtuu, kun
kukaan ei ole ndkemassa. Great Place To Workin nokkamies Michael C. Bush on
todennut yrityskulttuurin olevan se fiilis, joka saa sinut haluamaan IGhted téihin tai
vaihtoehtoisesti jaamadn kotiin.

Tydterveyslaitos maarittelee maanl@heisemmin: tyokulttuurilla tarkoitetaan tydyhteisdn
j@senten toimintaa ohjaavia saantéja jo tydyhteisdssa yhteisesti hyvaksyttyja arvoja.
Tydkulttuuri yksinkertaisesti kertoo, miten tydpaikalla on tapana toimia. Siing on se velmu
jutty, ettd tyopaikalle tullut vusi tulokas ikaan kuin imee organisaation kulttuurin ilmasta -
vanhoja jermuja seuratessa oppii falon tavoille, vaikka sanackaan ei vaihdettaisi.

Osa kulttuurista on aina nékyvill, osa pinnan alla; kaikkia tydn tekemisen tapoihin
vaikuttavia asioita ei nGhda tai osata tunnistaa.

Sekin tiedetadn, ettd kulttuuri muotoutuu pitkén ajan kuluessa. Tasta johtuu, ettd
muutoskaan ei onnistu viikossa tai parissa. Viisaita ovat ne johtajat, jotka tunnistavat
taman ja ymmartavat liikkua varovaisin askelin.

Silloin talléin kulttuuri sisaltaa selvasti vanhentuneita kdytantdja ja kelvottomia
ajatuksia. Se, ettd jokin tydtapa, toimintamalli tai pelisdantd on ollut joskus tarked, ei
takaa, ettd se olisi edelleen toimiva. Silloin HR:n ja yrityksen johdon on k&arittava hihat
ja tehtava kulttuuriremontti.

Yksi kulttuurisista haasteista liittyy siihen, miten organisaatioissa kohdataan
diversiteetti. Monimuotoisuuden ja inkluusion (D&l) johtaminen on vielé hakusessa
Suomessa, vaikka tutkimusten mukaan moderni kilpailuetu nousee juuri ajatusten ja
adnien rikkaasta kirjosta — talossa pitad olla mistd ammentaa.

Ongelma toki jo tunnustetaan. Yritysvastuuverkosto FIBSin marraskuussa julkaistun
tutkimuksen mukaan 65 % suomalaisista yrityksistd pitad inklusiivisuutta eli kaikkia
osallistavaa, yhdenvertaista ja syrjimaténtd toimintatapaa olennaisena tekijana

liiketoimintansa kannalta. Monimuotoisuutta eli tydntekijdiden keskindista erilaisuutta

(diversiteettia) pitdd olennaisena noin joka toinen yritys (54 %).
Merkillepantavaa kuitenkin on, ettd noin joka kymmenes kyselyyn osallistuneista
yrityksista ei pida monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta kovinkaan tai lainkaan tarkeana

tekijand toimintansa kannalta. Liséksi noin kolmannes ei osannut oftaa kantaa teeman

VIESTI

tarkeyteen.

henkiléstéosaamisen ammattilehti

Tutkimuksen mukaan monimuotoisuuden ja inkluusion johtaminen ja kéaytannén
toiminta ei ole vield kovin systemaattista yrityksissa. D&l on silti kirjattuna jo joka toisen

yrityksen toimintastrategiaan ja aiheesta keskustellaan saénnéllisesti johtoryhmissa. o
Lukeaksesi sahkoisen

HR viestin, klikkaa itsesi

osoitteeseen:

Lisaksi leijonanosa (71 %) yrityksista arvioi monimuotoisuuden merkityksen kasvavan
seuraavan viiden vuoden aikana - joskin maltillisesti.

Joitakin D&HHoimenpiteitd tehddan kentallé jo nyt. Esimerkiksi valtaosa (71 %) S
Lo . . g - www.hrviesti.fi
yrityksista on tarjonnut henkildkunnalle koulutusta epaasialliseen kaytokseen

puuttumisesta, huomioinut esteettdmyyden toimitiloissaan (66 %) seka kartoittanut ja

. e . . L . Verkkomedian
poistanut selittamattémia palkkaeroja (60 %). Sen sijaan vain seitsemdn prosenttia
T . o . o lukeminen ei vaadi
yrityksista on kokeillut anonyymia rekrytointia ja alle viidesosalla on rekrytoinnissa I )
erillisia tunnuksia ja on
kaytdssé monimuotoisuus- tai esteettomyyslauseke. !

tdysin maksutonta.
Isot laivat kaantyvat hitaasti, mutta pidetadan mielessa: rikas kulttuuri on rakas kulttuuri. 4

PETRI CHARPENTIER
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KAIKKI PALOT ILMASSA?

VOITTAVA YRITYSKULTTUURI ON
TASAPAINOTTELUA KESKENAAN VASTAKKAISTEN
ARVOJEN VALILLA — EIKA TALLE SIRKUSNUMEROLLE

OLE LOPPUA [UVASSA KOSKAAN

TEKSTI: SAMIJ. ANTEROINEN
KUVAT: TROMPENAARS HAMPDEN-TURNER CONSULTING

Kaikki haluavat rakentaa vahvan yrityskulttuurin — mutta miten

temppu tehdédng Hollantilainen HR-guru Fons Trompenaars on

tutkinut aihepiiric vuosikymmenien ajan ja tietdd, eftd eri taloissa voi

olla eri reseptit, jotka silfi luovat toivottua me-henked ja tekemisen

meininkia. Viime kadessa kulttuurin rakentaminen ja yllépitéminen on

kuitenkin yrifys[ohdon heinid.

"Yrityksen johdon rooli on kulttuurin kannalta elintdrked. Joh-
don taytyy olla sitoutunut rakentamaan vahvaa kulttuuria joka
pdiva — se ei voi olla vain HR:n tehtéva.”

Trompenaars muistuttaa vanhasta sanonnasta, jonka
mukaan kulttuuri syd strategian aamiaiseksi. Hanen mukaansa
olisi tosin fiksumpaa, jos strategia ja kulttuuri kévisivét
yhdessd ruokapdytadn ja miettisivat, miten firman asiat laite-
taan porukalla reilaan.

Trompenaarsin mukaan kukin yritys on tavallaan kuin tais-
telukenttd, jossa ristiriitaiset intressit ja arvot mittelevat domi-
nanssista. Tama on kuitenkin pdivanselvad vain ulkopuoliselle
tarkkailijalle — talon omissa juoksuhaudoissa tarpovat harvoin

ndkevat isoa kuvaa.

Kun raivoisa innovaatiohimo vei suohon
Trompenaars kertoo esimerkin yrityksestd, joka painotti kai-
kessa tekemisessaan kunnianhimoa, innovaatioita ja yhteis-
tyotd. Tasta huolimatta yritys oli ajautunut vaikeuksiin: erilai-
set riskit materialisoituivat, myyjat eivét ymmdrtcneet tuotetta,
kukaan ei kantanut vastuuta.

"Aika pian selvisi, etta yrityskulttuuri oli rakennettu liian
rohkeaksi ja eteenpdin katsovaksi. Siité puuttui maltti ja viiled
harkinta.”

Trompenaars suositteli yritykselle jin & jang -kasittelyg,
jossa sindnsd hienoille ydinarvoille rakennettiin riittéva vasta-
voima. “Kun kunnianhimo ja maltti saatiin tasapainoon yrityk-

sessd, tilanne alkoi parantua”, han muistelee.




, Yrityksen
johdon rooli on

kulttuurin kannalta

elintarkea.




Hollantilainen kulttuurienvdlisen viestinnén tutkija,
organisaatioteoreetikko, konsultti ja kouluttaja Fons Trompenaars
sanoo, ettd yrityksen johdon rooli on kulttuurin kannalta elintérked.

Johdon téytyy olla sitoutunut rakentamaan vahvaa kulttuuria joka
pdivd — se ei voi olla vain HR:n tehtévé.

12 HR viesti 2/2023
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Trompenaarsin mukaan kunnianhimo vs. maliti on itse
asiassa yleinen taistelupari, jossa on omat, maakohtaiset
mausteensa. “Amerikkalaiset painottavat enemmén korkeaa

ambitiotasoa, kun taas saksalaiset puoltavat malttia.”

Kolikon kaksi puolta

“Kun johtajat pohtivat omaa yrityskulttuuriaan, heidan kan-
naftaa lainata ajatteluunsa samaa dudliteettia”, Trompenaars
neuvoo.

“Esimerkiksi etatdiden suhteen huomataan, ettd siindkin on
selvat vastaparit. lhmisiltd odotetaan itseohjautuvuutta ja itse-
naisyyttd, kun he ovat kotona 18issd, ja yleensd tamé toimiikin
ihan hyvin. Vuorovaikutus kollegoiden ja esimiesten karsii kui-
tenkin herkdsti, ellei téhdn todella satsata”, hén toteaa.

"Johtajuuden haaste on ottaa kaksi toisilleen vastakkaista

arvoa ja yhdistaa ne toimivalla tavalla”, han summaa.

Kulttuuri on kiehtova
aihe, koska se on
liilkkuva maalitaulu.

Havityksen merkit

Trompenaars on tavallaan bisnesmaailman “kulttuuri-
kuiskaaja”, joka kutsutaan hétiin, kun sukset on saatu talossa
ristiin. Moneen organisaatioon tutustuneena han osaa yleensa
lukea orastavan kriisin merkit jo kaukaa. Han tietaa esimer-
kiksi, etta “ulkoinen kuorrutus” tydpaikoilla ei kerro kulttuurin
elinvoimaisuudesta paljoakaan. Vaikka konttorilla on kalleim-
mat espressokoneet ja brandin mukaiset biljardipdydat, ne
ovat edelleen vain pintaa.

"Todellinen tydkulttuuri voi silti pyéria ylhaalta alas suun-
tautuvan johtamistyylin ja riskeja valttavien prosessien ympa-
rilla”, han toteaa. Eli siis tyontekijsilla voi olla hymy naamalla
kuin liimattuna, mutta sydémessa asuu pelko tai vahintGénkin
huoli.

"Kulttuurin vadristyma tallaisessa tapauksessa lahtee siitd,
eftd yrityskulttuurin ulkoiset puitteet saattavat vetad puoleensa
tietynlaista ihmistd — mutta organisaation arkitodellisuus saat-
taa sopia paremmin aivan erilaisille ihmisille. Lopputuloksena

syntyy dissonanssia.”

Sillanrakentadjia tarvitaan aina

Toinen kitkaa aiheuttava asia voi olla diversiteetinhallinta -
lacjasti ymmarrettynd. Trompenaars selventaa: etenkin isoissa
yrityksissc on eri kansalaisuuksia ja kulttuureja edustavia ihmi-
sid, ja ndin se pitaa ollakin. Tama on sité rikkautta, joka aut-

taa yrityksia menestymaan.

“Sen sijaan harva tulee ajatelleeksi sitd, ettd yrityksen eri

osastojen vdliset erot voivat olla suurempia kuin konsanaan
eri maiden valiset.”

Tama tarkoittaa, ettd porukka voi olla hyvinkin hajallaan
talon sisalla; kunkin klaanin edustajat omalla leirinuotiollaan.
Tallsin kokoontuminen kerran vuodessa yhteisen kokon Géreen

ei viela paljon auta, kun arjen tarina on kuppikuntainen.

Mika mainostoimisto teki teidén arvot?

Sitten Trompenaars padsee kasiksi yhteen mieliaiheistaan eli
puhumaan yritysten arvoista. Hanen mukaansa ne eivat usein-
kaan ole niita jylhig, kiiltavia sanoja, joita branditydryhma
kylvi ympariins@.

"Jos ajatellaan sita, mita yrityksen arvot oikeasti ovat, niin
ne ovat pikemminkin kollekfiivista kéyttaytymista ja paatsksen-
tekoperiaatteita, jotka ovat niin yleisié organisaatiossasi, efta
niitd ei arjessa edes ajatella.”

Mit& ihmiset todella arvostavat? Ja miten he todella kayt-
taytyvat paivittaing — Nailla kysymyksilla paasee jo alkuun,
neuvoo Trompenaars. “Kaikkein tarkeinta on silti selvittag,
ketkd viime kadessa padttavat arvojen aseftamisesta ja toteut-
tamisesta yrityksessa.”

Johdon on muistettava kayda peilin edessa tassckin harjoi-
tuksessa. "Mikdli yrityksen toimitusjohtaja tai johtoryhma kayt
taytyy yrityksen arvojen vastaisesti, johtamiskoulutus on joko

ollut puutteellinen tai arvot on rakennettu vaarin.”
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Kolme tarkeinta asiaa,
joita arvostetaan

J

tyoelamadssd, ovat itsendisyys,
hallinta ja merkitys.

