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Rekrygaéié‘ 2023
Tassa ovat vuoden
merklttawmmat tyoela mateot

Vuoden parhaat rekrytointialan teot ja tekijat palkittiin Rekrygaalassa
marraskuussa. Voittajissa korostuivat yhteiskunnallinen vaikuttavuus ja
tyoelaman monimuotoisuuden lisaaminen.

Teksti: Laura Glad | Kuvat: Jarkko Relander

Vuoden rekrytoija eteni
nopeasti alansa huipuksi

Vuoden rekrytoijaksi valittiin vanhusseurapalvelu Seuranan
rekrytoija Klara Mattsson. Mattsson rekrytoi elakeikaisia seura-
laisia yksindisyytta kokevien vanhusten iloksi.

Mattssonin kasvutarina hakee vertaistaan. Mattsson aloitti rekry-
tointiuransa vasta vuosi sitten harjoittelijana. Nyt han johtaa
koko rekrytointitiimia. Hanen tyénsa yhteiskunnallinen merkitys
teki vaikutuksen tuomaristoon.

Mattsson kertoi kiitos-
puheessaan, etta
Seuranalla kirjoitetaan
joka viikko kollegalle
positiivinen palaute.
Mattsson halusi antaa
taman palautteen tyon-
antajalleen:

”Seurana, olet paras.

ldiset, jotka auttavat ja
tukevat, ja jotka luovat
merkityksellisia hetkia
vanhuksille ja toitd elakelaisille. Mahdollistat ikaihmisille onnel-
lisen vanhuuden. Olet antanut minulle paikan kasvaa ammatilli-
sesti ja haastat minua uuden aarella.”

Sinulla on parhaat tiimi-

Koskettava rekrykampanja lisasi
Iahihoitajan tyon arvostusta

Vuoden rekrytointikampanjaksi valittiin yleisédanestyksella
Mehildisen Lahihoitajilla on elama tehtavana -kampanja.
Se vakuutti myds tuomariston laadukkaalla toteutuksellaan
ja kohderyhmalahtoisyydellaan.

Kampanjallaan Mehildinen halusi puhutella tulevaa ammattiaan

pohtivia nuoria ja uran alussa olevia lahihoitajia. Kampanjan kas-
voina toimi nelja Mehilaisen erilaisissa tehtavissa tyoskentelevaa
nuorta lahihoitajaa.

”Halusimme nostaa esiin ldhihoitajan tydon monia hyvia puolia,
kertoa ammatin monipuolisuudesta ja saada nuoret pohtimaan:
'voisiko lahihoitaja olla mun tulevaisuuden ammatti?’ Tassa me
onnistuimme”, Mehilaiseltd kerrotaan.




Perheyrityksen oivaltava
keksinto palkittiin

Pemamek Oy:n eldkeldisten mentorointiohjelma palkittiin
Vuoden rekrytointitekona 2023. Ohjelma antaa arvoa eldkeldisten
potentiaalille ja hiljaiselle tiedolle - ja valjastaa ne organisaation
kasvun tueksi.

Pemamek lanseerasi mentorointiohjelman, jossa yrityksesta jo
eldkoityneiden tyontekijoiden osaaminen paasee hyotykayttoon
perehdytyksessa. Pitkan tyouran tehneet paasevat jakamaan
tietoaan seka mahdollistamaan jouhevan aloituksen uusille
tyontekijoille.

“Tama voitto on meille iso tunnustus ja osoitus siita, ettd olemme
onnistuneet tekemaan jotain vaikuttavaa ja tuomaan merkityk-
sellisyytta elaméanvaiheeseen, joka meilla kaikilla on jossain
kohtaa edessa”, Pemamekilta kerrotaan.

| -

Vuoden tyonantajabrandi on
perinteisten mielikuvien rikkoja
alallaan

Vuoden tyonantajabrandiksi valittu OP Ryhma haluaa olla
mukana kaikkien suomalaisten arjessa ja olla toiveikkaampien
tulevaisuuksien suunnannayttdja - ja puhua avoimesti myos
haasteista ja karikoista.

OP Ryhma on tehnyt jo vuosia tyonantajamielikuvatyota eri
kohderyhmat huomioiden. OP Ryhma nosti kiitospuheessaan
esiin sen, ettd tyonantajabrandilla on myds liiketoiminnallista
merkittavytta.

”Se on aitoa bisnestd edistavaa tekemista. Tydnantajabrandityota
tekemalla varmistamme, ettd jokaisella yrityksella on se padoma,
jota he ensisijaisesti tarvitsevat - eli osaaminen. Mikaan bisnes ei
kukoista ilman osaamista.”

Paivi Montgomery tekee
tyota moninaisemman
tyoelaman eteen

Tyo- ja organisaatiopsykologi Pdivi Montgomery palkittiin Vuo-
den rekrytointialan kehittdjana. Han tyoskentelee rekrytointikon-
sulttina ja uraohjaajana. MPS Careerin liséksi Montgomery tekee
toitd myos muille tyonantajille.

Montgomery on
osatyokykyinen, joten
han tietdad myods oman
kokemuksensa kautta,
mista puhuu. Vakavasta
sairaudestaan huo-
limatta Montgomery
jatkaa sinnikasta tyo-
taan inklusiivisemman
tyoelaman eteen.

* ”Omistan palkinnon
miehelleni. Lisaksi

i omistan sen kaikille

] niille tydnantajille, jotka
eivat nde pyoratuolia, opaskoiraa, rollaattoria tai ADHD:ta, vaan
ihmisen”, Montgomery sanoi kiitospuheessaan Rekrygaalassa.

Rekrytoinnin elamantyoé-
palkinnon sai alan suunnan-

nayttaja

Marcus Herold sai kaikkien aikojen ensimmaisen Rekrytoinnin
elamantydpalkinnon. Tunnustuksen tarkoituksena on nostaa
jalustalle pitkan uran alalla tehneitd ihmisia.

Herold perusti MPS-Yhtiot-
yrityksen vuonna 1975. Han
on ollut mukana vakiinnut-
tamassa monia rekrytoinnin
prosesseja sellaisiksi, kuin me
ne nykyaan tunnemme.

Tunnustuksesta yllattynyt ja
liikuttunut Herold muistutti
kiitospuheessaan Rekry-
gaalassa, ettd rekrytointiala
on ihmisten ala. Samalla han
halusi antaa tunnustusta rin-
nallaan kulkeneille ammatti-
laisille:

"Tanaan olen ylpea siitd, ettd yhtio jatkaa myods minun jalkeeni.
Minulla on uskomattoman ammattitaitoinen ja rohkea seuraaja
Elina Koskela. Hyva seuraaja antaa mahdollisuuden luoda perus-
tamalleni yhtiolle hyvan tulevaisuuden.” ®

Rekrygaala on rekrytointialan ammattilaiset
yhteen kokoava tapahtuma, joka palkitsee
vuosittain alan parhaat teot ja tekijat.
Tapahtuman suojelijana toimii tydministeri
Arto Satonen. Lue lisda rekrygaala.fi »
Tapahtuman jarjestaa Duunitori.
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Kannen kuva ]/2024

Kuva: MPS Enterprises

SISALTO

edessd — ja juuri se tekee tydstd niin vastustamatonta

INHIMILLISTA YLIVOIMAA

Inhimillista ylivoimaa

”Meidéin on opittava johtamaan ja kehittémédn organisaatioiden
osaamista paljon nykyisté paremmin, mikéli haluamme varmistaa Suomen
kilpailukyvyn kansainvélisillé markkinoilla”, toteaa HENRY ry:n uusi
puheenjohtaja Tomi Vélimaki, joka on huolissaan osaamisen johtamisesta ja
kehittémisesté Suomessa.

Monimuotoisuuden edistamisestd kilpailuetu

Monimuotoisuus. Tasa-arvo. Yhteenkuuluvuus. Yhé useampi yritys on
kéiynnistéinyt DEI-tydn (diversity, equality, inclusion) ja moni hakee siité
kilpailuetua. Aiheesta Aalto-yliopistoon maisterintydn tehnyt Joel Pirinen
|6ytéd monia syitd, miksi yrityksen kannattaa viimeistéén nyt kiinnittéd
huomiota aiheeseen.
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An-yy-tee- NYT! Pys&hdy!
Seuraa arvoitus: mikd edistdd
tydnantajamielikuvaa, maksaa itsensd
takaisin ja tuottaa uusia oivalluksia,
mutta on samalla merkittdva keino
kantaa sosiaalista vastuuta?

Ella Karvinen

HENRY:n webinaarien TOP 10
-puhujat 2023

Top 10 -puhujien joukkoon nousee
joka vuosi uusia, kiinnostavia nimid,
joilla on valtavasti annettavaa, mutta
jotka eivét vield ole tunnettuja suurelle
yleisclle.

Onko pdadtosvallan jakaminen
palvelevan johtamisen ydin?

Palveleva johtaminen on noussut viime
vuosina yhdeksi suosituimmista ja
kiinnostavimmista johtamisfilosofioista.
Sen mukaan johtajan tehtévé on
palvella, valmentaa ja auttaa.

Perinteinen mittaaminen

ei riita

Mittarit ovat térkeitd tyskaluja
organisaation toiminnan ja tulosten
seuraamiseksi ja kehittcimiseksi. Mutta
mitd jos mittarit eivéit kerrokaan sitd,
mikd on olennaista organisaation
menestykselle?

Yksindisyys on tyéelamdn
ndkymaton vitsaus

Yhteiscllisyys kannattelee, mutta
yksindisyys voi upottaa — miten
tydpaikoille saataisiin enemmén aitoa
kaikki pelaa -henked?




Polkaise
S

Tyoyhtelsosl &
Energia Uudelle
Tasolle!

Aktivoi pyordaleasing ja kannusta
tyontekijoitasi terveellisempdan elamaan.

xajalle o.
¢ s,
o (o4
RS
e 3
%
o
Q:
Huolehdimme 2
kaikesta &

Ny
2
N
'9‘."0"\

sotaa

Automati-

(-3
2
5
r S
soitu K3

R
m°

% E TUF 'LLAR’ Energisempid tyontekijoéita: www.etufillari.fi



VIESTI TOIMITUKSELTA

HYBRIDIEN PLANEETTA

Etéityd mullisti kaiken — vai mullistiko? — Esimerkiksi Tydterveyslaitoksen Hybridityd, etédtyd ja
lasnatyd (HELP) -projekti tutki tyon tuottavuutta ja tydhyvinvointia monipaikkaisessa tydelamassa.
Tutkimustulosten valossa nayttaisi selvaltd, etta hybridityd on taalla jaadakseen — mutta eri
tydpaikoilla se tarkoittaa eri asiaa.

Tydpaikoilla pohditaankin nyt kuumeisesti, mitka hybridityén kaytanndt sopivat juuri omaan
organisaatioon ja omalle tiimille. Me emme voi vield tietad, miten esimerkiksi tydhyvinvointi,
yhteiséllisyys ja tuottavuus tulevat kehittyméén hybriditydn aikakaudella. Jéavétkd innovaatiot
syntymattd, mikali kahvihuoneen ajatustenvaihto ja duunipaikan arkiset “tormaytykset” korvaantuvat
Teams-jorinalla?