Tunnista yrityksesi kasvuvaihe
Trompenaars muistuttaa myds evoluutiosta. Siing missa start-
upin kuuluukin rénsyillé ja hakea uomaansa eri tavoin, vaka-
vampi (ja vakaampi) liketoiminta tarvitsee rakenteita ja foistet-
tavia, mitattavia prosesseja. Mutta liiallinen rakenne jaykistaa:
"Témé johtaa herkésti autonomiakriisiin, kun ihmiset koke-
vat, ettd heidan itsendisyyteensd ja toimijuutensa viedaan.”
Jalleen, Trompenaars vetdd esiin jin & jang kortin: liika
auktoriteetti huono, liika sooloilu huono, etsitddn kultainen,
kestava keskitie.
"Tyontekijat tarvitsevat selkedsti rajatut painopisteet, joissa
on madritellyt roolit, vastuut ja laajuudet, jotka vapauttavat
heidat toimimaan itsendisemmin ja saavat pydrat pyérimaan.”

Toiveiden tynnyria tayttamassa
Kulttuuri on kiehtova aihe, koska se on liikkuva maalitaulu.
Taman takia Trompenaars pitad turhana yrityksia madaritella
sité liian tarkkaan - vaikka yritykset saattavat nikkaroida itsel-
leen mieleisia “kulttuurikasikirjoja” vuosikaupalla ja isolla kon-
sulttiporukalla.

"Naistd kulttuurikoodistoista tulee herkdasti listoja siita, mitd
me toivoisimme yrityskulttuurimme olevan, eika kuvausta siitd,

mitd kulttuuri todella on talla hetkelld.”
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Trompenaars muistuttaa yrityksid siita, eftd tydntekijdiden
motivaatio ja tydyhteisdn draivi syntyy lopulta kolmesta aika
yksinkertaisesta jutusta:

"Kolme tarkeinta asiaa, joita ihmiset arvostavat tydela-
massddn, ovat itsendisyys, hallinta ja merkitys. Kaytanndssa
kaikki muu kuuluu ngiden kolmen tarpeen alle.”

Kun yksild siis tekee itsendisesti (vapaus ja vastuul) mer-
kityksellista tyotd, jonka hallitsee hyvin, ollaan jo pitkalla.
Sanan 'yksild" voi my8s korvata sanalla ‘tiimi’ - tai muulla

vahan isommallakin organisaation yksikalla.

Ei koskaan valmis

Trompenaars ndkee, eftd kulttuurin kehittamistyd on aina
ikaan kuin MVP-vaiheessa (Minimum Viable Product) eika
koskaan varsinaisesti valmis. “Sitd toivottavasti hiotaan jat-
kuvasti avoimen vuoropuhelun kautta, kaikkien liiketoimin-
tayksikoiden ollessa mukana. Onnistuminen nékyy siing, ettd
kulttuuri resonoi vahvasti ja tuo ihmisia yhteen entisté parem-
min.”

Trompenarsin mukaan ongelmat yrityksissa eivat ole val-
tavasti muuttuneet vuosien saatossa, mutta esimerkiksi kéy-
tetty terminologia on vaihtunut moneen kertaan. Aina 16ytyy

my®ds uusi -ismi, jota soveltamalla kaikki huolet haihtuvat.



Fons Trompenaars

— hollantilainen kulttuurienvélisen viestinnén
tutkija, organisaatioteoreetikko, konsultti ja

kouluttaja

— yrityskulttuurin asiantuntija, jota pidetddn
yhtend maailman vaikutusvaltaisimmista

bisnesajattelijoista

— aanestetty 20 vaikutusvaltaisimman
kansainvalisen ajattelijan joukkoon

(HR magazine)

— valittu 50 Business Thinkers -listalle

toistuvasti

— auttanut 30 vuoden ajan Fortune 500
-yritysten johtajia ratkomaan liiketoiminta- ja

kulttuurihaasteita

"Muodikkaita johtamiseen ja kulttuuriin liittyvia
ajatusmalleja syntyy nyt jatkuvalla systdlla. Minutkin on
ylléttanyt se, miten nopeasti erilaiset johtamisideologiat

tulevat ja menevat”, han mydntaa.

Visionddri kohtaa tekijan

Tietyt syvavirrat silti ovat ja pysyvat. Esimerkking vaik-
kapa puhe kirkkaasta visiosta, jonka toimitusjohtaja
kehystad ja tarjoilee joukoilleen — visiojohtaminen oli
kuuminta hottia noin 15 vuotta sitten, kunnes alettiin

o 9o ' } /
korostaa toimeenpanokykyd (execution). Tosi johtaja jat- TYO E LAMA
|

taa siis pilvilinnojen piirtelyn ja painaa sormet savessa
duunia? - Vaarin, huokaa Trompenaars.

"Tassakin paras lopputulos saadaan, kun némé I ARAS AI KA |
kaksi asiaa yhdistetddn. Ensin ne visiot, sitten foimeen-
OLLA'ELOSSA.

Ja viela se pakollinen kysymys: miké on HR:n rooli

kaikessa t&ssa2 — Trompenaars vastaa, ettd HR on Apuna yrityksesi tyoelakeasioissa, :

perinteisesti korostetun ihmislahtdinen, mutta samalla satoi tai_,paistoi. elo.fi
kun arvot ja kulttuuri siirtyvét oikeasti keskiddn yrityk- ==l '
sissd, HR-vaki huomaakin olevansa strateginen assetti.

"HR:1l& tulee olla oma paikkansa johtoryhmassa, se

on selva”, han kuittaa. ®
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ILMOITUS

TOIMIVA ORGANISAATIOKULT TUURI
POHJAUTUU YHTEISIIN ARVOIHIN

TEKSTI: MERJA MAUKONEN

Organisaatiokulttuurin avulla tuetaan organisaation strategiaa ja tavoitteita sekd edistetdan tyontekijciden

sitoutumista ja hyvinvointia. Organisaatiomuutosten ja uusien strategisten linjausten my&ic on eritfdin féirkeda

tarkastella arvopohjaa ja kehittéa kulttuuria sekd arjen toimintaa arvojen mukaisesti.

Tyontekijsilla on vahva tarve kokea tydnsa merkitykselliseksi.
Merkityksellisyyden tunne vahvistuu, kun organisaation ja
tyontekijan arvot vastaavat toisiaan. Samalla konkretisoituu
oman tydn merkitys suhteessa organisaation tavoitteisiin.

“Toimiva organisaatiokulttuuri on valtava voima, joka var-
mistaq, eftd koko henkildstdlla on yhteiset rakennuspalikat
tavoitteiden saavuttamiseksi. Arjessa yhteiset kokemukset
ja jaetut arvot konkretisoituvat teoiksi, joita ovat esimerkiksi
yhdessa sovitut palaverikaytannét, palautteen anto ja tapa
tydskennelld yhdessa”, sanoo Anna Aarnisalo, Sympan
Vice President, People and Culture.

Kansainvaliseksi toimijaksi kasvanut Sympa on kotimainen
ohjelmistotalo, jonka HR-jérjestelmd kattaa koko tydsuhteen
elinkaaren. Sympan tavoitteena on olla hyva tyénantaja seké

luoda merkityksellista tydelamad ja tydhyvinvointia.
Organisaatiokulttuuri on kaikkien yhteinen asia

Kulttuuri muodostuu arjessa vahvassa yhteistydssa johdon,

henkilastshallinnon ja henkildston valilla. Henkildstshallinnolla
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ja johdolla on suuri rooli toimivan organisaatiokulttuurin fasili-
toinnissa ja johtamisessa.

"Fasilitoinnin avulla voidaan kartoittaa organisaatiokulttuurin
kulmakivet, tehda nakyvaksi organisaatiolle tarkedt arvot seka
varmistaa johdonmukaiset toimintatavat ndiden vélilla”, Aarni-
salo sanoo.

Organisaatiokulttuuri ei ole yksin henkilstdhallinnon har-
teilla, vaan jokaisella on vastuu arvojen mukaisesta toiminnasta.

"Vaikka typorukassa on ihanaa muistella yhteisic kohtaami-
sia organisaation juhlista, on tarkedd muistaa, eftd vaikutamme
organisaatiomme kulttuuriin pdivittdin jokaisessa kohtaamisessa

kollegoidemme kanssa.”

Arvopohja voi muuttua organisaatiomuutoksissa
Organisaatiomuutosten mydtad myds yhteinen arvopohja saattaa
vaatia tarkastelua. Sympalla muutosten taustalla ovat omistajan
vaihdos, kansainvélistyminen ja yrityksen kasvu.

Erityisesti kansainvalistyminen on rikkaus Sympalle, mutta se
on tuonut henkildstohallinnolle uusia haasteita. Myds henkildsto-
ma&ard on lahes tuplaantunut viimeisen kahden vuoden aikana.

"Pelkastaan eri maiden tydlainsdada@nndissé on paljon
pureskeltavaa. Pohjoismaiset juuret ovat tarked osa yrityksemme
identiteettia, mutta yhtd tarkedd on tiedostaa, millaiseen organi-
saatiokulttuuriin eri maissa on totuttu.”

Sympalla kirkastetaan aktiivisesti organisaation suuntaa, ja
henkildston tulokulma tehd@an nakyvaksi kulttuurin nykytilan kar-
toituksella.

"Kehitamme arvopohjaa sekd arjen ratkaisuja siten, eftd ne
tukevat tavoitteitamme ja strategiaamme myds tulevaisuudessa”,
sanoo Aarnisalo.

Kulttuuria rakennetaan tavoitteellisesti eri maissa toimivien yksi-
koiden valisessa yhteistyossa. Yhdessa luotua kulttuuria jalkaute-
taan suunnitelmallisesti eri yksikihin. Avoin ja lapindkyva viestint
varmistaa arvojen mukaisen toiminnan tuomisen osaksi arkea.

"Aitous ja rehellisyys ovat kulttuurin kehittamisen edellytyk-
sid. Arvot tulevat ndkyviksi johtamisen, tydntekijékokemuksen,
valintojen ja paatdsten ja tydnantajamielikuvan kautta”, sum-

maa Aarnisalo. B

Lue liséd Sympasta sympa.fi
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Nyt on aika perustaa ilmoittajan-
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Perusta luotettava whistleblowing-
ilmoituskanava vaivattomasti.

TUTUSTU JA VARAA MAKSUTON ESITTELY
OSOITTEESSA ILMOITUSKANAVA.FI

KESKUS-
KAUPPAKAMARI

Tyoterveyslaitos

Ruokitko
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TOIMIVA TYOYHTEISO

TEKSTI: KARLJOHAN SPIIK / KARLEX
KUVAT: PIXABAY




Johtajuuskulttuurin murroksessa eivét paina endd pelot, joissa tydntekijc pohtii, kelpaanko
mind fai saanko mind téitd. Uusia huolenaiheita on, pystynk tekemddn téita muiden kanssa
ja millé hinnalla. Tyoyhteisén sujuva toiminta ei tule ilmaiseksi. TySyhteison jasenille hinnaksi
muodostuu oma panos ymmdrtamadn itsed ja muiden erilaisuutta. Tydnantajalle panostuksen

hinta néyttaytyy konkreettisesti aikana, joka kuluu tySyhteisén ristiriitojen selvittelyyn. Voisiko

resurssit jakaa foisin@

, Ty6elamassa |
korostetaan
kykyéa palautua

konflikteista.
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Asiantuntijatydn sekd etatdiden lisadntyessa introverttien valta

ja osaaminen on noussut korkealle jalansijalle. Onko ylei-
sesti tunnettu infrovertti-ekstrovertti-jaottelu endd ajankohtai-
nen? Vanhat opit nelikenttdtesteistd ja piirreteorioista nousevat
vudelleen kysymykseen, kun uusi sukupolvi astuu tyéelamaan.
Enad hallitsevat persoonat eivat johda yksin jaetun johtajuu-
den organisaatiokulttuurissa vaan pomottavat persoonat voi-
daan savustaa ulos itseohjautuvista tiimeista.

Onko teoreettisella viitekehyksella arvoa2 Parempi on nou-
dattaa edes huonoa menetelmad, kuin ei kayttda menetel-

ma&a lainkaan. Piirreteoriat kuten DISC, MBTI tai EgoSwot ovat
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konkreettisia tyokaluja arjen hetkiin, jossa pitad sietéd mui-

den erilaisuutta tai osata antaa palautetta. Palautteen anta-

minen oli ennen esihenkildn tehtavd, mutta jaetun johtajuu-

den myétd palautteenannon vastuu tulee jakaa kaikkien kes-
ken.