Hybridityd on silti enemmén mahdollisuus kuin uhka. Parhaimmillaan hybridi on juuri passeli
yhdistelmd@ vapautta ja vastuuta: raataldity, optimoitu ja kustomoitu tydelamaratkaisu juuri sinulle ja
juuri nykyiseen eldmantilanteeseen.

Tydolobarometrin mukaan 60 prosenttia tydntekijoista tekee lahitystd, kun pelkkad etdtydtd
tekevid on 12 prosenttia. Kuulostaako luku pienelta? — Kenties, mutta etétydntekijoiden maara on
silti nelinkertaistunut pandemiaa edeltdneestd ajasta.

Hybriditystd kertoo tekevansé reilu neljénnes (28%) tydntekijsista. He tydskentelevét tydpaikalla
tyypillisesti 2-3 paivaa viikossa ja muina pdiving itse valitsemassaan paikassa — useimmiten
kotona.

Eri Euroopassa tehtyjen kyselyjen mukaan tydntekijét kokevat, eftd etatyd parantaa heiddn
elédmanlaatuaan. Syyt me jo tieddmme: tydta voi tehda itsendisesti, tydmatkoihin ei kulu aikaa ja
rahaa seka tydn ja muun eldman yhdistdminen helpottuu.

Etatydmahdollisuus on valttia myds rekrytoinnissa. EK:n kyselyssa tydntekijsitd pyydettiin
arvioimaan asteikolla 1-5, kuinka tarked asia etatyd on heille tydpaikkaa hakiessa. Arvosana:
muikea 4,7.

Etgtyd voi olla myds menolippu erakon luolaan. Tydterveyslaitoksen Miten Suomi?
-seurantatutkimuksen mukaan tydntekiisilla on taipumusta vetdytyd etatdihin, jos tydyhteisdssa ei
voida hyvin, ilmapiiri on huono tai jos he itse ovat kuormittuneita eivétka koe vahvaa tyén imua.

Etatyd nayttaisi myds etéannyttavan tydkavereita toisistaan.

Yhteisollisyyden rakentamisesta on onneksi tulossa kaytanndnldheistd tutkimustietoa.
Tyoterveyslaitoksen HYMY-hankkeessa tutkitaan monipaikkatydn yhteyksia yhteiséllisyyteen ja
tydhyvinvointiin ja etsitddn keinoja niiden vahvistamiseen.

Hybridityd nostaa rimaa myds esihenkildiden kohdalla. Pomojen on osattava navigoida

VIESTI

tyontekijoiden erilaisia, yksildllisia tarpeita, tunteita ja odotuksia — ei helppo rasti kenellekaan.

henkiléstéosaamisen ammattilehti

"Laumansa” laitumille hukannut esihenkild saattaa kokea, ettei hanellé ole aavistustakaan siitd,
millé fiiliksill tiimildiset duunia painavat. Sokkona sotaan?

Hyva vuorovaikutus vaatii kasvokkaisia kohtaamisia — ainakin joskus. Yksi vinkki voisi olla o
Lukeaksesi sahkaisen

HR viestin, klikkaa itsesi

osoitteeseen:

kavelykokous tai muu sopivan rento tiimitapaaminen.
Esihenkildiden pitaa olla hereilla myos siksi, ettd tydelamassa tapahtuva syrjintd on meilla

yleista. Terve Suomi -tutkimus kertoo, eftd esimerkiksi 20-39-vuotiaista naisista noin Do
" G . . . www.hrviesti.fi
20 prosenttia oli kokenut syrjintad tydssd tai tydnhaussa viimeksi kuluneen vuoden aikana.

Kokemus tydelamasyrjinnasta oli yleisinta korkeasti koulutetuilla naisilla.

. o . Ll . Verkkomedian
Paljon paremmin ei tosin mene nuorilla miehillékaan, joiden ongelmana on heikko

. . . . L . . - lukemi i vaadi
osallisuuden kokemus. Heikkoa osallisuutta kokivat erityisesti 20-39-vuotiaat miehet: heillé geminen e vaadi

T . . . . e . erillisia tunnuksia ja on
erittain heikkoa osallisuutta kokevien osuus oli 13 prosenttia (koko vaestdssa 10%). Myos !

. . . . - . . tdysin maksutonta.
matalasti koulutetuilla heikon osallisuuden kokemus oli muita yleisempaa. 4

PETRI CHARPENTIER
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Tyoterveyslaitos

" Inhimillinen

4 tyoelama
WEBINAARISARJA

\

Millainen on

ihmisen

kokoinen tyo?

Inhimillinen tyoelama -webinaarisarja tarjoaa
nakokulmia inhimilliseen tyokulttuuriin ja
keinoja sen rakentamiseen. Webinaarisarjan
ensimmainen osa 29.2. kysyy mita on ihmisen
kokoinen tyo.

Ilmoittaudu webinaariin!
ttl.fi/ajankohtaista/tapahtumat

Mielenterveyden tyokalupakki tarjoaa
tyopaikoille valineita inhimillisen
tyoelaman tukemiseen.

Ota se kayttoon osoitteessa

tyokalupakki.fi

Euroopan unionin rahoittama -
NextGenerationEU




INHIMILLISTA
YLIVOIMAA

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVAT: MPS ENTERPRISES

HR-ala on valtavien mullistusten

edessd — ja juuri se fekee tySsta niin
vastustamatonta, uskoo Tomi Valimcki.

viesti 1/2024




HENRY ry:n vusi puheenjohtaja Tomi Valimaki
sanoo, ettd kun ihmisellé on tunne, ettd
minusta vdlitetéén, tyétyytyvdisyys pysyy
hyvallé tasolla.

o , Meiddn on opittava
johtamaan ja
kehittatmaddn organisaatioiden
osaamista paljon nykyista

paremmin.
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HENRY ry:n uusi puheenjohtaja Tomi Valiméki on huolis-

saan osaamisen johtamisesta ja kehittamisestd Suomessa.

“Meidan on opittava johtamaan ja kehittamaan orga-
nisaatioiden osaamista paljon nykyistd paremmin, mikali
haluamme varmistaa Suomen kilpailukyvyn kansainvalisilla
markkinoilla”, toteaa Valimaki, jonka tuore “leipétyd” on kon-
sulttifirma MPS:n kaupallisena johtajana vastuualueenaan
myynti ja markkinointi.

Kaksivuotisen puheenjohtajakauden (2024-2026) edella
joulukuussa 2023 haastateltu Véliméki uskoo, eftd henkildsts-
kokemus nousee vékisinkin yritysten agendalla:

“Kun ihmisella on tunne, ettd minusta valitetaan, tyStyyty-
vdisyys pysyy hyvdlla tasolla.”

Koko 2000-luvun HR-asioiden kanssa paininut Valimaki
katsoo, eftd hitaasti mutta varmasti organisaatiot ndyrtyvat
mydntdm&dn “pehmedn totuuden”: kaikki menestys on viime
kéidessa ihmisista kiinni — ja kaikki fiksut panostukset ihmisiin

tuovat liséd nostetta taloon.

Pidé& huolta!

Tuotantotalouden diplomi-insindéring Valimaki lienee oikea
henkild huomauttamaan, ettd kylléhén tehtaan koneitakin
huolletaan — maardaikaiset huollot pydrivat ja ennakoivat tyo-

kalut ja mittarit ovat ahkerasti kaytéssa.

12 HR viesti 1/2024

Kun ihmisella
on tunne, etta
minusta valitetaan,

tyStyytyvaisyys pysyy
hyvadlla tasolla.

"Tydntekijoiden kohdalla saatetaan vield ajatella, eftd 'no
kylla ne parjaa’ — kun taas tehtaassa kukaan ei ajattelisi het-
keckaan, ettd koneet voi jGHtad oman onnensa nojaan.”

Valimaki liittyi MPS:&én vuonna 2000 ja hyppdsi seniori-
partneriksi 2006. Erilaisia HR-kentan toimeksiantoja hanella
on takana tuhansia.

"Asiakastoimeksiannot jakautuvat tyypillisesti kolmeen
osaan: johdon suorahaut, johtoryhmén valmennukset ja joh-
don arvioinnit”, han kuvailee.

Yksistédn suorahakuja on reilussa 20 vuodessa kertynyt
satoja. Samalla Valiméki on huomannut selvén muutoksen:
vieléd 2000-luvun alussa johtajaksi haettiin liki yliluvonnollista
ylisuorittajaa, joka on aina t3issd ja jaksaa, jaksaa.

"Se oli pitkdén se ihanneprofiili. Vahitellen alettiin aja-
tella, ettd voisi olla hyvd, jos johtajalla on muutakin elamaa
tyon liscksi ja vaikka perhekin”, hén naurahtaa ja liséd, eftd
nyttemmin jo ymmarretadn, ettd “potkurin lapojen” on hyvé

olla tasapainossa.

Suorahakukentdallé tungosta?

Toinen muutos headhuntingissa on teknisempi. Vield 20 vuotta
sitten suorahaku oli pitkalti “késitydta”, jossa punnittiin verkos-
tojen voimaa ja korvien terdvyytta. Nyt kun kaikkien ulottuvilla

on CV-pankkeja ja LinkedIn-profiileja, moni myynti- ja markki-



nointiorganisaatiokin on voinut lisétd suorahaun palveluport-
folioon.

"Tietoa on niin paljon saatavilla, eftd alalle on tullut toi-
mijoita eri taustoista.”

llahduttavasti Valimaki tietdd myds kertoa, ettd harmai-
den pantterien osaamista arvostetaan tydmarkkinoilla taas
hiukan enemman. “Véhan korkeampi ik ei ole enad niin
iso este rekrytoinnille kuin se oli vield 20 vuotta sitten”, han
toteaa.

Valimaki on itse hoitanut toimeksiantoja, joiden paat
teeksi nimen tysopimukseen on pistanyt kuusikymppinen
johtaja — ja tulokset ovat olleet kovia.

"Jos ajatellaan vaikka, eftd jostain talosta lahtee pois
50- ja 60-vuotiaita konkareita, niin onhan se ihan mieleton

m&drd osaamista ja kontakteja, joka samalla katoaa.”

Tiimi eka, tiimi vika
Myés johdon valmennukset ovat kokeneet tietyn evoluution

parissa vuosikymmenessa. Aikaisemmin painottui nakemys,

jonka mukaan kyvykkaat yksilét takovat tulosta ja luotsaavat
organisaatioita onneen. Nyt ajatellaan, ettd tehokas tiimityd
tuo kaivattua menestystd.

"Kylla valmennuksiin osallistuvat johtajat haluavat oppia
erityisesti sen, miten voidaan toimia paremmin nimenomaan
ryhména”, vahvistaa Valimaki.