Rakentavaa palautetta pitad kerdta pysdhtymalla poh-
timaan omaa toimintaa saanndllisesti. Tatd tulee tehda niin
tiimin kuin eri projektien kohdalla. Neuvot ihmisten erilaisuu-
desta jadvat kayttamattd, kun tiimi hoitaa palautteenantami-
sen yhteiselld tavalla. Vaheksymatta piirreteorioiden konk-

reeftista arvoa, reflektiiviset palaverit korvaavat yksildlliset



g ™

opit palautteenannossa. Konflikteja ei kuitenkaan voi ajoittaa.
Jokaisella pitéisi olla henkilokohtaisessa tydkalupakissaan kei-

noja antaa palautetta tilanteessa kuin tilanteessa.

Jokaisella on mahdollisuus johtaa tiimia

Halu johtaa nosti ennen ekstrovertit esihenkildasemaan. Val-
mentavassa johtajuudessa kadnnytadn johtajuuden jakami-
seen, jolloin jokaisella on mahdollisuus johtaa tiimid, vaikka-
kin vain omalla osa-alueellaan. Hallitsevat ihmistyypit menes-
tyvat perinteisissa johtajuuskulttuureissa, jossa yhden henkilon

tulee offaa vastuu ja ohjata muita. Kun johtajuutta jaetaan ja

Tyoterveyslaitos

Syntyyko teilla
aivohavikkia?

3 askelta havikin
pienentamiseen:

hyvatyo.ttl.fi/aivotyo

.....................

Konflikteja ei

kuitenkaan
voi ajoittaa.

kokoukset muuttuvat tydpajoiksi, eika hallitsevilla persoonilla
ole samanlaista asemaa kuin ennen. Liian pomottavat henkilst
voidaan jopa kokea haasteena tiimille, jos he eivét opi teke-
ma&an yhteistydtd.

Perinteisessd johtamiskulttuurissa organisaation johto m&a-
ritteli toiminnan ja saneli keinot. Jaetussa johtajuudessa kei-
not ja ratkaisut Iahtevat henkildstosta. Kun nimetty esihenkild
ei sanele asioita, aiheutuu ihmisten valille konflikteja — mika
on tdysin normaalia. Tydeldmassa korostetaan kyky& palautua
konflikteista ja talldin henkilkohtaiset taidot késitellé erilaisia

ihmistyyppeja korostuu. Jos ennen ihmistuntemus oli esihenki-

272023 HR viesti 21



I6n vastuulla, nykyaan sen opettelu pitaisi kuulu jokaisen tyon-

tekijan arkeen.

Hiljaista tietoa, jota ei ole dokumentoitu
Perinteisessd johtamiskulttuurissa nousee esiin piirre, jossa
itsestd piti tehdé korvaamaton. Toimivan tydyhteisén kannalta
on haastavaa, ettd tydt henkildityvat ja ndista korvaamatto-
mista sankareista muodostuu pullonkauloja. Sankareilla on
hiljaista tietoa, jota ei ole dokumentoitu ja heidén avullansa
padstaan tavoitteisiin, joita ylin johto asettaa. Sankareista voi-
daan nostaa esihenkilsitd, jolloin oravanpyéra vahvistuu, eika
johtajuus kehity, elleivat sankarit kehity samalla.

Valmentavan johtajuuden ja yhteisdohjautuvuuden myota
tydyhteiso oppii, etteivat sankarit ole korvaamattomia. Kun
harjoitellaan palautteenantamista ja ihmisten erilaisuutta, har-
joitellaan samalla kommunikaatiota. Kommunikoimalla huoma-
taan, miten omassa tydyhteisdssa tehdadn asioita. Ennen pit-
kaa valveutuneemmat yksildt tajuavat dokumentoinnin arvon.
Tydyhteison tulee vakiinnuttaa tydtavat ja kirjata ylés, miten
asiat tehdadn. Puhutaan prosesseista, mutta ei jaykista insi-
noéorimdisistd prosessikaavioista. Tydyhteiséon syntyy kulttuuri-

kasikirjoja, jotka kertovat miten organisaatiossa toimitaan.

Toimiva

tyoyhteiso
kokeilee ja oppii
yhdessa.

Kyseenalaista tapa tehda toita
Ovatko kulttuurikasikirjat edelleen nimettyjen vastuuhenkilsi-
den tekemi&? Ero valmentavan johtajuuden ja puhtaan yhtei-
soohjautuvuuden eli esihenkiléttomyyden valilla on, efta kuka
tahansa organisaatiosta voi kyseenalaistaa tavan tehdd tsitd,
kerata kannatusta ja muuttaa toimintaa organisaatiossa. Tama
tarkoittaa myds sitd, etta kyseinen henkild paivittaa asiat kult-
tuurikasikirjaan. Nain yllépidetddn yhteisia pelisaantdja toimi-
vassa tydyhteisdssa.

Muutosta ajanut henkild on hiljainen johtaja, joka osaa
ottaa huomioon ihmisten erilaisuuden, motivoida ja tuoda

itseaan julki asioissa. Han on oppinut faidot itse tai kouluttau-

tunut n@ihin. Tarkein oppi muille on, ettd nama ovat taitoja,




joita kuka tahansa voi oppia. Kaikki nimetyt johtajat eivat
osaa kuunnella muita, hiljaiset johtajat ovat tehneet siitd eri-
tyisvoimansa.

Jos nimetty johtaja ndkee, ettei jotain asiaa kannata muut
taa — miksi on niin vaivalloista kéyda dialogia hiljaisten joh-
tajien kanssa? Mikseivat he vakuuta tydyhteisdd, ettd ole-
massa oleva tapa on paras tapa. Ehka johtaja on liian kiirei-
nen. Yhteisdohjautuvuus pyrkii ratkaisemaan taménkin ongel-
man siten, eftd ihmiset voivat keskittyd oman tydén kannalta tar-
keisiin asioihin. Muille jG& valta ja vastuu hoitaa asioita, jotka

liittyvat konkreettisen tekemiseen ja omaan tydhon.

Kun tyéntekijéita ei kuunnella

Jos suurin osa tydyhteisdsta haluaa vaihtaa tydskentelymallia,

pitad selvittad tahan syy. Mitd luultavimmin se on mukavampi,
tehokkaampi tai jarkevampi tapa tehda taita. Ruohonjuuri-
tason tekeminen ei aina nayttdydy ylimmalle johdolle, kun
mietitdan suuria linjoja. Kun ei kuunnella tydntekijoita, ajau-
dutaan konflikteihin, uupumisiin ja turhautumisiin. Naitd pitad
selvitelld ja kayttad paljon aikaa. Saman ajan olisi voinut
kayttaa ennakoivasti erilaisuuden opetteluun ja uusien tySs-
kentelytapojen kokeiluun.

Joskus huonomman vaihtoehdon kokeilu ison ryhmén toi-
mesta voi tuottaa hetkellisesti tappiota, mutta pidemmalla
aikavalilla jokainen ymmartad, miten asiat pitad tehda. On
mahdotonta ennustaa, miten asiat olisi voitu tehdd toisin —
siksi erilaisia menetelmia pitaa kokeilla. Toimiva tydyhteisd
kokeilee ja oppii yhdessa. m

ILMOITUS

MODERNI HRJARJESTELMA

ON PKYRITYKSELLE KILPAILUVALTTI

Myos pienet ja keskisuuret yritykset hyotyvat nykyaikaisesta

HR- ja palkkahallinnon jarjestelmasta

Suomen SD Worxiin on perustettu yksikké, joka
keskittyy palvelemaan ensisijaisesti pk-yrityksid.
Euroopan johtavan henkilssis- ja palkkapalvelujen
farjoajan favoite on tuoda edistyksellinen HR- ja
palkkahallinnon jérjestelma myés suomalaisten pienten
ja keskisuurten yritysten uloftuville.

"Nykyaikainen HR-jarjestelmé voi olla pk-yritykselle kilpailu-
valtti osaajapulan vallitessa”, kertoo SD Worxin Liiketoiminta-
johtaja Petteri Hannula.

"Pienissd ja keskisuurissa yrityksissa palkanlaskenta on
usein filitoimiston vastuulla, mutta filitoimistoilta puuttuu henki-
|5sthallinnon erityisosaaminen. Modernille HR-jarjestelmélle
on selked tarve. Tavoitteemme on auttaa pk-yrityksia palkanlas-
kennan lisaksi HR-palveluissa yrityksen koko elinkaaren ajan.”

Hannulan mukaan seké asiakaskokemus ettd tydntekija-
kokemus parantuvat, kun HR-asiat hoidetaan ammaittitaidolla.
Henkildston tydtyytyvaisyys kasvaa, kun esimerkiksi palkanlas-
kenta, poissaolot ja lomat perustuvat aina paikkansapitéviin
tietoihin ja tydntekija voi pdivittaa tietojaan myds mobiililait-

teilla, missa vain ja milloin vain.

Yrityksen kasvaessa HR-osaaminen on
valttamétonta

Monissa pk-yrityksissé HR-asioista vastaa oman tydnsa ohella
toimitusjohtaja, perustaja tai toimistopaallikks. Tallaisissa yri-
tyksissa ei yleensa ole padtoimista henkildstéhallinnon ammat-

tilaista.

"Henkildstémaaran kasvaessa yli 20:n tarvitaan HR:n eri-

tyisosaamista. Silloin yritys tulee yhteistoimintalain velvoittei-
den piiriin. Ennen kuin yrityksess@ otetaan kayttéon merkittéva
muutos, vaikutuksia on kasiteltva niiden henkildstéryhmien
edustajien kanssa, joita asia koskee. Silloin yritys voi ostaa
HR-alan erityisosaamista, esimerkiksi vero- tai lakineuvontapal-
veluita, pk-yrityksiin keskittyneeltd toimijalta tai vuokrata HR-

padllikén avuksensa”, Hannula muistuttaa.

Ty6kaluja myés suorituksen johtamiseen
Monissa pk-yrityksissa ei vield kehityskeskustelujen liscksi ole
panosteftu esimerkiksi tydtyytyvaisyyskyselyihin tai edes tyo-
ajan seurantaan, vaikka se on tydnantajan lakisadteinen vel-
vollisuus.

"Voimme auttaa pk-yritystd myds muutostilanteissa, YT-neu-
votteluissa, henkildstdon osaamisen kehittamisessd, verotuk-
sessa tai ulkomaankomennuksissa. Tarjoamme kokemusta, eri-
tyisosaamista ja edistyksellisen, jatkuvasti kehittyvan HR-jarjes-

telmdan.” m

LisGtietoja: www.sdworx.fi
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TYOAIKA TYOHYVINVOINNIN
MITTARINA

Tyén ja vapac-ajan tasapaino on noussut usealle yha tarkedmmdciksi

tekijaksi tyénantajaa valitessa. Tyéajanseurannan ja tydtyytyvaisyyden

mittaaminen farjoavat yrityksille mahdollisuuksia tyShyvinvoinnin

kehittdmiseen ja fyénfeki/dpifoon.

Hyvinvoivat ja jaksavat tydntekijat ovat toimivan tydyhtei-

s6n tukipilari, ja parhaassa tapauksessa tydhyvinvointi hei-
jastuu positiivisesti koko yrityksen tuloksiin. Tydntekijat arvos-
tavat entistd enemmdn vapautta paattad, milloin ja missa he
tydnsd tekevét. Vanhoja tekemisen tapoja haastetaan: esimer-
kiksi nelipaivainen tydviikko on noussut uudeksi tydelamatren-
diksi. Vapaus paattad omista tydajoista voikin tulevaisuudessa
nousta kilpailutekijéksi osaajien houkuttelussa. Tyén ja vapaa-
ajan hamartyessa henkildston jaksaminen voi kuitenkin joutua
koetukselle, jos tyohon kaytettyd aikaa ei seurata. Erityisesti
asiantuntijatydssa tydajanseurannan merkitys korostuu perin-

teisen virastotydajan jGadessa historiaan.

Joustavilla tyéajoilla liséé pitovoimaa
Tyontekijapito on yrityksille tarkeampaa kuin koskaan:
McKinseyn tutkimuksen mukaan jopa 33 % on aikeissa vaih-
taa tydpaikkaa 3-6 kuukauden sisalla. Palkkauksen liséiksi
huono johtaminen, olemattomat urakehitysmahdollisuudet ja
mahdottomat tavoitteet saavat osaajat etsimaén vusia mahdol-
lisuuksia. Tydajanseuranta ja tydtyytyvdisyyden mittaaminen
tarjoavat useille organisaatioille hyddyntamattémia mahdolli-
suuksia tydntekijapysyvyyden ja rekrytoinnin nékdkulmista.
Tydmarkkinoille on siis saapumassa uusi sukupolvi, jolle
arjen ja vapaa-ajan fasapainottaminen on entistd tarkedm-
p&a. Visma Enterprisen tutkimuksesta selvisi, eftd erityisesti mil-
leniaalit haluavat tehdé tydnsé omassa aikataulussaan ja ovat
kiinnostuneempia mahdollisuudesta lyhennettyyn tydaikaan.
Samaan aikaan he ovat tyytymattémampid nykyisiin tydoloi-
hin ja etsivat aktiivisesti uusia haasteita. Tulevaisuuden huippu-
osaajia ei siis houkuttele pelkka palkka, vaan vapaus paattaa
omasta tydajastaan. Hyvinvoiva tydyhteisd ja elamantilantee-
seen mukautuvat tydajat voivat olla toimiva keino tydntekijdi-
den vaihtuvuuden pienentamiseen ja parhaiden osaajien hou-

kutteluun.

Tyéajanseurannalla tydhyvinvointia

Hyvinvoiva tydyhteisd ja eldmantilanteeseen mukautuvat tys-
ajat ovat keino véhentdd nykyisten tydntekijsiden vaihtuvuutta
ja houkutella organisaatioon parhaita osaajia. Toimivalla tyo-

ajanseurantajdrjestelmalla voidaan parhaassa tapauksessa
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ehkaista liiallisesta tydkuormasta johtuvaa vupumusta ja kehit-

taa hyvinvoivaa tydyhteisoa.

Tydajanseuranta toimii parhaimmillaan tyén kuormittavuu-
den mittarina: jatkuvat ylitytunnit ovat konkreettinen merkki
siita, etta tyontekijan tyokuorma on kasvanut liian suureksi.
Parhaassa tapauksessa tydajanseuranta auttaa HR-ammatti-
laista havaitsemaan ylitydllistetyt tydntekijat ajoissa, jolloin
mahdolliset tydssa uupumiset on helpompi ennakoida. Tyo-
ajanseurantaa ei kuitenkaan vield hyddynnetd merkittavasti
tydhyvinvoinnin kehittdmisessa: HR-ammattilaisille toteutetun
tutkimuksen mukaan yksi tydajanseurannan haasteista on, etta
jos kaytossa oleva jariestelma ei halyta tehdyista ylitytun-
neista, on niita luonnollisesti haastava seurata.

Tydajanseuranta on tiiviisti kytkdksissé tydhyvinvointiin. Jos
tyotyytyvdisyyttd ei mitata sdannéllisesti, saattaa pinnan alla
kyteva tyytyméattdmyys jGadé huomaamatta. Kun téhén yhdis-
tetddn tieto siitd, kuinka haastavaksi HR-ammattilaiset kokevat
uusien osaajien rekrytoinnin, saattaa tulevaisuus tuoda tulles-
saan tydntekijapulan — myds niilla aloilla, joihin tahan ei ole
vield heratty. Toimiva tydajanseuranta onkin parhaimmillaan
organisaation tydkalu niin tydhyvinvoinnin parantamisessa,
tyduupumuksen ehkéisemisessa kuin tyontekijapysyvyyden var-

mistamisessa. W

Lue liséd tydajanhallinnasta: www.visma.fi/tiima



NAKOKULMA

Saara Remes

Kirjoittaja Saara Remes on tyd- ja organisaatiopsykologiaan
erikoistunut tydyhteisdsovittelija ja psykoterapeutti.

Tydssddn valmentajana, konfliktien sovittelijana ja johdon
coachina han oivalluttaa ja auttaa asiakkaitaan rakentamaan

ratkaisuja tydeldman vaikeissa tilanteissa.

VIIWWNN VINVd -VANX

KUN MAUA TAYTTYY JA YL LAIKKYY

"Se on fotinen paikka, kun aikuiset riitelee”, toteaa ensimmaisessa tyépaikassaan aloittanut nuori.

"TatGko tydelcma oliking Yhteistyd ja toisen tydn arvostaminen loistavat poissaolollaan, vaikka rekrypuheissa

vannottiin tySyhteisén diversiteetin nimeen”.

Tydterveyslaitos fotesi tuoreessa tutkimuksessaan, etté nuor-
ten aikuisten tyduupumus on merkittava yhteiskunnallinen
ongelma. Eika se kehity hetkessa — ei nuorille eika vanhem-
mille. Nayttaytyykd téma ilmid tydyhteissovittelijan pdydaillae
Kylla vain!

Jatkuva vudistumisen tarve ja samanaikainen tuloksenteon
vaatimus leimaavat tydelédmaamme. Totta kai se ihmistd kuor-
mittaa. Tydeldman vaateet eivat kuitenkaan ole ainoastaan
negatiivinen asia. Harvemmin tulee ajatelleeksi, ettd tylsisty-
minen ty8ssd voi olla myds yksi tyduupumuksen syy. Sovitteli-
jan tydssdni kohtaan usein konfliktitilanteiden taustalla olevia
tylsistymiseen liittyvia turhautuneisuuden tunteita. Ne saatta-
vat ndytdytyd karsimattdmyytend ja kivkkuna toisia kohtaan.
“Miten pitkGan kaikkien muiden pitaé joustaa, ettd joku alkaa

hoitaa vihdoinkin hommansa?2”

Ty6 ja sen ihmissuhteet kannattelevat tai
syoksevdt sydvereihin

Parjaamisen taika piilee Tydterveyslaitoksen tutkimusprofes-
sori Jari Hakasen toteamuksessa (HS 27.2.2023): onnistum-
meko tasapainoilemaan seka yksilo- ettd ryhmatasolla tydn
kuormittavien ja hyvinvointia edistévien tekijsiden valilla.
Entd miten eldméantilanteemme vaikuttaa kuormittuneisuuteen
— laikkyvatkd yksityiselamén haasteet monipaikkatydssa hel-
pommin tydpaikalle ja p&invastoing Olemme yllattden kaikki
aivan uusien ilmididen aarella: yksi vaatii Iahes 100% etatyo-
oikeutta ollakseen perheensd tukena, ja toinen tekee “salaa”

t5ita kotinsa suojissa jopa ydkaudet.

Téma on ongelmallista paitsi taakkansa alle vupuvalle
yksilélle, my&s koko tydyhteisén dynamiikalle. Sinallaan
hyvaa tarkoittavat salatyontekijat saavat helposti muut
ndyttdmadn huonolta “huipputuloksia” paukuttavan yksildn
rinnalla. Tai kun yhden osalta tydtehtavat on hoidettu
mitenkuten (huom. vasymyksestd johtuen, ei laiskuudestal),
joutuvat toiset paikkaamaan puutteita. Tydyhteisdn
yhteinen malja alkaa salakavalasti tayttyd, vaikka
empatiaa tydkaverille vield riittaisikin. Ylilaikkyminen
nakyy kyynistymisend, toisten syyttelynd, uhriutumisena ja
pikkuasioista nillittamisend. Juurisyista ei haluta puhua,
silla tyokaveria ei haluta loukata. Eikd kukaan halua
saada “itsekeskeisen pyrkyrin leimaa”. Tilanne nakertaa
nopeasti tydyhteison ilmapiiria. Lisaksi se luo mehevan
kasvupohijan konflikteille, silla kuormittuneet henkildt ovat
konfliktiherkkia.

Onneksi ikavillakin asioilla on toinen puoli. Tutkimusten
mukaan eldmankaareen kuuluvissa vaikeuksissa
pelastavaksi oljenkorreksi voi yllattavasti muodostua
tydpaikan hyvat ihmissuhteet ja merkityksellinen tyo.
Esimerkiksi |gheisensd menettanyt voi kokea helpotusta:
“Ei tarvitse surra 24/7, vaan saan keskittyd muuhun edes
tyépdivan ajan ja jopa nauraa foisten kanssa”.

Miké sitten ratkaisee, onko meilléd tarvittavaa
resilienssid vai ei? Vastaus on yllattavén yksinkertainen:
toisistamme vdlittéminen ja ratkaisujen rakentaminen
tilanteen muuttamiseksi. Nain muodostuu yhteisollistc

kyvykkyyttd — ja se on ISO juttul m
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ARVOT JA VASTUULLISUUS
KOROSTUNEET KRIISIAJAN
JOHTAMISESSA JA REKRYTOINNISSA

TEKSTI: JARI PELTORANTA
KUVA: UNSPLASH




Monilla aloilla vallitseva tyévoimapula ja vallitsevat kriisit ovat
nakyvésti korostaneet arvojen ja vastuullisuuden merkitysta
organisaatioiden johtamisessa ja erityisesti rekrytoinnissa.

Valko-, viher- tai pinkkipesu ei mene endd I6pi, vaan
organisaatioiden odotefaan olevan fosissaan mukana
vastuullisuudessa.

Viestintd- ja arvokonsultti KTT Jukka Saksi haastatteli 30
HR-johtajaa eri sektoreilta ja toimialoilta siitd, miten arvot

ja vastuullisuus nakyvét kriisiajan johtamisessa ja rekrytoin-
neissa. Kaikki kyselyyn vastanneet HR-johtajat olivat keskisuu-
rista tai suurista yrityksistd tai organisaatioista.

"Arvoista ja vastuullisuudesta on tullut tydvoimapulan ja
vallitsevien kriisien aikana jo hygieniatekijd, joka vaikuttaa
organisaation kiinnostavuuteen tydnhakijoiden silmissa. Arvo-
jen odotetaan olevan johdonmukaisia ja nékyvén konkreetti-
sesti tydyhteisdn arjessa. Erityisesti nuoret asettavat korkeita
odotuksia ja kirittavat arvoja ja vastuullisuutta efeenpdin”,
Saksi tiivistad.

Saksin mukaan kyselyssa néyttaytyi ilmid, ettd on kas-
vamassa kuilu edellakavijayritysten ja niiden valilla, jotka
eivat oikein ole vastuullisuusasioissa mukana. Haastateltavien
mukaan edellékavijdyritykset tulevat yhd enemmén néyttéyty-
ma&an houkuttelevina tydnantajina verrattuna niihin, jotka eivat

ofa vastuullisuutta vakavasti.

Nuoremmat haluavat tehdé

merkityksellista tyotd

Monilla aloilla on tyévoimapula véhintéénkin tiettyjen osaa-
jien suhteen. Pula on vahvasti sidoksissa tehtavaan, toimi-
alaan ja maantieteelliseen sijaintiin.

Kilpailu osaavista tydntekijsisté pakottaa Saksin mukaan
organisaatiot kirkastamaan omat arvonsa ja vastuullisuus-
toimensa |Gpindkyvasti. Niiden mukaan on myds elettéva.
Jos yritys ei oikeasti el arvojensa mukaisesti, on vaarana iso
maineriski.

"Esimerkiksi ympdristd- tai kierrdtysalan yrityksiin tulee nyt
paljon enemman hakijoita kuin véhemman vastuullisiin yrityk-
siin, koska varsinkin nuoremmat haluavat tehda merkityksel-
lista tydta. Vastuullisuuden vetovoima nékyy erityisesti suurem-

milla paikkakunnilla.”

Arvovalintoja tarvitaan
Arvoja haastetaan Saksin mukaan nyky&én paljon enemmén
kuin ennen. Jatkossa tullaan haastamaan vield paljon enem-

man.
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Viestintd- ja arvokonsultti KTT Jukka Saksi sanoo, etté johtajien, jotka eivét aidosti mielld, etté johtaminen on palvelutehtdvd, on todella vaikea tydllistyc

jatkossa, kun tyéntekijistd kilpaillaan entisté enemmdn.

Tutkimukseen osallistuneiden HR-johtajien mukaan on tyy-
pillista, etta tydnhakijat ovat katsoneet yrityksen nefttisivuilta,
miten tydnantaja kertoo arvoistaan ja vastuullisuudestaan.
Hakija valitsee tydnantajan pitkalti kokemansa tunnelman
vuoksi.

Arvot ovat yhdistava liima, joka koskettaa organisaation
kaikkia tasoja. Itselle soveltuvat arvot ja kulttuuri sitouttavat
pidempiaikaiseen tydsuhteeseen. Arvoristiriidat ajavat hakeu-
tumaan muualle.

"Ei ole varsinaista tydvoimapulaa, vaan faistellaan par-
haista tyontekijsista. Silloin tydyhteisdn arvojen taytyy koh-
data tydntekijén arvojen kanssa, jotta olemme kiinnostavim-
pien tyopaikkojen johdossa”, erds vastaaja toteaa.

Suurimmalla osalla organisaatioita on Saksin kokemusten
mukaan todella tavanomaiset arvot.