Tiimi saadaan nakuttamaan vakevasti, kun muistetaan
pari perusasiaa. Tiimilla pitdd olla yhteiset pelisaannét ja
ajankéyttd allokoitu jarkevasti — ja psykologisen turvallisuu-
den taytyy olla kunnossa.

“Ryhmé on sitd vahvempi, mitd enemman sen sisalla voi
ndyttédd omaa haavoittuvaisuutta. Sen ymmartdminen, ettd
kaikki tekevat virheita, liittyy tahan.”

Perusasioiden darella
Enta sitten Valiméen oma oppimismatka? — Han mydntag,
ettd kukaan tuotantotaloutta lukeneista koulukavereista ei ole

hanen lailloan padtynyt bisneksen “pehmedlle puolelle” HR-

asioiden pariin.

»
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Tutkimus: Pomo on paras
— ainakin omasta mielestdan

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVA: MPS ENTERPRISES

MPS:n Millainen on menestyvé johtaja? tutkimus kartoitti

1 500 vastaajan nékemykset suomalaisten johtajien menes-
tyksestd ja menestymisen esteistd. Tutkimus toteutettiin syys- ja
lokakuussa 2023.

Tutkimus paljastaa, eftd johtajista 20 % kokee menesty-
vansd ‘selkedsti paremmin’ kuin muut johtajat ja 57 % ‘hie-
man paremmin’. Vain 2 % koki suoriutuvansa muita heikom-
min.

“Tama tarkoittaa, ettd 77% johtajista pitdd itseddn kes-
kimadraista parempina johtajina — eli aika mielenkiintoinen
havainto”, toteaa Tomi Valimaki.

Vaikka luotto omaan erinomaisuuteen on kova, ympa-
rilleen katsoessaan pomo joutuu pettyméan ja huokaamaan
syvadn. Johdon mielestd suurin johtamisen haaste on johtamis-
osaamisessa, jonka mainitsi 31 % johtaijista.

“Ristiriita tassa on aika ilmeinen. Oma osaaminen on joh-
tajien mielestd hyva, mutta organisaation ei”, kuittaa Vali-
maki.

Johtajien listaamia johtamisosaamiseen liittyvia haas-
teita ovat mm. vanhanaikainen johtamiskulttuuri, johtoryhma-
tyd, priorisoinnin puute, epaselvat tavoitteet seka johtajuuden
puute.

Muutoksen johtamisen haasteen tunnisti joka viides johtaja
(21 %); digimuutoksen perdssa ei pysytd, hajautettua orga-
nisaatiota on vaikea johtaa tai organisaatiorakenne ei toimi.
Lahes yhtd moni (20 %) mainitsi motivaation ja yhteishengen
suurimmaksi johtamisen haasteeksi.

Johtajat, jotka ovat kokeneet menestyneensd, mainitse-
vat tarkeimméksi syyksi menestykselleen omat kyvyt ja tai-
dot, akfiivisen tilanteeseen tarttumisen taidon, periksiantamat-
tomuuden ja sinnikkyyden seka organisaatiolta saadun tuen.
Niill& johtaijilla, jotka taas eivdt koe menestyneensd, ei ole
menestyjien verran aktiivisuutta, sinnikkyytta tai organisaa-
tion tukea omassa toiminnassaan — siis oman nakemyksensd
mukaan.

Miten menestysta sitten mitataan? — Johtajat pitavat tar-
keimpind menestymisen mittareina henkildston sitoutumista ja
tydhyvinvointia, taloudellisia mittareita sekd asiakastyytyvai-
syytta ja palvelun laatua. Henkilston ja johdon ndkemykset
menestyksestd eroavat toisistaan erityisesti taloudellisten mit-
tareiden osalta: ylimmastd johdosta 74 % pitad taloudellisia
mittareita tarkeimpind menestyksen mittareina, mutta henkilds-
tosta vain 47 % pitad taloudellisia mittareita tarkeing.

Valiméella on lisgksi etiginen siitd, eftd yksi uusi mittari
tekee kovasti tuloaan:

"Vastuullisuusasioiden tarkeys nousee koko ajan ja yritys-

johdon on pakko kiinnittéd tahan huomiota.”
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Johtaijista reilu neljgnnes (28 %) on tullut irtisanotuksi. Tyy-
pillisin johtajan menestymisen este uralla on avainhenkilsi-
den lahts, jonka on kokenut 41 % johtajista. Muita johtajan
menestyksen esteitd ovat yrityksen kannalta merkittavan kau-
pallisen mahdollisuuden menettéminen sekd yksityiseldmén
haasteet, jotka ovat osuneet joka kolmannen johtajan uralle.

Vakavan tyduupumuksen — burnoutin — on kaynyt lapi
16 % kaikista johtajista. Muita johtajia useammin burnout
on tullut eteen uudistajaprofiilin johtaijille, joiden toiminnassa
korostuu ennakointi, riskinottokyky sekd muutosta edistavé toi-

minta. B




JotBar

Jotbar - helppoa
ja tehokasta
tyoajanseurantaa

tydajanseuranta - toéiden seuranta - kulunvalvonta - logistiikka

Jotbarin avulla voit

o Seurata projekteja ja tehtavia
o Raportoida ja analysoida hetkessa

Q Leimata reaaliajassa paikasta riippumatta

www.jotbar.fi

“Mind tosin ajattelin jo opiskeluaikoina, ettd monesti JOkaisen strategian
opinnoissa hamartyy se, ettd jokaisessa organisaatiossa
se kaikkein tarkein voima on ne ihmiset.” toteuttavat Viime

MPS:n kautta Valimaki on saanut harvinaisen nékdala- oo o o .
paikan suomalaiseen tydeldmadn ja on entistd vakuut- kadessa Ihmlset'
tuneempi siitd, etté ihmisten varassa seisoo tai kaatuu
kaikki. "Valilla tulee vahan saalikin, kun yrityksen johto
puhuu vain resursseista, ndkematta niita ihmisia siella
takana.” Muvutosagentit, eteenpdin!

Mutta parempaan suuntaan mennéan koko ajan: Vali- Samalla kun maailma ympérillé muuttuy, itse kunkin taytyy
maki uskoo, etta “inhimillisen tekijan” merkitys tulee vain kaivaa itsestadn virtaa uudistumiseen. “Yksildiden ja organi-
korostumaan, vaikka teknodlyn kaltaiset innovaatiot mul- saatioiden taytyy hyvaksyd muutos ja rohkeasti mennd siihen
listavat tydpaikkoja. MPS:ltékin on téné vuonna tulossa mukaan”, Valiméki summaa.
osaamisen kehittdmisen ja suorituksen johtamisen alusta- Omissa valmennuksissaan Valiméki on painottanut tiettyd
ratkaisu, joka hyddyntaa tekodlya. integraatiota: onko liiketoimintaa ja HR:a& mahdollista |Ghen-

"HR-kentassa panostetaan tekodlyyn kylla ja mietitaan, tad toisiinsa® Ja: mitké ovat ne esteet tai siilot, jotka on puret-
mitd sillé voi ja kannattaa tehdd.” Tydelaman laadun mit- tava tielta?
taus ja vinoutumien (bias) poistaminen rekrytoinnista ovat "Jokaisen strategian foteuttavat viime kadessa ihmiset. HR:n
esimerkkeja jo olemassa olevista sovelluksista. rooli strategian jalkauttamisessa on mielettéman tarked.” m
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MONIMUOTOISUUDEN
EDISTAMISESTA. KILPAILUETU




Monimuotoisuus. Tasa-arvo. Yhteenkuuluvuus. Yhé useampi yritys on
kéynnistényt DELhin (diversity, equity, inclusion) liittyvic kehityshankkeita

ja moni hakee ndillé myés kilpailuetuja. Aiheesta Aalto-yliopistoon

maisterintyén tehnyt Joel Pirinen 16ytac monia syitd, miksi yrityksen kannatfaa

viimeistaan nyt kiinniticic huomiota aiheeseen.

Henkilsstdjohtamisen teknologisiin ratkaisuihin keskittyvéssa
konsulttiyritys Gavdissa tydskenteleva Joel Pirinen haas-
tatteli DEl:hin ja henkildstdanalytikkaan liittyvad maisterin-
tyotadn varten yhdeksén asiantuntijaa suomalaisyrityksistd.
Hanen mukaansa maailmalla on paljon tutkimusnayttoa hys-
dyistd, joita yritykset voivat saavuttaa DEHydll&.

"Yksi yleisesti tavoiteltavista hyddyistd on tydnantajakuvan
paraneminen, sithen potentiaaliset tydnhakijat kiinnittavat yha
enemmdn huomiota. Lisdksi on viitteitd, ettd naihin asioihin
panostavissa organisaatioissa ihmiset ovat tuottavampia, luo-
vempia, ja he myds pysyvat yrityksen palveluksessa pidem-

padan. Tyontekijakokemus on kaiken kaikkiaan parempi.”

Itsearviointi

on hyva
ensimmainen askel DEI-
tyossd ja se kannattaa
tehda huolella.

DEI-ty6n hyédyt

Kun organisaatiot omaksuvat DEl:n periaatteet, ne pyrkivat
varmistamaan, ettd kaikilla ihmisilléd on mahdollisuus osallis-
tua tasavertaisesti ja hyddyntda omia lahjojaan ja kykyjaan.
Tama tyd alkaa tydsuhteen elinkaaren alusta eli tyénantajo-
markkinoinnista ja rekrytoinneista.

Tasa-arvoinen kohtelu ei puolestaan ole pelkastaan eetti-
nen velvollisuus, vaan my8s parantaa yrityksen taloudellista
suorituskykyd. Tasa-arvoinen organisaatio houkuttelee lahjak-
kaita tyontekijoitd, edistdd osaamisen kasvua ja parantaa
tuottavuutta.

Monelle tasa-arvotyé tuo ensimmaisend mieleen sukupuol-
ten valisen tasa-arvon palkkauksessa ja kohtelussa tydpai-
kalla. Pirisen mukaan tasa-arvoa ja oikeudenmukaista kohte-
lua voi kuitenkin tarkastella monen muunkin tekijan suhteen.
Naita ovat esimerkiksi ika ja tydssdolovuodet tydnantajan pal-
veluksessa.

Inkluusio (yhteenkuuluvuus) taas edellyttaa toimia, joilla

poistetaan esteet ja ennakkoluulot, jotka voivat estad ihmisia
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Gavdi Finlandin Project Manager Joel Pirinen sanoo, ettd DEIl:n laadukas
johtaminen Iéhtee DEI:n tarpeeksi kattavasta méérittelystd. Jos yrityksen
DEl-mééritelmé ja tavoitetila on selked, on aihealueen johtamisen tueksi
myds helpompi tuottaa muun muassa henkiléstéanalytiikan ratkaisuja.

osallistumasta tdysipainoisesti tydyhteisdn toimintaan. Se voi
tarkoittaa esimerkiksi koulutusta moninaisuudesta ja syrjinndn

vastaisista kaytannaista.