“Kavin lapi kaikkien suomalaisten 280 kunnan arvot
lépi. Ne ovat kdyténndssa ihan samanlaiset kuin yrityksil-
lakin. Siellé on vastuullisuus, yhteisdllisyys ynna pitka lista
hyvié asioita. Kun yritetadn syleilla koko maailmaa ja miellyt-

tac kaikkia tahoja, ei arvoilla tavallaan ole endd merkitysta
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kaytannossa. Jotta arvot tukisivat paatdksentekoa ja vaikeita
valintoja, pitdisi uskaltaa tehdd painotuksia ja valintoja arvo-
jen suhteen, jotta organisaatio olisi jollakin tapaa kiinnostava

tydnhakijoiden nékdkulmasta.”

Hybridity6 haastaa johtajat

Yha suurempi osa ihmisistd on ainakin osan viikkoa etatéissa
johtajan n&kapiirin ulkopuolella. Silloin korostuu johtajan ja
alaisten vélinen luottamus.

“Tutkimusteni ja omien kokemusteni mukaan keskim&arin
kaksi prosenttia tyontekijoistd kéyttad luottamusta vadrin orga-
nisaatioissa, ja 98 prosenttia on luotettavia. Kuitenkin orga-
nisaation kontrollitoimet toteutetaan usein kuin luvut olisivat
painvastoin. Silloin luotettavat 98 prosenttia tyontekijoista kar-
sivat liian tivkasta kontrollista. Se tappaa luovuutta, tydintoa
ja hyvinvointia. Henkildston hyvinvointi on kuitenkin keskeinen
johtamisen prioriteetti. Sitd kautta asiakkaitakin voidaan pal-
vella hyvin”, Saksi sanoo.

Erityisesti kokeneille, vanhakantaisesti toimiville esihenki-

I5ille on ollut vaikeata luottaa tydntekijdihin, kun heitd ei endd



Muvuttuva
ilmapiiri suosii
nyt tunnedlykkadita ja

osallistavia johtajia.

pysty valvomaan hybridityéssé samalla lailla kuin samassa toi-
mistossa toimittaessa. Vanhakantaisesti kontrolloivat johtajat
ovat jo joutuneet vaihtamaan t3itd, kun on huomattu, eftd hei-

dan johtamistyylinsa ei endd toimi.

Johtaminen on palvelutehtava
Johtajien, jotka eivat aidosti mielld, ettd johtaminen on palve-
lutehtava, on todella vaikea tydllistyd jatkossa, kun tyonteki-

idistd kilpaillaan entisté enemman.

"Johtamistehtdviin tulisi valita vain sellaisia henkilsitd,
jotka ovat halukkaita ja kyvykkéité kantamaan vastuuta, vies-
tim@dan avoimesti ja auttamaan muita onnistumaan. Muuttuva
ilmapiiri suosii nyt tunnedlykkaita ja osallistavia johtajia, jotka
tunnistavat oman arvomaailmansa”, Saksi painottaa.

Tunnedlykkadan organisaation luomiseksi voitaisiin Saksin
mukaan ottaa kayttddn yrityksen jonkinlainen tuntosarviryhmd,
jonka avulla saataisiin johtamisen tueksi ajantasaista tietoa
organisaation arvo- ja viestintdilmastosta.

"Sitd tietoa tarvitaan, jotta kyetadn johtoryhmé- ja hallitus-
tasoilla tekemddn oikeita paatoksia toimista ja viestien sévystd

muuttuvassa tunneilmastossa”, Saksi toteaa. B

Taustaldhde:

Jukka Saksi: Arvojen ja vastuullisuuden rooli kriisiajan
johtamisessa

https://johtajaonmedia.fi/wp-content/uploads/
HR-johtajaselvitys_2023_Jukka-Saksi-1.pdf

KTT, MBA Jukka Saksi toimii Johtaja on Media! -valmentajana.
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ILMOITUS

MIKSI TYONTEK|JOIDEN
PALKKAUS El SUJU?
ESITA ITSELLES
6 ELINTARKEAA KYSYMYSTA

Miten tyéniekijsiden palkkaaminen ja heidén

sitouttamisensa onnistuu@ Kysymys on yrityksen

menestyksen kannalta kriittinen.

Organisaatiopsykologi Juho Teivela painottaa, ettd yrityk-
sissd taytyy alkaa puhua laajemmin rekrytointitydstd. Siihen
liittyy paljon muutakin kuin pelkka tydntekijan palkkaaminen.

Yrittgjien ja yritysjohdon pitdd ymmartad muun muassa
tyévoiman saatavuuteen liittyvid haasteita, analysoida sddn-
néllisesti omia tarpeita, luoda keinoja avainhenkildiden palkit-
semiseen sekd sitouttamiseen ja kehittad yrityksen tydnantajo-
kuvaa.

Toivolalla on vuosien kokemus henkiléstéjohdon tehtavista
eri porssiyrityksissd. Nyky&an hén toimii alan yrittgjand ja
kouluttajana.

Seuraavaksi asiantuntija esittad kuusi kysymysta, joita

jokaisessa yrityksessa on syytd pohtia.

1. Miten ja mist& yritys saa rekrytoitua
tarvitsemansa tyévoiman?

Suomessa on tuhansia yrityksid, joiden kasvun esteend ei ole
asiakastyd, vaan osaavan tydvoiman l6ytaminen. Etenkin pk-
yrityksissa jokainen tydntekija on samalla avainhenkils.

Toivolan mukaan yrittdjan tai yritysjohdon pitéé ensinng-
kin ymmartaa tydmarkkinoita yleisesti, mutta myds halutun
ammattiryhmén taustoja: Minkalaisista oppilaitoksista heita
valmistuu? Missé he ovat talla hetkellé t6issG?2 Paljonko on hei-
dan palkkansa? Mika heité motivoi?

Toiseksi on tarkedd hahmottaa, minkalaisia henkilita yri-
tykseen oikeasti tarvitaan. Ja kolmanneksi, miten yrityksen
tavoittelemien osaajien foiveet ja tarpeet ovat muuttuneet.

"Sen jalkeen yrityksessa on hyva olla realistinen ajatus
siitd, mistd ja miten henkildt haalitaan. Pelkka tydpaikkailmoi-
tus ei riita. Rekrytointi vaatii enemmén aikaa ja rahaa”, Toi-
vola korostaa.

Han huomauttaq, ettd rekrytointiin ja henkildkunnan kou-
luttamiseen kaytettava aika ja raha taytyy huomioida myds

yrityksen myymien palveluiden tai tuotteiden hinnoissa.
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2. Rekrytointi on kokopdivatyéotd.
Kuka sita tekee?

Jos osaavien tyontekijoiden palkkaaminen on yrityksen suu-

rin kasvun este, niin ovatko panostukset linjassa sen kanssa,
kuinka isosta ongelmasta on kysymys?

Toivolan mukaan on helppo sanoa, etta rekrytointiin
panostetaan. Tassd vaiheessa han esittdisi kriittisia lisakysy-
myksid: “Missa se ndkyy2 Kenen vastuulla rekrytointi on2”

"Kyseessa on ydinprosessi. Kun halutaan onnistua, rekry-
tointiin pit&a oikeasti panostaa. Katsoisin asiaa my&s vaihto-
ehtokustannusten kautta. Mité yritykselle maksaa, jos paikkoja
ei saa taytettya?” han kysyy.

Tyypillisesti pk-yrityksillad on kumppanina rekrytointiyri-
tys, tai yrittdja pyrkii rekrytoimaan henkilékuntaa omia ver-
kostojaan hyddyntamalla. Nyrkkisaanténa taysipdivainen rek-
rytoija pystyy tuomaan taloon 4-7 uutta tydntekijaa kuukau-

dessa, kun kyse on asiantuntijaty&std.



3. Vuotaako perélauvta?

Jos vuotaa, niin miksi?

Alasta riippuen terve henkiléston vaihtuvuus on
10-20 prosenttia vuodessa.

Yrityksess@ on kuitenkin syytd tietad, miksi
ja mihin tydntekijat ldhtevat. Tiedon avulla
pystyy hahmottamaan, mik& on oma asema alan
ekosysteemissd. Tydpaikan vaihdon taustalla on usein
yllattavia syita. Naista yleisin on se, ettd kilpailijalla
on lahtijélle entuudestaan vanhoja tuttuja t8issd.

Liséiksi nousee esiin toinen tdrked kysymys: “Miksi
ne eivat lahde, jotka eivat [ahde?”

"Yleensd pidetddn hyvand, jos ihmiset sitoutuvat
pitkdksi aikaa. Onko kyse aidosti sitoutumisesta vai
siitd, ettei padse muualle? Yrityksessa pitdisi pyrkia
siihen, ettd tydntekijat kiinnostavat muita tydnantajia.

Osaaminen kiinnostaa aina”, Toivola kertoo.

4. Miten sitoutatte henkilokuntanne?
Avainhenkildiden palkitsemisen ja sitouttamisen
rakenteet on syytd miettia jo osana
liiketoimintastrategiaa. Erilaisia malleja on paljon.
Samalla on térked erottaa, mitké ovat tydsuhde-etuja
ja toisaalta aitoja palkitsemisen malleja.

Toivolan mukaan esimerkiksi ryhméaelakevakuutus
toimii nykyaikaisena avainhenkildiden palkitsemisen

ja sitouttamisen ratkaisuna.

5. Minkaélaisia parannuksia tyén arjessa
on tehty, jotta yritys olisi parempi ja
valovoimaisempi tyépaikka?

Tyonantajakuva linkittyy yrityskulttuuriin ja sita

kautta yrityksen maineeseen paitsi asiakkaiden

myds potentiaalisten tydntekijdiden keskuudessa.
Perusvaatimus on kohdella nykyisia tydntekijoita hyvin

ja viestia avoimesti yrityksen arjesta.

6. Oletteko miettineet yrityskauppoja

yhtené rekrytoinnin keinona?

Toivola patistaa yrityksié miettim&dan yrityskauppaa

yhtena vaihtoehtona, jos tydvoimaa ei ole riittavasti

markkinoilla. Téllaisia toimialoja on useita.
"Yrityskaupan avulla halutaan aina

markkinaosuutta, mutta myds osaaminen korostuu.

Se on yksi tapa kasvaa”, han kiteyttaa.

Yennia

Lisatietoja: www.fennia.fi/palkitsemisenaika

SOTIEMME SOTIEMME
VETERAANIT NAISET

VETERANERMA FRAN VARA NRIG KYINNOR FRAN VARR KFIG
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LAHJAT KERTOVAT
YRITYKSEN KULT TUURISTA

TEKSTI: PIA KLEMETTI
KUVAT: PIXABAY

Yrityksen kulttuuri ja identiteetti nGkyvat konkreettisissa teoissa, jotka kuvastavat
yrityksen, johdon ja henkiléstoén nykyisid arvoja ja toimintatapoja. Kulttuuria
voidaan todentaa valinnoilla siité, mihin rahaa kaytetdén — esimerkiksi
lahjoilla omalle henkilokunnalle, asiakkaille ja kumppaneille, tai vaikkapa
mahdollisille vusille tyéntekisille. Like- ja henkilbkuntalahjat ovat yksi yrityksen
identiteetin, tyénantajamielikuvan ja kulftuurin nGkyvimpid konkreettisia
tekijitd, joilla on usein euromadirdista arvoaan merkityksellisempi viesti. Voiko
kulttuuria kuitenkaan kehittad lahjavalinnoilla



ta, mita

Valinnat kertovat
sii a

ta

tyksenad ollaan

yri

-

halutaah olla.

272023 HR viesti 33



Accountor Services Oy:n HR business partner Henna Pollari sanoo,
ettd tyésuhteen elinkaarta ajatellen, lahjan vaikuttavuus on suurin juuri
yritykseen tultaessa. Se antaa kivan alun yhteiselle polulle.

Yrityslahjojen hankinnan kriteereissa nakyy selkedsti seka
ajan suuret trendit ettd politiikan, talouden ja markkinoiden
konkreettiset yksittaiset tapahtumat. Tallaisia ovat esimerkiksi
voimakas siirtyminen tavaroista aineettomiin lahjoihin, vastuul-
lisuusndkokulmien korostuminen sekd moninaisuuden kasvanut
huomiointi. Eipd geopoliittisetkaan syyt ole olleet toisarvoisia,
silld Vengijan hyokkayssota Ukrainaan on saanut monet yrityk-
set ohjaamaan lahjarahansa ukrainalaisten tukemiseen.

“Meilla Accountorilla vastuullisuusnékdkulma ja DEl-arvot
ovat keskeisid, ja pyrimme |&ytamaan lahjoiksi esimerkiksi
ekologisesti kestdvid ja moninaisuuden huomioivia vaihto-
ehtoja. Korvaamme muovin kankaalla, kertakaytaisyyden kes-
tavalla”, avaa Accountor Services Oy:n HR business partner
Henna Pollari. Myés lahjojen toimittajien valinta on nous-
sut monessa yrityksessa tarkedksi, sillé lahjat halutaan ostaa
samoja arvoja kannattavilta yrityksilta. Esimerkiksi kotimai-
suus, ekologisesti kestévat materiaalit sekd eettinen tuotanto
[5ytyvat enenevissa madrin kriteerilistoilta.

Eladmyslahjat Oy on aineettomien lahjojen tarjonnassa
ajan hermolla, sillé valikoimasta [&ytyy nimensé mukaisesta
vain aineettomia, elamyksellisia lahjoja.

Eladmyslahjat on alun perin Liettuassa 2006 perustettu yri-
tys, jonka on perustanut Linas Ceikus. Yrityksen perustaja on
varsin kulutuskriittinen ja yrityksen missio onkin muuttaa lahjat
tavaroista aineeftomiin elémyslahjoihin. Alun perin kiping yri-
tyksen perustamiseen on syttynyt Linaksen perheelleen ja ysta-
villeen tekemistd paperisista, kasin kirjoitetuista lahjakorteista.
Syntyi ajatus, ettd tatdhén voisi laajentaal”, kertoo Elamys-
lahjat Oy:n yritysmyyntip&allikké Mira Kytévaara.

Suomeen Elamyslahjat Oy perustettiin vuonna 2010 ja

se on osa jo viidessd maassa foimivaa Emoti Group -konser-

34 HR viesti 2/2023

AO SIDIAYIS JOINNODDV -VANA

AO IVIHVISAWY13 VAN

nia. Suomessa yritys tarjoaa noin 1 600 erilaista elamystd,
jotka jakaantuvat lento-, hemmottelu-, vesi-, kurssi-, ajo-, loma-
ja ruokaelamyksiin. Myymalsita yritykselléd on padkaupun-
kisedulla kauppakeskus Sellossa, Isossa Omenassa ja Kam-
pissa, joskin tilaaminen ja maksaminen toimii padasiallisesti
verkkokaupan kautta, yritysmyynti auttaa henkilssts- ja litke-
lahjoissa ja esimerkiksi virkistyspdivien suunnittelussa ja toteu-
tuksessa.

“Palveluntarjoajamme ovat padsadntdisesti suomalaisia
pienyrittdjia. Tama on meille erittdin tarked valinta. Toki lisaksi
odotamme, ettd heiddn tarjoamansa palvelut ovat elamykselli-

sid ja kiinnostavat loppuasiakkaitamme”, kertoo Kytévaara.

Valinnat heijastelevat yrityksen arvomaailmaa
Elamyslahjat Oy:n suosituimmat palvelut ovat superautot-kon-
septi, illallinen pimedssa seka shitty ja magic dinner. Kytévaa-
ran mukaan tilanne Suomessa on hyva, silla erityisesti ESG-
nakskulma sekd moninaisuuden huomioiminen ndkyy selkedsti
asiakkaiden valinnoissa.

“Lahja ei onneksi ole endd sama kaikille, esimerkiksi herk-

kukori, vaan lahjoihin satsataan enemmén ajatusta ja rahaa.

Elémyslahjat Oy:n yritysmyyntipééllikké Mira Kytévaara kertoo, efté
lahja ei onneksi ole endié sama kaikille, esimerkiksi herkkukori, vaan
lahjoihin satsataan enemmdn ajatusta ja rahaa. Valinnat kertovat siitd,
mité yrityksend ollaan ja mitd halutaan olla.



Valinnat kertovat siitd, mita yrityksend ollaan ja mitd halutaan
olla. Mietitaan vastuullisuutta ja monimuotoisuutta”, selventad
Kytévaara.

Palvelut ja erilaiset lahjakortit ja -koodit ovat toimiva
valinta my8s silloin, kun halutaan antaa saajalle mahdollisuus
vaikuttaa lahjaan. Ngin voidaan tukea tydyhteisén monimuo-
toisuutta ja huomioida yksildlliset tarpeet ja toiveet jossakin
lacjuudessa, myds esimerkiksi verotusasiat huomioiden. Tama
saattaa hieman vesittad lahjasta saatua iloa. Palveluiden ja
lahjakorttien lisaksi esimerkiksi palkallisista vapaapdivista on
tullut varsin suosittu palkitsemisen keino tavaralahjojen tilalle.
Niita kdytetaan erityisesti joulun ja vuoden vaihteen aikaan
mahdollistamaan pidempi vapaa tydntekijsille. Tama voi olla
erittdin tervetullut lahja monelle ja varsin helposti toteutettava
ratkaisu yrityksille.

Aineettomat lahjat ovat suosittuja myds siksi, ettd niiden
toimittaminen kuormittaa organisaatiota kdytdnndn tasolla
véhemman kuin tavaralahjat. Tilaus, pakkaus, postittaminen
ja lahettdminen on nimittdin melkoinen homma, jos saajia on
kymmenid, satoja tai jopa tuhansia. Usein lahjojen hankinnan
ja toimittamisen hoitaa yrityksen HR, jossa arvioidaan montaa

nakakulmaa lahjan eettisyydesta postilaatikon kokoihin.

Vaikka lahja

voi tukea hyvin
yhteisollisyyttd, ei sen
yksilollistakdadan merkitysta
voi ohittaa.

HR ja johto ovat viime vuosina olleet huolissaan etatydsta
yhteiséllisyyden ongelmallisuuden nékékulmasta. Témén
vuoksi erilaiset yksilding tai yhdessa koetut elamykset voi-
vat olla mainio tapa luoda yritykseen ja tydyhteiséén yhteisia
kokemuksia, tarinoita, keskustelua ja yhteiséllisyytté. Taika on
tietysti [6ytaa vaihtoehtoja, jotka sopivat tiimissa kaikille.

“Tydsuhteen elinkaarta ajatellen, lahjan vaikuttavuus on
suurin juuri yritykseen tultaessa. Se antaa kivan alun yhteiselle

polulle”, pohtii Pollari.
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Lahja elamén rikastajana

Vaikka lahja voi tukea hyvin yhteisdllisyyttd, ei sen yksildllista-
kaan merkitysta voi ohittaa.

“Aloitimme Accountorilla niin kutsutun Ylafemma-kiitoksen,
jossa palkitaan eniten kiitoksia saanut tydntekija. Esimerkiksi
2022 saimme yhteensa noin 5 000 palautetta, ihan huikea
ma&ard! Voittaja saa valita itselleen lahjan, ja teemme aiheesta
jutun infraamme”, iloitsee Pollari.

Vaikuttavuutta voidaan saada siis aikaan paitsi tiimeihin
my®ds yksildihin, kun lahja on henkilskohtainen kiitos. Yksilo-
ja yhteisdkohtaisuudessa saakin olla tarkkana, silla siihen liit-
tyy paljon kulttuurisidonnaisuutta. Joissakin kulttuureissa yksi-
[6n huomioimista odotetaan, toisissa se koetaan varsin vai-
vaannuttavana. HR on t&ssd asiassa usein ammattilainen.

Jos lahja mahdollistaa uuteen asiaan tutustumisen, voi

saaja padsta kokeilemaan jotakin itselleen aivan uutta lajia
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tai harrastusta. Nain han saattaa pelkdn kokemuksen lisciksi
ylléttyé omasta pystyvyydestddn tai 6ytad itselleen jopa
uvuden harrastuksen. Mikdpd muu olisi omiaan tasapainotta-
maan tydtd ja vapac-aikaa, tukemaan tydssa jaksamista seka
nostamaan elédménlaatua ja hyvinvointia. Lahja voi siis toimia

my®ds inspiroijana, rohkaisijana ja lempedna ajurina vuteen.

Lahjat kertovat meidédn reseptimme
Lahjoilla voidaan siis kuvata tehokkaasti sita, mika on meille
yrityksend tarkedd ja mitd me arvostamme ja tuemme. Ker-
romme omalle henkildkunnallemme ja verkostollemme mei-
dan reseptimme, mistd meidat on tehty ja millainen identiteet-
timme on.

Lahjoilla voinee kuitenkin rajatusti kehittad yrityksen kult-
tuuria, ne pikemminkin tukevat ja kertovat tarinaa muilla toi-

menpiteilld aikaansaadusta kehityksesta.



kuntoutuksen ja tyohyvinvoin-
nin asiakasta vuosittain

Valitse teille sopiva kokonaisuus

Kevyimmillaan tyohyvinvointipaiva voi tarkoittaa innostavaa asiantuntijaluentoa

kokouspaivan yhteydessa ja laajimmillaan pitkakestoista hyvinvointivalmennusta
koko henkildstolle. Me autamme sinua vuosikymmenten kokemuksella sopivan
kokonaisuuden loytdmisessa, haluamassasi mittakaavassa.

1

.

Keviin tyhy=ja &l

ipaivat varataaminyt!

Peurunka on tyohyvinvoinnin asiantuntija

5000

AKTVITEETTI TAI LUENTO

Kokouksen tai tiimipaivan lomaan aiheesen
sopiva aktviteetti, esim. tiimikarkelot tai luento
ajankohtaisesta aiheesta.

TYHY-PAIVA

Paivan kestava kokonaisuus, jossa teemana
yhteisollisyys, tiimitaidot tai henkinen hyvin-
vointi. Sopivassa suhteessa mm. liikkuntaa,
luentoja ja yhteiséllisia tuokioita.

Katso parhaat vinkit!
» peurunka.fi/tydhyvinvointi

Soita ja kysy lisaa!
020 751 6300
tai peurunka@peurunka.fi.
Puh. hinta 8,35 snt/puh + 16,69 snt/min.
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terveyspalvelualan vuotta kokemusta
ammattilaista ja asiantuntijaa hyvinvoinnin edistamisesta

VALMENNUS 5 + 3 paivaa

Tavoitteellista tydhyvinvointia yrityksille
teemoitetuin kokonaisuuksin. Organisaati-
oille, jotka haluavat kehittaa tydhyvinvointia
pitkajanteisesti.

KUNTOUTUS

Yksiléllinen tai rynmakuntoutus yhteistydssa
tyoterveyden kanssa. Tavoitteena tydkyvyn
edistdminen ja tydeldmassa pysyminen.
Kuntotuksen myéntaa ja sen maksaa Kela.
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FLAMYS ON
UNOHTUMATON LAHJA

TEKSTI: MERJA MAUKONEN

Liikelahjoilla palkitaan ja motivoidaan henkiléstéa seka rakennetaan suhteita

asiakkaisiin ja yhteistydkumppaneihin. Elamys on aineeton lahja, jolla voi osoittaa

arvostusta lahjan saajaa kohtaan sekd viestid yrityksen arvoista.

Hyva liikelahja on harkittu ja sopii erilaisille ihmisille. Aineet-
tomat elémykset sekd avoimet eldmyslahjakortit tarjoavat
monipuolisia mahdollisuuksia henkildston ja sidosryhmien
muistamiseen.

"Nykypdivand yritykset ja organisaatiot haluavat muis-
taa henkildstéa ja sidosryhmia aineettomilla lahjoilla. Elamys
on henkildkohtainen lahja, joka saa aikaan keskustelua. Ela-
myslahja luo yhteisid kokemuksia, joista puhutaan pitkdan”,
sanoo Elamyslahjat Oy:n maajohtaja Katri Pirinen.

"Parhaassa tapauksessa elamyksen saaja [6ytad lahjan
kautta uuden infohimon tai harrastuksen ja saa uutta sisdl-
166 elémaansa”, jatkaa Elamyslahjojen yritysmyyntipaallikkd
Mira Kytévaara.

Elamyslahjat valittad elamyksia lahjakortteina, jotka ovat
voimassa kolme vuotta. Elamyslahjat ideoi ja raataléi asiak-
kaan kanssa sopivan ratkaisun laajasta valikoimasta, joka
kattaa yli 1600 erilaista elamysta eri kategorioista ja hinta-

luokista.

Jaetut elamykset luovat yhteenkuuluvuutta
Elamyslahjojen avulla voi jarjestdd unohtumattoman virkistys-
tai tiimip&ivan tai ikimuistoiset pikkujoulut. Elamyksia kokeil-
laan rohkeammin tyckavereiden tai yhteistydSkumppaneiden
kanssa, ja yhteiset kokemukset vahvistavat yhteenkuuluvuutta.

"Ajoelamys Ferrarilla tai Lamborghinilla on huikea koke-
mus, ja kolmen ruokalajin gourmetllallinen pimedssa nostaa
keskiodn makuaistin kautta tapahtuvan havainnoinnin. Keraa-
misen dildon valmistuskurssi puolestaan on hauska tapa viet-
144 tiimipaivaa”, Pirinen antaa esimerkkejd.

Sopivia hetkia henkiléston muistamiseen ovat mm. merkki-
paivat, kevatlahjat ennen kesdlomaa sekd joulunalusaika. Elg-
myslahjat foimittaa lahjat suoraan lahjansagijille, joten elamys-
ten antaminen on sujuvaa ja ketteréd.