DEl-tydsté valtavirtaa

Tarve DElydlle on huomattu laajemminkin Suomessa. Esimer-
kiksi yritysvastuuverkosto FIBS ry on lanseerannut monimuo-
toisuussitoumuksen, jonka allekirjoittaa aina osallistuvan yri-
tyksen toimitusjohtaja. Sitoumus rakentuu neljén toimintaperi-
aatteen pohjalle: yhdenvertaisten mahdollisuuksien tarjoami-
nen, yksildllisen osaamisen ja tarpeiden hyédyntaminen, hen-
kiloston ja asiakkuuksien oikeudenmukainen johtaminen, seka

tavoitteista ja saavutuksista viestiminen.



FIBS on myds julkaissut maksuttoman monimuotoisuusjoh-
tamisen itsearviointitydkalun ja siihen liittyvan kayttdoppaan.
ltsearvioinnilla yritykset voivat peilata, ovatko ne aiheessa
aloittelija-, kehittyja- vai edellékavijatasolla. Arviointitaulukko
on erittdin kattava. Padotsikot ovat sitoutuminen, diversiteet-
tijohtamisen prosessit, henkildsts seka asiakkaat, kéyttgjat ja
muut yhteistydkumppanit.

ltsearviointi on hyva ensimmainen askel DElydssd ja se

kannattaa tehdé huolella. Vasta sen jalkeen kannattaa miettid

varsinaista DEl-ohjelmaa, joka voi sisaltaa koulutuksia, muuta

kehittdmista ja myds muutoksia johtamisjdrjestelmiin.

Mieluummin koulutusta ja kehittéimista kuin
keppid ja porkkanaa

Kannustimien ja sanktioiden liittémisessé monimuotoisuustyd-
hon Joel Pirinen olisi varovainen. “Jos mietitédn kannustimia,
pitdd katsoa huolella, ettd ne ohjaavat oikeisiin asioihin eika
niiden avulla haeta vain pikavoittoja. Grievance structure eli
sanktioiden tuominen mukaan karsimaan ei-toivottua kayttay-
tymista puolestaan voi lisatd vastarintaa DEloimintaa koh-
taan, sillé moni ei ole mielestédn tehnyt mitédn vadrad. Mie-
luummin ehka etenisin kouluttamalla mahdollisimman laajasti
henkilostoa DEl-asioihin ja rakentaisin tietoisuutta yrityksessa

aiemmin havaittujen tapausten perusteella — toki niin ettd

asianosaiset eivat paljastu henkil6ing.”

, Suurissa yrityksissd

DEl:n mittaaminen
ja tiedolla johtaminen on
yleensa henkilostéjohdon ja
IT-johdon yhteispelid.

"Suurissa yrityksissé DEl:n mittaaminen ja tiedolla johta-
minen on yleensd henkildstéjohdon ja ITjohdon yhteispelia”,
Pirinen selittad. Kiinnostus aiheen mittarointia ja johtamista
kohtaan on ollut olemassa jo pitkadn, sitd mystd, kun yrityk-
set ovat kehittaneet data-analytiikkaa ja tiedolla johtamista.
Ensimmaisend kehittyivat sopivat raportointitydkalut. Nyt myos
analytiikkaan alkaa olla tarjolla sovelluksia. Pirisen mukaan
DEl-data sopii hyvin myds prediktiiviseen analytiikkaan, eli jo

keratyn tiedon perusteella voidaan luoda ennusteita tulevasta.

Onko viherpesun lisdksi olemassa
vastuullisuuspesua?
Pirinen arvelee, ettd suuri osa mittauksen ja raportoinnin aitou-
desta jGa tydnantajan itsensd kontolle.

"Jokainen firma maarittelee itse mittarit ja madrittelyjen
kautta lukujen tuloksiin voi usein vaikuttaa. Olisikin tarkead,

eftd mittarien asettamisessa auttaa ulkoinen asiantuntija ja




usein yritykset osallistavatkin DEl-analytiikan kehittamiseen
ulkoista osaamista sekd teknologiaan, ettd DEI:hin liittyen.
Gavdilla kehitémme nyt kyvykkyytté tarjota ndmé molemmat
osaamiset yhdelta luukulta.”

Mittareiden tulisi my&s olla lapindkyvia henkildstslle. Nii-
den salaaminen vain pienen johtoporukan piiriin saattaa

luoda epdatietoisuuden kautta epéluuloja.

, Mittareiden tulisi
my®os olla lapinakyvia
henkilostolle.

Monimuotoisuustyon esteet

Akkiseltdan monimuotoisuuden, tasa-arvon ja osallisuuden voi
kuvitella muoti-ilmicksi, jonka puolesta kaikki periaatteessa
liputtavat mutta kéytanndn toimet jGavat helposti muiden litke-
toiminnan prioriteettien jalkoihin. Esteistd suurimpia ovat hel-
posti ennakkoluulot, tiedon puute, kiire ja osaamisen puute.

Harvard Business Review julkaisi joulukuussa 2022 kriit-
tisen artikkelin, jossa todettiin, ettd organisaatiot ovat usein
innokkaita rahoittamaan kertaluonteisia, “inspiroivia” tapah-
tumia tietoisuuden lisaamiseksi eriarvoisuudesta. Vahemman
innostusta herattavat keskipitkan ja pitkén aikavélin toimen-
piteet, jotka muuttavat kannustinrakenteita, valtasuhteita ja
henkildstoprosesseja. Konkreettisia tuloksia kuitenkin tuottai-
sivat juuri pitkdkestoiset ohjelmat, silla asioiden muuttuminen
ottaa aikaaq, eivétka hyvatkaan mittarit valtdmatta ndytd posi-
tiivista muutosta kuukaudessa tai kahdessa.

Akateemisessa maailmassa jotkut ovat jopa kyseenalais-
taneet vahemmistoryhmien suosimisen esimerkiksi rekrytoin-
neissa, silla heidan mukaansa ihmisia tulisi kasitella yksildina
eikd ryhman jasening, kuten naisina, ikaéntyving, sukupuoli-
tai etnisten véhemmistdjen edustajina.

Taman liscksi on otettava huomioon lainséadanndn luomat
rajoitteet tiedon keruulle ja hyddyntamiselle, esimerkiksi Euroo-

pan unionin laajuinen GDPR ja suomalainen tietosuojalaki.

DEl-ty6 laajenee ja siirtyy liiketoiminnan
keskiéén

Pirinen innostuu selvasti kysyttdessa DEl:n mittaamisen ja tie-
dolla johtamisen tulevaisuuden trendeistd. Kaksi kehityskulkua
vaikuttaa ilmeiseltd.

"Ensinnakin jo kaytéssa olevaan dataan, kuten palkkatie-
toon tullaan integroimaan uvusia tietolahteitd. HR-dataan tul-
laan yhdistémaan turvallisuustapahtumien tietoa, myyntidataa,
tuotantodataa...”

Taman lisaksi DEHy® liittyy ympdarists-, yhteiskuntavas-
tuu- ja hallinnointitydhén (ESG). Yritykset, jotka jo tekevat
1616 joko omasta aloitteestaan tai lainsaddé@nndn vaatimusten
vuoksi voivat lydda kaksi karpasta yhdella iskulla yhdistamalla
molempien vaatiman tiedon keruun, analysoinnin ja raportoin-

nin. W
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Huoletonta palkka- ja
henkilostohallintoa pk-
yrityksille Buddyn avulla!

Koko palkka- ja henkilostohallinto

yhdessa paikassa

HR:n, esihenkiloiden ja
tyontekijoiden paras
kaveri kattaa kaikki

tyosuhteen ja palkkahallinnon
vaiheet ja mahdollistaa niiden

taydellisen hallinnan.

~
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Anna itsellesi mielenrauhaa kattavalla Buddy-
ratkaisulla koko tyosuhteen elinkaarelle

1

Helppous

Helppokayttdinen
tyokalu, joka ei vaadiisoa
kayttéonottoprojektia

tai tyontekijoiden laajaa
koulutusta.

[

Riskienhallinta

Varmistat

tietoturvan siirtamalla
henkil6tiedot turvalliseen
pilvipohjaiseen
ratkaisuun.

~
.-lII
Tehokkuus

Optimoit ajankayttoa
hallinnoimalla kaikkia
palkka- ja HR-prosesseja
yhdella alustalla seka
parannat tiedonhallintaa.

I N\

Tyontekijakokemus

Tyontekijat voivat itse
hallita tietojaan seka
ilmoittaa kulunsa ja
poissaolonsa. Lisaksi he
saavat palkkakuittinsa
mobiilisti.

Tutustu Buddyyn:

1’ sdworx



ILMOITUS

STRATEGINEN HENKILOSTOJOHTAMINEN
VAATII VAHVAA OSAAMISTA

Valiasta muutos mahdollisuudeksi Executive HR
-ohjelman tarjoamien tyokalujen avulla

TEKSTI: MERJA MAUKONEN

Liiketoimintaympdiristc muuttuu jatkuvasti. Osa
muutoksista, kuten digitalisaatio ja tekodly, saattavat
muuttaa ammattien logiikkaa perustavanlaatuisesti.
Miten HR-ammattilaiset voivat tunnistaa muutoksen
aiheuttamat haasteet omassa organisaatiossa ja
fuoda niihin ratkaisuja?

“Muutos vaatii organisaatiolta ja HR-funktiolta kriittistd ajatte-

lua ja kykyé& arvioida muuttunutta tilannetta. Kaikkiin ty&tehtd-
viin tarvitaan muutoksen mydta uusia tydkaluja ja nakdkulmia.
Organisaation sisdlla HR:n tehtévana on fasilitoida muutosta”,
sanoo Adlto-yliopiston kauppakorkeakoulun johtamisen laitok-
sella tutkimusjohtajana ja yliopiston lehtorina seka Aalto EE:n

valmentajana tydskenteleva FT Hertta Vuorenmaa.

Organisaatiosta riippuen muutoksen tuomia haasteita voi-
vat olla esimerkiksi osaajapula, muutosjohtaminen ja muu-
tosviestintd tai DElHeemat. HR-ammattilaisen ei tarvitse jaada
yksin etsim&an ratkaisuja: Aalto EE:n Executive HR -ohjelma
antaa tydkaluja strategisen henkildstdjohtamisen parantami-
seen.

"Englanninkielisend toteutettavan Executive HR -ohjelman
painopistealueita kehitetddn vuosittain vastaamaan muuttu-
van tydeldman tarpeita. Ohjelma auttaa HR-ammattilaisia tuo-
maan ajattelunsa strategiselle tasolle sek& ohjaa reflektoimaan
ja ratkaisemaan oman organisaation haasteita”, kertoo ohjel-
majohtaja Anne Pietik&inen Aalto EE:std.

Syvennd osaamistasi asiantuntijoiden
valmentamana
Executive HR -ohjelma koostuu kolmesta koulutusjaksosta, joita
vetdvat ansioituneet valmentajat Aalto-yliopiston sisdltd ja
yhteistydkumppaniverkostoista. Ohjelman painopistealueiden
muuttuessa valmentajiksi kutsutaan alan parhaat asiantuntijat.
Uusin tutkimustieto integroidaan opetukseen ja kasiteltavia tee-
moja pohditaan teoreettisten tydkalujen avulla.