“Lahjat palvelevat sekd antajaa ettd saajaa. Muistaminen
viestii henkildstolle, ettd tydnantaja pitad huolta ja valitaa”,

Kytévaara sanoo. B

Lisatietoja: Mira Kytévaara
mira@elamyslahjat.fi, 0400 377 722

www.elamyslahjat.fi




Tarjoa tyontekijoillesi tai asiakkaillesi
eksklusiivinen kokemus ja jarjesta
heille oma ennakkonaytos. Elokuvan
voit valita useiden ensi-iltaan tulevien
elokuvien joukosta.
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VAIHTO-OPISKELUOHJE
OPPILAITOSTEN TAPA
TYOPAIKOILLE

TEKSTI: LOTTA LUKKA
KUVAT: PEXELS

Vaihto-opiskeluvuodet ovat usein niitd
mieleenpainuvimpia hetkié opiskeluajasta. Sen
liséksi, effc vaihto-opiskelulla on useita mieltd,
kokemusta ja osaamista avartavia hyétyjd, voisi

sen merkityksellisyytd tutkia mycs esimerkiksi
motivaation, hyvinvoinnin ja tehokkuuden
nakskulmasta.






Vaihto-opiskelu on usein seikkailu nuoruudessa, mutta voisiko
vaihto-opiskeluohjelman idea toteutua edelleen tydelamassa —
vahintddnkin omassa organisaatiossa, mutta myds eri yritysten
valilla siten, eftei omasta tydsta tarvitse [ahted paastakseen
ndkemadn mitd muualla tydmarkkinassa tapahtuu tai miten eri
yritykset samankaltaisia tehtévia suorittavat? Etta tulevaisuu-
den tydsopimuksessa vaihtomahdollisuus oman tai toisen alan
yrityksessa kuuluisikin automaattisesti diiliine Mahdollisuus,
jossa yksild kasvaa ammatillisesti ja yritykset kehittyvat yhteis-
tydssa naiden vaihtolahettildiden avulla?

Tavoite lahtee oppimismahdollisuudesta ja
vastavuoroisuudesta

Oppilaitosten vaihto-opiskeluohjelmien tavoitteena on mahdol-
lisuus suorittaa osa tutkinnosta eri oppilaitoksessa, tyypillisesti
ulkomailla - ja vastavuoroisesti omaan oppilaitokseen saapuu
vaihto-opiskelija kohdemaasta. Opiskelun ja oppimisen lisaksi
vaihtoaika usein tarjoaa ainutlaatuisen kokemuksen, jossa itse-
ndistymisen ja parjaamisen kokemukset ulkomailla asumisen,
kansainvdlisen kaveriporukan ja opiskelijayhteison kanssa ver-
kostoitumisen sekd laajemmin eri maiden nékékulmia avarto-
vien, koulutusalan teemojen kasittelyn mydta kasvattavat yksi-

16&. Vaihto-opiskeluajat muistetaan ikuisesti.

Usein sisaisen

lilkkkuvuuden
mahdollisuuksia on
omassa tiimissa.

Olisipa hienoa, jos oppilaitosten tarjoama vaihto-opiske-
lumalli toimisi systemaattisesti myds tydelamakontekstissa vas-
tavuoroisuuden periaatteella siten, ettd yhteistydyritykset |ahet-
taisivat osaajansa, “vaihtolahettilaat”, molempiin organisaa-
tioihin oppimaan, ndkemaan, kokemaan ja kasvamaan mag-
raajaksi. Ohjelma tarjoaisi mahdollisuuden oppia yhdella
tydsopimuksella enemmén kuin yhden organisaation verran
tydelamasta, tydtehtavista, yrityskulttuureista — erilaisilta ihmi-
silté ja osaaijilta. Vaihtomahdollisuus tarjoaisi ammatillisen

kehittymisen lisaksi inspiraatiota, uusia verkostoja seka néks-
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kulmia avartavan kokemuksen, jota hyddyntaa omassa koti-

organisaatiossa maardajan padtyttyd. Tallainen yritysten vali-
nen yhteistyd tarjoaisi tydntekijdlle uuden, turvallisen kehitty-
mispolun luopumatta olemassa olevasta tydsuhteesta sekd tuo-
den palatessaan takaisin valtavasti lisaa tietoa, taitoa ja par-

haita kaytantsja jaettavaksi kotiorganisaatiolle.

Sisdisen liikkuvuuden kaytdantéjen
laajentaminen yrityksen ulkopuolelle
Tydelamassa tavoitteellista vaihto-opiskelua tapahtuu useimmi-



ten omassa organisaatiossa, jota edistetadn esimerkiksi sisci-
sen liikkuvuuden ja tydnkierron toimintamalleilla. Sisaisella
liikkuvuudella pyritaén vahvistamaan sitoutumista ja laajenta-
maan osaamista yrityksen sisaisilla urapoluilla, vudenlaisten
tytehtavien ja vastuualueiden kautta.

Usein sisdisen liikkuvuuden mahdollisuuksia on omassa tii-
missd, mutta myds eri toimintojen ja tiimien valilla, kansainva-
lisissa organisaatioissa mahdollisesti eri maiden valilla tai esi-

merkiksi projektitydskentelyn kautta. Halukkuus kehitty& siséi-

sesti eri tySteht@vissa tunnistetaan esimerkiksi kehitys- ja ura-

keskusteluissa, ja toisinaan sisdistd liikkumista ohjataan vah-
vemmin tydnantajan suunnalta, esimerkiksi organisaatioiden
muutostilanteissa. Paasadntoisesti siscisen liikkumisen tai tyon-
kierron mahdollisuudella, madraaikaisesti tai vakituisesti, saa-
daan itselleen arvokasta, uutta osaamispddomaa ja motivaa-
tiota, sekd jaetaan osaamista yrityksessd.

Sisdisen litkkumisen ja tydnkierron mahdollisuus rajautuu
tyypillisesti oman organisaation sisélle, luonnollisestikin. Mutta
entdpd jos sama toimintamalli toimisikin myds yritysten vali-

send yhteistydnd tulevaisuudessa — vaihtolahettilaiden |ahetta-
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misend saman alan foimijan tai jopa eri alalla vaikuttavan
tydnantajan vastaaviin tehtdviin maardajaksie Saisimmeko
tydeladman rakenteet tukemaan téllaista mahdollisuutta riitté-
vasti, jossa tyontekijand paasisikin kasvamaan ja oppimaan
toiseen yritykseen ja palaamaan sovitun ajan kuluttua takai-
sin ilman tydpaikan vakituista vaihtamista?

Yritysten valinen vaihtolahettilasmalli antaisi mahdol-
lisuuden seka yksilolle ettd yritykselle kehittya ja uudis-
tua yhdistamalla parvidlyyn eri organisaatioiden toimijoita
samankaltaisten tydelamahaasteiden ja -prosessien aarells;
benchmarkaamalla pidempiaikaisesti onnistuneita kay-
tantsjd, oppimalla toinen toisilta, vertailemalla sekd jaka-

malla osaamista molemminpuolisesti. Voisiko oppilaitosten

vaihto-opiskelumallin hy&dyt toimia siis myds tydeldmdkon-
tekstissa? Yhteistyd samojen ja samankaltaisten haasteiden
ja mahdollisuuksien parissa, jossa tunnistettaisiin yrityksia
yhdistavat tavoitteet ja haasteet, ja laitettaisiinkin vaihtola-
hettilaat tutkimaan yhdessa etenemis- ja kehittamismahdolli-
suuksia?

Ajatelkaa, jos yrityksia yhdistavista tydelaman proses-
sista, kuten rekrytoinnin tai perehdytyksen kehittamisestd,
tehtdisiinkin vaihtoyritysten vélinen, yhteinen tydelaméad
edistava tavoite, jossa kilpailun sijaan lydtéisiinkin ajatukset
yhteen parhaiden mallien ja kéytantdjen osalta, ja loppu-
tulos olisi yhteisesti hyddynnettévissé sen sijaan, etté jokai-

nen yritys pahkailee prosessin kanssa itsendisestiz B

ILMOITUS

PAREMMAN TYOKYVYN SALAISUUS
PIILEE ENNAKOIVISSA TOIMISSA

TEKSTI: VANESSA TORNBLOM

Nykytyéelaméan moninaiset kuormitustekijar
haastavat tydntekijsiden tychyvinvoinnin ja
jaksamisen. Oikean kumppanin johdolla
ongelmat voidaan ratkaista ennen kuin ne
eskaloituvat sairauspoissaoloiksi.

Mielen hyvinvoinnin haasteet seka erilaiset tuki- ja litkunta-
elinvaivat ovat yleistyneet vauhdilla. Koronavuodet vaikeutti-
vat tilannetta erityisesti niissé organisaatioissa, jotka laittoivat
ennakoivat tydterveystoimet tauolle.

"Tydkyvyn yllapitdminen vaatii suunnitelmallisuutta, mutta
onneksi tilanne on helposti korjattavissa. Lopulta kyse on
melko yksinkertaisista toimenpiteistd, kunhan niitd toteute-
taan pitkdjanteisesti ja tyontekijat saadaan motivoitua muutok-
seen”, toteaa Finla Tydterveyden toimitusjohtaja Anu Pekki.

Finla on ennaltaehkaisevan tydterveyden uranuurtaja ja
erityisosaaja. Pirkanmaan lisdksi padkaupunkiseudulla ja
Turussa toimivan Finlan asiakaskuntaan kuuluu teollisen, kau-
pan ja sosiaali- ja terveysalan toimijoita sekd asiantuntija-
organisaatioita.

50 vuotta tayttavén yhtion menestys kumpuaa kumppa-
nuusperiaatteella toimivasta tiiviista yhteistydmallista. Asiak-
kaita palvelee moniammatillinen tiimi, joka koostuu vastuu-
léakérin ja tydterveyshoitajan liscksi fysioterapeutista, tyd-
terveyspsykologista ja tydkykyvalmentajasta. Toimet raatalsi-
daan tarkasti sairauspoissaolosyiden ja tarpeiden perusteella,
ja vaikuttavuutta seurataan aktiivisesti. Tulokset puhuvat puo-

lestaan: Finlan asiakasyrityksissa on puolet vahemman yli é
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kuukauden sairauspoissaoloja keskivertoyrityksiin verrattuna

(Tyoterveyslaitoksen laatukysely).

"Onnistuimme puolitamaan er&én asiakasyrityksemme
sairauspoissaolokustannukset mm. tydpaikan arkeen jalkautu-
van tydfysioterapeutin avulla. Tydkykyvalmentajomme ja Tule-
vaisuuden tydkyky -konseptimme puolestaan auttavat tydnteki-
j6ita 16ytamaan motivaationsa ja voimavaransa muuttuvassa
tydelamassa. Kun apua on helposti saatavilla ja kommunikaa-
tio pelaa, avoimuus lisééntyy ja hyvinvointikin paranee. Nyt

kannattaa vain tarttua toimeen”, Pekki rohkaisee. B

Tutustu siihen, miten voimme auttaa organisaatiotanne

menestymddn ja voimaan paremmin: www.finla.fi



Tyoelama on
murroksessa.

Vaikutukset nakyvat johtamisen haasteissa ja inhimillisesti
tehokkaiden tydyhteisojen rakentamisessa.

Vain 47% johtajista* kokee etta seka henkilosto etta
organisaatio menestyvat.

Uudistuminen olisi monelle organisaatiolle valttamatonta,
mutta johdon tydémaara on loputon.

Strateginen suunta hamartyy.
Aloittaminen vaikeutuu.
lllat venyvat.

Lahdetaanko yhdessa rakentamaan
pysyvasti parempaa tyoelamaa
askel kerrallaan?

www.freialife.com

*Yritysjohdon DREAMS -tutkimusraportti 2022. Freia Oy.
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INHIMILLINEN JORTAMINEN ON AVAIN
TOIMIVAN TYOYHTEISON LUOMISEEN

Johtamista on muutettava niin,
ettd kulttuuri ruokkii veto- ja pitovoimaa

Yrityksen kannalta pahempaa kuin tydhénsé tympédntyneen
irtisanoutuminen on se, eftd tallainen henkils jaal “Pitakaa
tunkkinne” -asenteella toimiva, kyyninen tydntekija murentaa
vahitellen yrityksen toimintamahdollisuuksia sisdltapdin. Se on
kuin myrkky, joka ndivettaa kaikki sen kanssa kosketuksiin jou-
tuvat hitaasti, mutta varmasti.

Vaikka hyvéstd johtamisesta ja sen kehittamisen merkityk-
sestd puhutaan ja kirjoitetaan paljon, on hémmentavad, miten
huonosti tydyhteisdissa voidaan ja miten moni kokee arvos-
tuksen puutetta. On ymmarrettava, ettc ihmiset venyvat tarvit-
taessa, mutta “kamelin selkd” katkeaa vain kerran.