"Ohijelma ei tarjoa valmiita ratkaisuja, vaan osallistujia
valmennetaan kohtaamaan erilaisia haasteita ja tarkastele-
maan niitd kokonaisvaltaisesti useista teoreettisista lahtokoh-

dista oman organisaation viitekehyksessd. Case-tydskentely
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Aalto EE:n ohjelmajohtaja
Anne Pietikdinen.

Aalto EE:n valmentajana
tyéskentelevd FT Hertta Vuorenmaa.

tuo konkretiaa ohjelmassa kasiteltaviin akateemisiin teorioihin.
Teorioita kaytetadn linsseing, joiden lapi tapauksia tarkastel-
laan”, kuvailee Vuorenmaa.

Valmentajat tukevat osallistujien osaamisen syvenemistd
ja tarjoavat tydkaluja oman tydn kehittdmiseen. Ohjelma tar-
joaa mahdollisuuden verkostoitua muiden ohjelmaan osallis-
tuvien HR-ammattilaisten kanssa. Kollegiaalinen tukiverkko on
mukana oman tydn kehittdmisessd ohjelman jalkeenkin.

"Kehittyminen vaatii rohkeutta ja omalta mukavuusalueelta
poistumista. Valmentajatiimimme luo turvallisen oppimisym-
pariston, jossa osallistujat voivat avoimesti reflektoida oman
organisaationsa tilannetta eri ndkdkulmista”, Pietikdinen
$aNoo.

Teoreettisen lghestymistavan ja substanssiosaamisen lisdksi
osallistujia tuetaan tunnedlyn ja sosiaalisen dlykkyyden kehit-
tamisessa. Organisaation kipukohtien aarelle pysahdytaan
pohtimaan miten organisaatiokulttuuria olisi kehitettava, jotta
organisaatio voi sopeutua muuttuneeseen toimintaympdris-
toon.

"Osallistujien antaman palautteen mukaan ajankohtainen
tutkimustieto, teoreettiset tydkalut sekd valmentajien ja kollego-
jen tuki on koettu erityisen arvokkaiksi. Ohjelmaan osallistumi-
nen on anfanut feoreettisia tydkaluja, joiden avulla voi kdyda

dialogia oman organisaation kanssa”, Pietikdinen kertoo. B

Aalto University
Executive Education
M o )

Draf "
Professional Develc

Executive HR -ohjelman seuraava toteutus alkaa 22.5.2024.
lImoittaudu mukaan 24.4.2024 mennessd:

www.aaltoee.fi/executivehr



KOLUMNI

Ella Karvinen

www.reilumpaatyoelamaa.com
Kirjoittaja on kasvatustieteiden maisteri, entinen opettaja
ja yrittaja. Tydssadn han edistad nuorten kiinnittymistd

tydeldmadn onnistuneen tyén aloituksen kautta. Hanen

visionsa on tydeldma, jossa on jokaiselle tilaa.

ANYYTEE- NYT!
PYSAHDY!

NIMNYOL OIANLS /OLSINWYL VINYT VAN

Seuraa arvoitus: mika edistéd tydnantajamielikuvaa, maksaa itsensd

takaisin ja tuottaa uusia oivalluksia, mutta on samalla merkittéva

keino kantaa sosiaalista vastuuta?

Onnistunut korkeakouluharjoittelu! Arvasitko oikein2 Onnistu-
nut harjoittelu on parhaillaan tuota kaikkea. Miten harjoitte-
lusta sitten tehd@@n onnistunute

Ensimmaiseksi on hyva muistaa se, efta yleensa korkea-
kouluharjoittelu kuuluu pakollisena osana opiskelijan tutkin-
toon. Harjoittelu on osa koulutusta. Huolella hoidettu harjoit-
telijan perehdytys ja ohjaaminen on siis tapa osoittaa arvos-
tusta koulutusjarjestelmaamme kohtaan.

Teetdtin korkeakouluharioittelun suorittaneille kyselyn, ja
kyselyyn vastanneet raportoivat lukuisista haasteista ohjauk-
sessa. Tydyhteisoon mukaan pddsysta raportoitiin vaihtele-
via kokemuksia siitékin, ja efenkin etdnd harjoittelunsa suorit-
taneen kokivat jaaneensd ulkopuolisiksi tydporukassa. Nama
ovat haasteita, jotka laskevat harjoittelun mielekkyytta merkit-
tavasti, mutta jotka ovat aivan hyvin korjattavissa.

Aivan aluksi on siis pysahdyttava ohjauksen aarelle. Har-
joittelija tarvitsee ohjausta ja ohjaajan. Ohjaus on kohtaa-
mista ja vuorovaikutusta, ja vain niiden kautta syntyy turvalli-
nen ilmapiiri uuden oppimiselle. Uusi tyéntekija saatikka har-
joittelija ei ole helpossa asemassa: han haluaa antaa itses-
tadn parhaan mahdollisen kuvan, mutta oppiakseen uutta
tulee uskaltaa myds osoittaa se, mitd ei vield osaa. Vain
tuossa roolissa ollut voi taysin ymmartad, kuinka jannittava

paikka se onkaan. Kehityksellé ja oppimisella on tilaa tapah-

tua, mikali uusi tekija kokee olevansa turvassa, eikd oman
keskenerdisyyden paljastaminen tunnu uhkaavalta.

Harjoittelijan ohjauksessa suosittelenkin siksi pysdhty-
maan. Tieddn, meilla on toisinaan kiire ja stressi nostaa hien
niskaan. Tieddmme kuitenkin myds sen, eftd kerran huolella
tehty sadstad resurssejamme mydhemmin. Tiedédn sen itse; kun
kiireessa yritin opettaa opiskelijalle jotakin huomioni huidel-
lessa jo muualla, sain opettaa asian mydhemmin uudestaan
(sen lisciksi, etten tuolloin ollut ehké kovin ystavéllinenk&an).
Silloin, kun paatin vetaa henked ja tuolin peppuni adlle, ja
istuin opiskelijan kanssa katsomaan ongelmaa ravhassa, tuli
asia késitellyksi ehké jo kerralla. Ja arvaatko tilanteiden eron
luottamukselle ja ilmapiirille? Niinpa.

Ja sing, joka ohjaat. Ohjaus on aikaa vievd, mutta todella
arvokas tydtehtéva. Harjoittelijat ovat pian tydnhakijoita, ja
sind autat heitd kasvamaan ammattilaisiksi. Kiitos! Mikali tun-
tuy, ettd kalenterisi alkaa tursua yli Gyrdiden, pyyda tilan-
teeseen muutosta. On kohtuutonta olettaa, ettd uusi, iso tys-
tehtava mahtuu kalenteriin ilman joitakin muutoksia. Ohjauk-
sen ndkeminen tarkednd tyotehtavana nakyy konkreettisesti
esimerkiksi tavassanne jarjestdd ohjaajan muut tydt. Onko
ohjaus lisashomma vai saako ohjaajakin tukea tyckavereilta?

Joten, N-Y-T-NYT!

Pysdhdy. m
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HaginS e Palstalla yhteistyokumppanimme tuottamaa materiaalia.

HENRY:N WEBINAARIEN TOP 10
-PURHUJAT 2023

Suomen suurin henkildstdjohtamisen yhdistys HENRY ry kokoaa laa-
jasti yhteen HR-funktiosta, johtamisesta ja tydeldmén kehittémisestd
kiinnostuneet toimijat yksityisen ja julkisen sektorin organisaatioista,
yliopistoista ja muista oppilaitoksista.

HENRYn toiminta kiteytyy yhteiseen paamadradn: jokaa asian-
tuntemusta ja edistad HR-alan kehitysta. HENRY ja Alma Media
jarjestavat vuosittain Suomen johtavan HR-alan tapahtuman HRx. ;
Liscksi HENRY julkaisee Tydn tuuli -verkkojulkaisua, jossa esitellaan .'
monipuolisesti HR-alan uusinta tietoutta. -

HENRY jarjestad jasenilleen joka vuosi yli 200 webinaaria ja
muuta tapahtumaa. Vuonna 2023 jasentapahtumat kerdsivét yli
5 000 osallistumiskertaa. HENRYn kerdamien osallistujapalautteiden pohjalta muodostetaan webinaarien puhujien Top 10.

Vuoden 2023 Top 10:een nousseiden puhujien asiantuntemuksen piiriin kuuluivat mm. juridiikka, mielenterveys, psykologinen
turvallisuus ja jaksaminen. HENRY pyrkii jatkuvasti laajentamaan asiantuntijapiiridén tarjoten jésenilleen mahdollisuuden verkos-
toitua ja oppia uutta.

“Top 10 -puhujien joukkoon nousee joka vuosi uusia, kiinnostavia nimid, joilla on valtavasti annettavaa, mutta jotka eivat viela
ole tunnettuja suurelle yleisdlle. Uudet puhujat tuovat tuoreita nékdkulmia, ja etsimme jatkuvasti uusia asiantuntijoita puhujiksi

tapahtumiimme”, sanoo HENRY ry:n toiminnanjohtaja Marita Salo.

Teksti: Merja Maukonen

TOP 2
Sampo Sammalisto

Filosofian tohtori Sampo Sammalisto on suosittu tietokirjailija,

bloggari ja valmentaja, jolla on yli 15 vuoden kokemus tutkimuksesta

ja asiantuntijatydsta sekd pienistd eftd suurista organisaatioista.

TOP 1 Hanen kirjoittamansa menestysteos “Viisas padsee véhemmalla —
Sanna Faldt 52 niksia tehokkaampaan ja onnellisempaan elamadn 2.0” on nyky-
aikaisen ihmisen selviytymisopas, joka on auttanut tuhansia ihmisi
Tydyhteisdvalmentaja ja -sovittelija Bravers Oy’ssa. eldmaan tuottavampaa, stressitdmampad, kiireettdomampad ja onnel-
Tietokirjojen Nauti tydstasi! (Bazar Kustannus 20,19) lisempaa elamaa.

Pirjo ja Tyyne — Kesytd sisdiset Ganesi Sampo on Suomen kokenein ajanhallintakouluttaja ja on koulut-

(Bazar Kustannus 2021) ja tanut yli 13 000 ammattilaista yli sadassa organisaatiossa yksityi-

Sydamelld t3issa (Avain, 2023) kirjoittaja. sella, julkisella ja kolmannella sektorilla.
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HENRY
TOP 10

Palstalla yhteistydkumppanimme tuottamaa materiaalia.

TOP 3
Katarina Cante Il

Adalyonin perustaja ja
toimitusjohtaja. Adalyon auttaa
vahvistamaan psykologista
turvallisuutta kayttaytymisdatan
avulla. Katarinan tausta on

digitaalisten palveluiden ja

tydhyvinvoinnin johtotehtdvistd.

TOP 4
Harri Hietala &
Esa Schon

Harrilla on vahva ja pitka

kokemus tydskentelystd tydelémén
laki- ja sopimusasioiden
parissa tydnantajajdriestoissa seka

tyd- ja elinkeinoministeridssd.

Hanella on laaja kokemus
kaikkia tydelaman kysymyksia koskevista neuvotteluista,
tydlainséédanndn valmistelusta, yritysjérjestelyistd ja riitojen
ratkaisusta. Hanella on myés laaja kirjallinen tuotanto ja

runsaasti luennointikokemusta.

Esan erikoisalaa ovat tydoikeus ja
riitojen ratkaisu. Hanella on pitka
kokemus tydoikeuden eri osa-
alueilta sopimusten laatimisesta
tydsuhteen padttamistilanteisiin ja

niihin liittyviin riitoihin. Esa on

osallistunut tydoikeudellisen lain-

saadanndn valmistelutydhon seka

kirjoittanut alalta useita teoksia
ja artikkeleita ja toiminut pitkdén

kouluttajana.

, Top 10 -puhujien
joukkoon nousee

joka vuosi uusia,
kiinnostavia nimid.

TOP 5-10

Riikka limivalta & Kati Boijer-Spoof Heikinheimo
Riikka llmivalta on suomalaisen tydeldman taukoliikuttaja seké
kouluttaja ja tietokirjailija. Riikan kiinnostuksen kohteita ovat
psykososiaalisen kuormittumisen hallinta, aivokuorman keven-
tdminen ja tydpdivan aikainen palautuminen.

Kati Boijer-Spoof Heikinheimolla on pitka tietotydtausta asian-
tuntijo- ja johtotehtavissa. Nykyaan Kati toimii tydhyvinvointi-
ja yksildvalmentajana Virkisterissa. Hén on suosittu luennoit-

sija ja toinen Etatydn hyvinvointioppaan kirjoittajista.

Alexa Kavasto

Alexa Kavasto VALO Partners Oy:std on tydoikeuteen eri-
koistunut asianajaja, yrittdjd, jonka mielestd juridiikan on
oltava ymmarrettavad, kaytannonldheistd ja ratkaisukeskeistd.
Alexalla on usean vuoden monipuolinen kokemus erilais-

ten tydsuhteeseen liittyvien toimeksiantojen hoitamisesta. Tyd-
oikeus on Alexan intohimo, minkd takia hdn tekee toimeksi-
antojen ohella yliopistolla tyéoikeuden alaan kuuluvaa véitos-

kirjaa ja luennoi.

Maaret Helinté

Terveystalo, tydterveyden kehittamisylilaakari.
Tydterveysladkaring ja suurasiakasléakaring olen kohdannut
monenlaisia haasteita tydkyvyssa ja tydkyvyn johtamisessa ja
potilaiden ja asiakkaiden kanssa ratkotaan paivittdin tydky-
kymysteereitd ja kehitetddn yhteistydssa asiakkaillemme tys-

kyvyn johtamiseen prosesseja.

Marja Norrena & Anniina Rantasalo

Asianajajat, varatuomarit Marja Norrena ja Anniina Ranta-
salo ovat erikoistuneita tydoikeuteen ja riidanratkaisuun. He
neuvovat Lieke Asianajotoimiston asiakkaita pdivittdisissa tyd-
oikeudellisissa kysymyksissé ja avustavat asiakkaita konflikti-

tilanteissa.

Lari Karjula

lhmislaheisen tydelaman kehittdja ja valmentaja, joka on kir-
joittanut juuri kirjan Ymmarr& vupunutta, johda uuvuttamatta.
Kirjassaankin Lari pureutuu uupumusteemaan yksilé-, johtamis-
ja yrityskulttuuritasolla. Tydkseen Lari valmentaa Halsalla joh-

tajia ja esihenkildita sekd kehittad ihmislaheisia tydyhteisdja.

Anu Suutela-Vuorinen

Anu Suutela-Vuorinen on intomielinen tydeldman kehittéja ja
on tehnyt uransa tydkykyjohtamisen ja esihenkildtydn parissa
elakeyhtidissa. Hanta kiinnostaa muuttuvan tydeldman- ja tys-

kyvyn monet ilmiét.
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PAATOSVALLAN JAKAMINEN
_ PAIVELEVAN JOHTAMISEN YDINZ

TEKSTI: KARLJOHAN SPIIK / KARLEX OY
KUVAT: PEXELS | —

Palveleva johtaminen on noussut viime
vuosina yhdeksi suosituimmista |
kiinnostavimmista johtamisfilosofioista.
Sen mukaan johtajan fehfcivé on palvella,
valmentaa ja auttaa tydntekijsitd, ei
kéiskedi, kontrolloida tai komentaa heitd.




Johtaja-
keskeinen

Ylhaélta alas johtaminen

Esimerkkind mafia tai
katujengit

Impulsiivisuus ja vahva
yksilo

Tyonjako

Tehtavien
valinta

Esihenkildon
vastuulla

Keinot
Paatokset

Arvot

Tavoitteet

Toiminnan
suunta

Organisaatio-
keskeinen

Hierarkkisen kaavion
perusteella johtaminen

Esimerkkina armeija
Vahvat sdannét

Tehtavien
valinta

Keinot
Paatokset
Arvot

Tavoitteet

Toiminnan
suunta

Saavutus-
keskeinen

Tyo6ta johtaa kilpailu ja
saavutukset

Esimerkkind innovointi
Tavoitejohtaminen

Paatokset

Arvot

Tavoitteet

Toiminnan
suunta

Palveleva johtajan ei tulisi olla itsekeskeinen tai autoritaari-
nen, vaan hdnen pitdisi valittad tyontekijoiden hyvinvoinnista,
arvoista ja tarkoituksesta. Palveleva johtaja pyrkii luomaan
tydyhteison, jossa vallitsee luottamus, kunnioitus ja yhteistyd.

Palveleva johtaminen ei kuitenkaan ole sama kuin valmen-
tava tai jaettu johtajuus, jotka ovat my&s nousseet esiin nyky-
aikaisina johtamismalleina. Valmentava johtajuus keskittyy
tyontekijoiden kehittémiseen ja oppimiseen, ja jaettu johtajuus
tarkoittaa sitd, ettd paatdksenteko on hajautettu useammalle
henkildlle tai ryhmalle. Palveleva johtaminen ei siis valtamatta
tarkoita pdatdsvallan antamista tydntekijsille, vaikka se voi
olla yksi sen ilmenemismuodoista.

Paatosvallan jakaminen on yksi tarkeimmistd ja vaikeim-
mista kysymyksistd, kun puhutaan johtamisesta. Kuka saa
paattad mistd, milloin ja miten? Miten varmistetaan, ettd pad-

tokset ovat oikeita, oikeudenmukaisia ja tehokkaita? Miten
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, Paatosvallan
jakaminen ei
ole yksiselitteinen asia,

vaan se riippuu monista
tekijoista.

luodaan tilanne, jossa kaikki ovat tyytyvaisia ja motivoitu-
neita? Nama ovat kysymyksid, joita jokaisen johtajan tulisi
pohtia.

Paatosvallan jakaminen ei ole yksiselitteinen asia, vaan se
riippuu monista tekijoistd, kuten organisaation koosta, raken-

teesta, kulttuurista, tavoitteista ja toimialasta. Ei ole olemassa



Johtajuuskulttuurien kehityskaari. Kirjassa “Jaettu johtajuus” esitellaén
viisi erilaista johtajuuskulttuuria, jotka on jaettu kolmeen osa-alueeseen:
tyénjako, keinot ja suunta. Kuvassa nékyy, miten tyéntekijsiden

vastuu ja valta kasvavat, kun siirrytddn johtajakeskeisestd kulttuurista
yhteiséohjautuvaan kulttuuriin. Paétésvallan jakaminen on keskeinen
tekijd, joka erottaa eri kulttuurit toisistaan.

Yhteiso-

Yksilo
keskeinen

keskeinen

AO XAV VAN

Johtamiskulttuuri on
autonominen ja toimii kuin
elava organismi

Johtamiskulttuuri on
perhemainen ja
voimaannuttava

Esimerkkina itseohjautuva
organisaatio

Yhteiséohjautuvuus

Esimerkkina heimokulttuuri
Valmentava johtaminen

Tyonjako

Tehtavien
valinta

Keinot

Paatokset

Tehtavien
valinta

Keinot

Paatokset

Arvot

Tavoitteet Tavoitteet

Toiminnan
suunta

Toiminnan
suunta

yhtd oikeaa tapaa jokaa paatésvaltaa, vaan eri tilanteisiin ja
eri ihmisiin sopivat eri ratkaisut. Paatdsvallan jakaminen vaatii
my3s joustavuutta, tilannetajua ja viestintataitoja.

Paatosvallan jakaminen voi olla hyaddyllistd ja kannatta-
vaa niin johtajalle, tydntekijsille kuin organisaatiollekin, jos se
tehdadn oikein. Se voi parantaa tydntekijoiden motivaatiota,
sitoutumista, luovuutta ja tuottavuutta, silla he saavat vaikut
taa omaan tydhénsa ja kokevat sen merkitykselliseksi. Se voi
myds lisata asiakkaiden tyytyvaisyyttd, organisaation mainetta
ja kilpailukykyd, silla paatokset ovat paremmin perusteltuja,
nopeampia ja asiakasldhtdisempid.

Paatosvallan jakaminen voi kuitenkin olla myds haitallista
ja vaarallista, jos se tehdadn vadrin. Se voi johtaa epaselvyy-
teen, ristiriitoihin, virheisiin ja vastuunpakoiluun, jos p&é&tok-
sentekijat eivat ole patevid, kiinnostuneita tai motivoituneita.

Se voi myds heikentad johtajan asemaa, arvovaltaa ja uskot

tavuutta, jos han luopuu liikaa vallasta tai ei osaa kayttaa sitd
viisaasti.

Paatdsvallan jakaminen on siis tasapainoilua vapauden ja
vastuun valilla. Se vaatii tietoisuutta, taitoa ja tahtoa sekd joh-
tajalta ettd tyontekijoilta.

Johtajakeskeisessd kulttuurissa johtaja paattad kaiken ruo-
honjuuren tydnjaosta ja keinoista aina organisaation toimin-
nan suuntaan (strategia, tavoitteet, tulokset) asti. Kun organi-
saatiossa ymmérretddn, ettei yhden ihmisen tarvitse paattad
kaikkea, ottavat he kayttdon vahvat saannét. Tastd oiva esi-
merkki on perinteinen armeija. Néissd perinteisissa johtajuus-
kulttuureissa palveleva johtaja on ollut kiva kaveri ja antanut
alaisille erivapauksia, palkintoja ja juhlia.

Saavutuskeskeisessd johtajuuskulttuurissa johtaja on
ymmadrtényt, ettei hanen tarvitse kertoa tydntekijsille, miten tyd
tehddan, vaan asettaa tavoitteet ja antaa tydntekijoiden valita
tydnteon keinot itse. Tassa kulttuurissa palveleva johtaja kyse-
lee tydntekijoiden mielipiteitd ja yrittdd soveltaa niité omiin
paatdksiinsa, prioriteettina kuitenkin omat valinnat ja organi-
saation etu.