Inhimillinen johtaminen on avain toimivan tydyhteisén luo-
miseen. Kaikki tydelédmatutkimukset osoittavat, eftd johtajalta
odotetaan inhimillistd arvostusta, avoimuutta ja aitoutta. On
kyettavad mydntdmadan omat virheensa ja ofettava opiksi. Hyva
johtaja luottaa tydntekijsiden osaamiseen, osallistaa vaikutta-
maan ja tukee jokaisen kehittymistd. Tydyhteisoissa kaivataan
merkityksellisyyden kokemusta. Pysymme yhteisossa, jossa
koemme tulevamme nahdyiksi ja kuulluiksi, jolloin myds yrityk-

sen tulos paranee.

Tyoyhteisén toimivuuden parantaminen
vaikuttavalla johtamisen kehittamisella
Johtaminen on enemman tekoja kuin tietamistd. Koulutuksissa
on kuitenkin haasteensa, sillé johtajan arjessa endd pelkka
teoriaosaamisen lisddminen ei tuota odotusten mukaista lisa-
arvoa kaytanndn johtamiseen. Yli 60 vuotta tuloksellisesti,
globaalisti toimineen LMI:n metodeilla (Leadership Manage-
ment International), johtamisen kehittdmisohjelmilla oppimis-
kayra saadaan vaistamatta nousuun. Perinteisten koulutusten

jdlkeen johtaja palaa usein pian vanhaan tapaan suorittaa

Never push a loyal
person to the point
~ where they no longer
care

IM

Vaikutus

drinhimillinenjolil aminen
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ADNIOV ISHIN / VIOLHIT LVN VAN

Tiina Parikka on sertifioitu LMI johtajuuskehittéjd, inhimillisen johtamisen
valmentaja. Verkostoidutaan Linkedln:ssa!

arkea. Johtajan on vaikea hahmottaa kiireen keskella, mita
opittu teoria tarkoittaa hénen omassa arjessaan. Paras hydty-
suhde panostuksille saadaankin johtoa yksiléllisesti valmenta-
malla. On padstava puuttumaan yksilén omiin arjen haastei-
siin, jolloin kehittémisestd tulee investointi kuluerdn sijaan. Luo-
daan yhdessa paamaarat ja toteutetaan suunnitelma yhdessa
valmentajan kanssa.

Kun haluat kehittyd johtajana, sinun ei tarvitse tietdd,
mihin kaikkeen valmennuksessa pitdisi perehtyd. Me LMI:n
johtamisen ja sen kehittdmisen ammattilaiset tiedadmme! Siksi
meillé on valmis runko johtamisen ydinosaamisen harjoitta-
miseen ja yhdessd viemme tyokaluillamme ne konkreettisiksi

teoiksi ja muutoksiksi sinun arjessasi! B

Ota yhteyttd!
tiina.parikka@Imi.fi

Monipuolisia referenssejé [6ydat osoitteesta www.Imi.fi

Aika

LinkedIn:ss@ postaus aiheesta sai noin
120 000 néyttsa ja ldhes 3 000 reaktiofa.
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Punaisella perinteisten koulutusten vaikutus verrattuna
sinisella LMI kehittémisohjelmilla saavutettuihin tuloksiin.
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TILAA HR viesti
KESTOTILAUKSENA
HINTAAN 77 € /VUQOSI

Hinta sisaltaa alv 10 %. Lehti ilmestyy 4 kertaa vuodessa.
Tarkemmat tilaustiedot: www.hrviesti.fi/vuositilaus

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

yrityksessé

RAYHAHENKEA!
Alf Rehn kehottaa Mit vaikutuksia valmennoksella onf
HR-véked sisuuntumaan §

vua mittaamass:

HYVA JOHTAJA OSAA VIESTIA 8 MENTOROINTIOHJELMA EDISTAA
> NAISJOHTAJUUTTA

www. hrviesti.fi

Tilaajapalvelu
Arkisin klo 816 puh. 03 4246 5309 tai
séhkopostilla tilaajapalvelu@atex.com

henkiléstdosaamisen ammattilehti
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MESSUT | H RX 2023 Palstalla yhteistydbkumppanimme kertovat toiminnastaan.
—

HRX 2023 TAPAHTUMA Ol
YLEISOMENESTYS

TEKSTI: MERJA MAUKONEN
KUVAT: TAAVI TIHKAN

-
p -

Kotimaan johtava vuosittainen HR-alan tapahtuma HRx 2023 jarjestettiin maaliskuussa.

Tapahtuman teemaksi valittu Kestéva tyéeldmé herdtti vilkasta keskustelua osallistujien
keskuudessa. Ohjelma tarjosi monipuolisesti tyckalvja kestavammén tyéelamén luomiseen.

Suomen johtava HRtapahtuma HRx 2023 jarjestettiin 29.3. sai aikaan puheensorinaa”, sanoo Alma Median projektipadl-

Helsingissa Scandic Marina Congress Centerissd. Tapahtu- likké Tiina Salminen.

man jdrjestdmisestd vastasivat Alma Media ja HENRY ry. "Koronavuosien jalkeen ihmiset nauttivat HR-alaa kosketta-

Tapahtuman teemana oli kestava tydelama. van aiheen ympdirille jarjestetysta tapahtumasta sekd kollegoi-
“Taman vuotisen teeman valinnan taustalla ovat viime vuo- den kohtaamisesta. Kestava tydeldma teemana herdtti laajaa

sia varjostaneet kriisit, jotka vaikuttavat kaikkiin yrityksiin ja kiinnostusta sekd yhteistydkumppaneissa ettd osallistujissa”,

organisaatioihin. Muuttuvat tilanteet luovat muutospaineita, Salo sanoo.

joihin haluamme tarjota kestdvia ratkaisuja”, kertoo tapahtu-
mapddllikké Sini Mdkinen Alma Medialta.

"Kestava tydeldma on nykyisessé maailmantilanteessa
teema, joka puhuttelee kaikkia HR-alan ammattilaisia. HR on
avainasemassa kestavan tydeldman luomisessa, ja laadukas
ammattitapahtuma auttaa viemaan HR-alaa seka tydelamaa
efeenpdin”, jatkaa HENRY ry:n toiminnanjohtaja Marita
Salo.

HR-alan ammattilaisten kohtaamispaikka

HRx 2023 “tapahtumaan kokoontui 650 HR-alan ammattilaista
keskustelemaan ja verkostoitumaan. Tapahtuma antoi inspiraa-
tiota oman osaamisen sekd tydyhteison kehittdmiseen kestd-
valla ja hyvinvointia tukevalla tavalla.

"Haluamme tarjota osallistujille kohtaamispaikan, jossa

voi jakaa kokemuksia kollegoiden kanssa. Tapahtumassa oli

mielettdmdén hyvd tunnelma. Ajankohtainen aihe kiinnosti ja Juontajaparina tapahtumassa toimi Anna Stéhle ja Mikael Frisk.
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Sara Salmani keynote-puheenvuorossaan.

Keynote-avaukset herdattivat keskustelua

Teemaa kasiteltiin monipuolisesti ja laaja-alaisesti alan ammat-
tilaisten ja asiantuntijoiden kanssa suunnitellussa ohjelmassa.
Ohjelmaan sisaltyi muun muassa kestavan tydelaman eri
osa-alueita avaavia keynote-puheenvuoroja, keskusteluja ja
wellness-hetkia.

“Cyriel Kortlevenin muutoksen tydkaluja kasitteleva
keynote-avaus antoi hyvéan ja vauhdikkaan startin p&ivaan.
Sara Salmanin keynote-puheenvuorossa esiin noussut osalli-
suus herdtti keskustelua”, Mékinen kertoo.

"Pekka Mattilan iltapdivén puheenvuoro kiinnosti monia
kuulijoita. Mattila toi esiin tydmarkkinoiden muutosta seké

pohti osaavan tydvoiman |dytamisen haasteita”, Salo lisaa.

Monipuolisessa ohjelmassa jokaiselle jotakin

HRx 2023 “tapahtuman iltapaivan ohjelmalinjoissa kasitel-

tiin kestavéan tydeldman eri osa-alueita: vastuullisuutta, osaa-
mista, muutosta ja kasvua. Eri linjojen tarjonnasta sai vapaasti
rakentaa yksiléllisen ohjelmakokonaisuuden omien kiinnostuk-
senkohteiden mukaisesti.

"Ohjelmassa hyddynnettiin monipuolisesti puheenvuorojen
ja avausten lisaksi paneelikeskusteluja, paripuheenvuoroja ja
start-up-pitchejd. Mukana oli seké teoreettisia ndkdkulmia eftd
konkreettisia tapausesimerkkejc”, Makinen kuvailee.

MLP:n vetamassa workshopissa kasiteltiin erilaisuutta tyo-
eléman voimavarana. Workshop tarjosi konkreettista teke-
mistd ja tydvdlineitd tydyhteisdn avoimen kulttuurin luomiseen.

"Workshopissa pureuduttiin ennakkotehtavana tehtyihin
tydyhteisoprofiileihin, joiden avulla tutustuttiin erilaisiin vuo-
rovaikutustyyleihin. Tydskentely antoi evéitd erilaisuuden hyo-

dyntamiseen tydyhteisdssa”, Salminen kertoo.

Nayttelyalueella toimijoita useilta aloilta
Verkostoitumisalueella tapahtuman yhteistydkumppanit olivat
paikalla auttamassa osallistujia sekd heidan tyérooliinsa liit-
tyvissé asioissa etté oman organisaation toiminnan kehittdmi-
sessd eteenpdin.

“Mukana oli toimijoita useilta eri aloilta ja jokainen toi tar-
kedn lisén tapahtumakokonaisuuteen. Esimerkiksi Nightingale
Health tarjosi hyvinvointianalyysin oman hyvinvoinnin kartoit-

tamiseksi ja kehittamiseksi”, Salminen sanoo.

Tapahtumassa pddsi osallisumaan myés HRx Bingoon.

Verkostoitumiselle ja virkistaytymiselle seka yhteistyokump-
paneiden toimintaan tutustumiselle oli varattu aikaa ohjelma-
tavoilla.

"Tana vuonna verkostoitumista edesauttamaan tapahtu-
maan oli kehitetty HRx-bingo, jossa osallistujat padsivat suorit-
tamaan pienid tehtdvid ja tutustumaan toisiinsa sekd naytteille-

asettajiin”, Makinen kertoo.

HRx 2024 jo suunnitteilla

Ensi vuoden HRx 2024 -tapahtuma jarjestetaan Helsingissa
maaliskuussa 2024, ja tapahtuman suunnittelutyd on jo kayn-
nistynyt.

HR-kentalla vakiintuneen aseman saavuttanut HRx-tapah-
tuma on ollut HR-alalla vuoden kohokohta jo vuodesta 2016
saakka.

"On hienoa olla mukana tekemdssa tata tapahtumaa.
Kohderyhma on ottanut HRx-tapahtuman omakseen, ja tapah-
tumaa kehitetddn yhteistydssé alan ammattilaisten ja asian-
tuntijoiden kanssa. Haluamme kiittaa kaikkia vuosien aikana
mukana olleita ihmisia ja tahoja, jotka ovat mahdollistaneet
hienon tapahtumakokonaisuuden kehittymisen”, summaa Sal-

minen. B

Cyriel Kortlevenin muutoksen tyékaluja késittelevé keynote-avaus antoi
vauhdikkaan startin paivédn.
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NAKOALOJA BUSINESS-ASUMISEEN?

Liikemiestason huoneistohotelli Helsingin ydinkeskustassa
Alkaen 51 euroalvrk
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Pitaisiko paivittaa toimistokalusteet?

Istutko mieluummin lattialla kuin ty6tuolissasi?
Tuntuuko sinusta, ettd ty6pisteesi aiheuttaa sinulle selka- ja paansarkya?

Toimimattomia tiloja ja epamukavia kalusteita ei kannata sietaa, kun tydymparistéssa
on tarkoitus tehda positiivista tulosta. Nyt onkin oikea aika laittaa aikansa eléneet
kalusteet kiertoon ja paivittaa tyotila ajan tasalle.

Kotimainen Hexaplan kalustaa ankeista tuotantotiloista, varastoista ja toimistoista positiivisen
tyosykkeen tiloja. Tilaa tuotteet verkkokaupasta suoraan tydpaikalle napin painalluksella tai
ota yhteytta projektimyyjiimme Anttiin, Heliin tai Juhamattiin.

Klikkoa heti

<, B
£%:2

ja aloita matkasi kohti
tehokkaampaa
tyopaivaa!
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