Elédmme saavutuskeskeisen ja yksildkeskeisen johtajuus-
kulttuurin murroksessa. Muutoksen mydta tunnistetaan erilaisia
"hyvén” johtajuuden ominaisuuksia, kuten palveleva tai val-
mentava johtajuus.

Yksilokeskeisessa kulttuurissa johtaja ymmartaa, eftei
hanen tule tehdd paatoksia tydntekijdiden puolesta. Jos tydn-
tekijé on asiantuntija, miksi t&mén pitdisi viidessd minuutissa
pystyd tiivistdmaan asiansa johtajalle paatdsta varten? Eikd
johtajan tehtava olisi antaa tyontekijcn tehdd paatss ja tukea
hanta siing. Palveleva johtaminen tarkoittaa, ettd tydntekijé
nousee paatdksenteossa samalle tasolle johtajan kanssa konk-
reettiseen tychon liittyvien asioiden suhteen.

Yhteisdohjautuvassa johtajuuskulttuurissa esihenkildt ja
pomot eivat tee paatdksia, vaan niita tekevat kaikki yhdessa.
Paatokset eivat liity vain tydn tekemiseen vaan my&s organi-

saation strategiaan, visioon ja tavoitteisiin. Jokainen orga-
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Elamme

saavutuskeskeisen
ja yksilokeskeisen
johtajuuskulttuurin
murroksessa.

nisaation jasen toteuttaa palvelevaa johtamista toinen tois-
taan kohtaan eika ole hierarkiaa tai erityisempia kiinteitd titte-
leitd. Eri asioista kiinnostuneet hakeutuvat yhteen ja paattavit,
miten haluavat asioita hoitaa.

Yhden henkilén sijaan usea ihminen tekee paatoksia
yhdessd. Ryhma henkilsitd voi myds linjata, eftd yksi hen-

kil saa edustaa heitd ja tehda paatokset heidan puolestaan.
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Nain ryhmaadn syntyy erilaisia rooleja. Esimerkiksi projekti-

luonteisessa tydssd on hyvé antaa erilaisia vastuita eri henki-
5ille, jotta kaikki eivat ole tarpeettomasti tydstaméssa samoja
asioifa.

Tydn todellinen hyvinvointi tulee siitd, ettd tydntekija saa
tehdd omaa tydtaan koskevat paatdkset itse. Itseohjatuvat
yksilét haluavat valita milloin, missa ja miten tekevat tyota.
Johtajan tehtéva on tunnistaa ndmé yksildt sekd ne, jotka eivét
halua tai uskalla paattaa asioista. Todellista tydntekijdiden
palvelua on selvittad, minkdalaista johtajuuskulttuuria omassa
tydporukassa halutaan ja sulauttaa se siihen, minkélaista joh-
tamista tarvitaan.

Jos johtaja ei anna alaisille paatdsvaltaa, ei hymyssa suin
annettu epdlooginen tehtdva aiheuta sen enempad pahoin-
vointia kuin tylysti annettu huono tai tilanteeseen sopimaton
tehtava. Palveleva johtaminen ei tarkoita automaattisesti paa-
tosvallan luovuttamista tydntekijdille, mutta parhaillaan se on

sitd itseadn. W



ILMOITUS

TYOHYVINVOINTI ON STRATEGINEN VALINTA

TEKSTI: MERJA MAUKONEN

Hyvinvointi on enemmdan kuin vain yksiftdinen valinta — se on strateginen pddtds.

Varalan hyvinvointipalveluissa uskotaan, effa henkilésion hyvinvointia voidaan vahvistaa

pitkdjanteisen suunnittelun, sitoutumisen ja akfiivisen toiminnan awulla.

Varalan hyvinvointipalvelujen johtaja Minni Suni toteaa, ettd
hyvinvoinnin tukeminen ei ole pelkastdan sijoitus tyontekijoi-
den elamanlaatuun, vaan myés merkittava voimavara organi-
saatiolle.

"Tydkykytoimiin sitoutuminen on strateginen valinta”, hdn
korostaa.

Tampereella vuonna 1909 perustettu Varala on Suomen
urheiluopistojen uranuurtaja. Témén péivan Varala on hyvin-
voinnin, liikunta-alan koulutuksen seka urheilu- ja valmennus-
toiminnan edellakavija.

Organisaatioille Varala tarjoaa tarpeiden mukaisesti raa-
talsityja ratkaisuja. Varalan laajasta tydkalupakista 18ytyy
mm. mukautettavia hyvinvointivalmennuksia ja virkistavié lii-
kunta- ja kokouspdivid.

“Varalan perustivat vahvat ja rohkeat naiset, jotka ymmar-
sivat lilkunnan merkityksen jo viime vuosisadan alussa. Me
nykypdivan varalalaiset jatkamme perustajien aloittamaa tari-
naa. Olemme organisaatioiden pitkdaikainen kumppani koko-

naisvaltaisen hyvinvoinnin luomisessa”, Suni kertoo.

Toiminnallinen valmennus kohdennetaan
yksiléllisesti

Riskiryhmdpainotteisesti kohdennetulla hyvinvointivalmennuk-
sella tydkykyd tuetaan ennakoivasti. Valmennusten sisallét pai-
nottuvat osallistujien tarpeiden mukaan ja koostuvat likkumi-
sesta, jaksamisen, hyvdn unen ja ravitsemuksen teemoista.
Valmentajan ydintehtdvéng on auttaa osallistujia tekema@én
hyvinvointia tukevia valintoja ja jatkaa sinnikkadsti tavoitteen
suunnassa.

Varalan hyvinvointivalmennusten vahvuutena on toiminnal-
lisuus, yhdessa tekeminen seka laaja tydkalupakki. Tavoitteet
ja valmennuspolku madaritellaén yhdessa osallistujan kanssa.
Osallistujat valitsevat itselleen sopivimmat mittarit sekd toteu-

tuksen sisallot.

"Valmennusmatkalla lvomme turvallisen ympariston, jossa
osallistujat voivat pysdhtyd oman hyvinvointinsa ja tervey-
tensa adrelle. Pohdimme, mitka asiat tuovat voimavaroja elé-
mé&an. Osallistujia autetaan johtamaan itseddn ja omaa toi-
mintaansa. Toteutamme ja koemme asioita yhdessé. Meillé on
mm. erittdin laaja kattaus erilaisia liikkumisen muotoja, joita
valmennuksissa kokeillaan ja kokeilujen avulla etsitaan jokai-
selle omin tapa likkkua. Nain kynnys itsendiselle liikkumiselle
madaltuu.”

Hyva fyysinen kunto auttaa jaksamaan arjessa ja liikku-
minen vaikuttaa myé&nteisesti mielialaan. Henkil&ston likun-
nallista eldméntapaa voi tukea Varalan pienryhma-treenien

avulla.

Hyvinvointi osaksi organisaation

strategiaa arkea

Valmennuksen padtteeksi tehdadn vaikuttavuuden arviointi.
Mittareina voidaan kayttad mm. sis@ista hyvinvointikyselya,
henkildston sitoutumista tai sairauspoissaolojen kehittymista.

Varalan asiantuntijat kéyvét vélitulokset ja loppuarvioinnin
l&pi organisaation johdon kanssa. Samalla katse suunnataan
tulevaisuuteen ja pohditaan, miten organisaatiossa voidaan
jatkossa tuoda hyvinvointi entisté vahvemmaksi osaksi strate-
giaa ja arkea.

"TyShyvinvointia edistdvien toimien ensimmdisend aske-
leena on madritelld tavoite ja kohderyhma. Tavoitetta asetet-
taessa kannattaa suunnitella kuinka toimien vaikuttavuutta voi-
daan mitata ja tuloksia arvioida. Parhaat tulokset saavutetaan
toimimalla suunnitelmallisesti jo paémadrdtietoisesti”, summaa
Suni. B

Haluatko vahvistaa hyvinvointia organisaatiossasi?

Lue lisda osoitteessa: www.varala.fi
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Leidenschaft on Suomen ensimmainen yrityskulttuuritoimisto,
joka auttaa organisaatioita rakentamaan voittavia yrityskult-
tuureita. Signi on tydntekijéymmarrysté tuottava ja tydnteki-
jakokemusta mittaava henkildstokysely, joka auttaa ymmarta-
maan mitka asiat ovat tydntekijoille merkityksellisia ja miten
ndmd toteutuvat. Mikko Koskinen toimii Leidenschaftilla
yrityskulttuurimuotoilijana ja kayttaa tydssaan Signikyselyita.
Haastattelussa hén korosti, eftd organisaation mittarit pitdisi
rakentaa ihmisille merkityksellisten asioiden ympadrille.
Perinteinen mittaaminen perustuu siihen, ettd organisaa-
tio paattad etukdteen, mitd asioita se haluaa mitata. Sitten se
luo kysymykset néiden asioiden ympdrille ja kysyy niitd orga-
nisaation jaseniltd. Lopuksi se kokoaa raportin ja tekee tulkin-

toja.

Organisaation

mittarit pitdisi
rakentaa ihmisille
merkityksellisten
asioiden ympdrille.

Tama tapa mittaamisessa voi olla sokea sille, mitd oikeasti
pitdisi mitata. Tarkedmpda olisi saada ihmiset kertomaan,
mika on heille merkityksellistd, kuin vastaamaan ennalta maa-
ritettyihin asioihin. Perinteisissa kyselyissd on usein monta
kysymystd, jotka eivat valttématta kiinnosta tai kosketa vastaa-
jia lainkaan. Talldin saadaan vaaristynytta tai merkitykseténta
dataa.

“Kun ihmisilta kysytadan kyselytyokalun avulla jotain, olisi
tarkedd, eftd ihmiset voivat itse paattad, mika heille on mer-
kityksellisinta. Perinteisissé kyselyissé on useita kysymyksid
ja vastaajan pitda arvioida jokainen kohta erikseen — vaik-
kei niilla asioilla olisi edes merkitysta vastaaiille. Signissa vas-
taaja valitsee ensin 30 tekijdn joukosta oman tydhyvinvoin-
tinsa ja motivaationsa kannalta viisi merkityksellisinta tekijaa.
Otetaan esimerkkikysymys: Kuinka tyytyvédinen olet kahvin laa-
tuun? Jos viidesosa vastaaijista ei edes juo kahvia ja he vas-
taavat neutraalin arvion, vadristad tama kyselyn tulosta. Signi-
kysely ottaa huomioon, onko asialla tydntekijalle merkitysta
vai ei”, Koskinen kertoo

“Organisaation menestys riippuu siitd, kuinka hyvin se
pystyy motivoimaan ja sitouttamaan jasenidan. lhmiset anta-

vat parhaansa vain, jos heille merkityksellisimmat asiat toteu-
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Mikko Koskinen toimii Leidenschaftilla yrityskulttuurimuotoilijana ja
kayttaa tyéssddn Signi-kyselyitd.

tuvat tydpaikalla. Siksi organisaation on tarkedd ymmartad,
mitk@ asiat ovat merkityksellisia eri ihmisille ja miten ne toteu-
tuvat ja miten niiden pitdisi foteutua.”

"Johto saa tuloksista myds arvokasta ymmarrystd siitd, kul-
minoituvatko merkitykselliset asiat organisaation tavoitteleman
yrityskulttuurin kannalta tarkeimpiin asioihin. Toisin sanoen
ovatko henkiléstélle ténd pdivand motivaatiota ja hyvinvointia
tuottavat asiat juuri niitd asioita, joita yritys tarvitsee menes-
tydkseen. Tarkastelemme usein tuloksia johdon kanssa siita
nakskulmasta, nouseeko merkityksellisimpien asioiden listalle
niitd asioita, joita johto odotti sielld nakevansa”, sanoo Kos-
kinen.

Merkityksellisyys on yksiléllista. Jokaisella on omat
arvonsa, tavoitteensa ja tarpeensa. Siksi organisaation mittarit
pitdisi rakentaa niin, eftd ne antavat ihmisille mahdollisuuden
ilmaista, mika on heille tarkedd. Nykyaikainen mittaaminen
ottaa huomioon yksildllisyyden ja merkityksellisyyden.
Henkildstékyselyt auttoivat maarittdméan
Sulavan arvot
Sulava Oy on suomalainen IT-konsultointiyritys, joka on eri-

koistunut Microsoftin pilvipalveluihin. Yritys on ké&yttényt



Keskeista

on, etta
henkilostokyselyissa
saadaan korkea
vastausprosentti.

Signin henkildstokyselya jo vuodesta 2018 lahtien. Haastat-
telussa Sulavan henkiléstojohtaja Juha Heikkonen ker-
toi, miten henkildstdkyselyt ovat hyddyttaneet Sulavaa ja mitd
haasteita niihin liittyy.

Heikkosen mukaan Signi henkiléstokysely on poikkeuk-
sellinen, silld se antaa jokaiselle tydntekijélle mahdollisuuden
maaritella itse, mika on tarkead tydelamassa. Kyselyn avulla
tyontekijat voivat peilata omaa tilannettaan ja toiveitaan
Sulavan tarjoamiin mahdollisuuksiin.

“Naiden kyselyiden avulla Sulava pystyi luomaan ja m&a-
rittdmadn oman arvomaailmansa. Tama oli perustana sille,
eftd yritys teki tydpajoja ja yksildhaastatteluja, joista saatiin
iso datapankki siita, mika Sulavalle on tarkeaa”, Heikkonen

kertoo.

Naiden pohjalta syntyi viisi arvoa, jotka ovat:
— Pyri parhaaksi

— Jaa osaamistasi

— Pida huolta

- Menestymme yhdessd

— Sinulla on valta

Heikkonen korostaa, eftd ilman systemaattista tydskentelyd
Sulavan arvot eivdt olisi voineet muodostua. Han sanoo, ettd
arvot ovat elavid ja niita tarkastellaan saanndllisesti henkilds-

tokyselyiden avulla.

Henkiléstékyselyt antavat trendejé ja
kehityskohteita
“Toinen tdrked osa henkildstokyselyissé on saada trendejd ja
tietoa siitd, miten Sulavan tydntekijat voivat, viihtyvat ja suosit-
televat yritysta tydpaikkana. Jokainen asia, joka nousee esiin
kyselyissd, kaydadn lapi Leidenshaftin konsultin kanssa. Néin
saadaan selkeita kehityskohteita, joita pitaa parantaa”, sanoo
Heikkonen.

Signin avulla Sulava pystyy myds arvioimaan, miten se on

loppukadessa onnistunut johtamaan yrityskulttuuriaan tydnteki-

Sulavan henkiléstéjohtaja Juha Heikkosen mukaan Signi henkiléstokysely
on poikkeuksellinen, sillé se antaa jokaiselle tydntekijélle mahdollisuuden
mddritellé itse, mikd on tdrkedéd tybeldmdssd.

jdymmarryksen kautta ja kadntamaan tulokset oikeanlaiseksi
toiminnaksi. Heikkonen mainitsee, eftd Signi myontad Future
Workplace -tunnustuksen niille yrityksille, jotka ovat erityisen
hyvid tyépaikkoina. Sulava on saanut tdmdn tunnustuksen kes-
kisuurten organisaatioiden sarjassa perdti viisi kertaa.
Heikkonen pitad tarkednd, etta henkilostokyselyissa saa-
daan myds avoimia vastauksia, joissa tydntekijat voivat ker-
toa vapaasti mielipiteensd ja kokemuksensa. Han sanoo, efta
jokainen johtoryhmaldinen lukee kaikki vastaukset ja tekee
padtelmid siité, miten organisaatiossa voidaan oftaa niistd
opiksi. Han lisaa, eftd avoimet vastaukset ovat suurin ja arvok-

kain datapankki, josta Sulava voi oppia.

Henkiléstokyselyissé on myés haasteita
Heikkonen myontad, etta henkildstokyselyissa voi olla yleisesti
myds haasteita ja parannettavaa. Henkiléstokyselyt eivét saa
olla kilpailua suhteessa muihin organisaatioihin, silla se joh-
taisi vadranlaiseen asenteeseen ja vastaamiseen. Tarkeintd
on, ettd tydntekijét vastaavat rehellisesti ja aidosti.

Heikkonen pitad keskeisend, eftd henkilostokyselyissa saa-
daan korkea vastausprosentti. Han kertoo, ettd Sulavalla se

on ollut Idhes 90 prosenttia, mik& on tosi hyva tulos. Sillé on
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Tarkeinta

on saada

ihmiset vastaamaan
ja keskittymadadn
asiaan.
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iso merkitys sille, etta kyselyn tulokset ovat luotettavia ja edus-
tavat koko henkiléstéd. Alhainen vastausprosentti voi viitata
siihen, eftd tydntekijat ovat tyytyméattdmia, pelokkaita, valinpi-

tamattdmia tai sitoutumattomia tydpaikkaansa.

Teknologinen kehitys ja henkilstokyselyt

eivat kulje kési kadessa

Teknologia ei ole vaikuttanut henkildstokyselyihin juurikaan.
Teknisesti kyselyt ovat samankaltaisia kuin ennenkin, eika vii-
meisten vuosikymmenten aikana ole tullut mitdan muutoksia
tahan. Tarkeintd on saada ihmiset vastaamaan ja keskitty-

maadn asiaan.




Heikkonen kuitenkin pobhtii, etta tekodly voisi auttaa ana-
lysointivaiheessa, jotta tulkitseminen ei jdisi vain ihmisten
varaan. Tekodly voisi auttaa vertailemisessa muihin organisaa-
tioihin ja rikastaa raportointitydkaluja. Han sanoo, ettd kyse-
lytkin voisi tehdé nykyaikaisemmalla tavalla, jotta ne olisivat
kiinnostavampia ja houkuttelevampia.

Henkildstotydssa on olennaista mitata sekd varmistaa, ettd
mitataan oikeita asioita. Jos mittaus on ennalta madritetty, voi
vastausten tulkinnassa ilmetd vadristynyttd dataa. Kun anne-
taan henkildston itse kertoa, mika on merkityksellistd, saadaan
tietoa mita henkilstd arvostaa sekd mika on ndiden asioiden

tilanne talla hetkelld organisaatiossa. M

TAPAHTUMAKESKUS

onau

Skilla ry on hallinnon,
toimistotydn ja liiketalouden
ainoa ammattiliitto Suomessa.
Alan asiantuntija, liity mukaan
omaan kollegaverkostoosi!

Skillan jasenyys tarjoaa
ainutlaatuisia etuja.

skillary.fi
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UNELMIEN TYOELAMA
— MISTA YRITYSJOHTO
HAAVEILEE®?

TEKSTI: MERJA MAUKONEN

Mista yritysjohdossa unelmoidaan ja millaisista
muutoksista syntyy parempi tyéelamag Muun
muassa ndihin kysymyksiin Freia Oy hakee vastausta
yritysiohdolle suunnatussa DREAMS-utkimuksessa.

"DREAMS-tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa, jonka
pohjalta tydeldmé&a voidaan kehittdd kestdvamméksi. Kysely
tarjoaa luontevan tilaisuuden pysahtyd pohtimaan tydela-
ma&a koskevia isoja foiveita. Tammikuussa kerdttyihin vastauk-
siin latautuu luontevasti tulevaisuusorientaatiota”, sanoo Antti
Aikés, DREAMS-tutkimusta toteuttavan Freia Oy:n foimitus-
johtaja.

Freia Oy on syntynyt muutosvoimaksi, jonka missiona on
tehda tydelamasta pysyvasti parempaa. Tana vuonna Freia
toteutti kolmatta kertaa DREAMS-kyselyn, johon vastasi 249
johtajaa. Vastaajista 232 antoi luvan vastaustensa kayttami-
seen tutkimuksen loppuyhteenvedossa.

"Yritysjohdon eniten toivoma positiivinen yllatys maail-
massa on geopoliittisen tilanteen rauhoittuminen. Kriisit ovat
varjostaneet kuluvaa vuosikymmentd, mika tuo epavakautta lii-
ketoimintaympdristodn. Saimme kyselyyn vastauksia Suomen
liséksi muualta Euroopasta seké USA:sta, ja kyllastyminen krii-
seihin nousi esiin eri puolilla maailmaa”, kertoo Aikas.

Geopoliittisista ja globaaleista kriiseista huolimatta yritys-

johdon nakemys oman organisaationsa nykytilasta on kohen-

tunut: 55 prosenttia vastaajista on sitd mieltd, ettd henkilostd
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ja organisaatio menestyvat, kun kaksi vuotta sitten nain ajat-
teli 47 prosenttia vastaaijista.

“Onnistuneet rekrytoinnit ja osaava henkiléstc nahdadn
tarkednd, jotta organisaatio voi menestyd myds tulevaisuu-
dessa. Viime vuosina monet yritykset ovat karsineet osaa-
japulasta ja toisaalta henkildstomaara on viilattu ohueksi,
joten uusien osaajien I8ytamisen merkitys korostuu”, kertoo
ty&- ja organisaatiopsykologi ja kauppatieteen tohtori Pé&ivi
Frantsi, joka analysoi DREAMS-tutkimuksen tulokset Aikkdcn

seka kauppatieteen tohtorin Tapani Frantsin kanssa.

Tavoitteena tasapainoinen elamé

Konkreettinen tydelamaa parantava tekija on vastaajien mie-
lestd johtamisen ja esihenkildtydn kehittéminen. 31 prosenttia
johtajista kaipaa arjessaan ratkaisuja johtamisen haasteisiin

tai liikefoiminnan menestystd tukevaan toimintakulttuuriin.

Toisena tarkednd muutostarpeena johtajat pitdvét tydn
joustavuuden lisaamista. Myds tydn huokoistaminen, paikal-
lisen sopimisen tuomat mahdollisuudet ja tydhyvinvointiin
panostaminen olisivat suotuisia muutoksia.

"Yritysjohtoa kiinnostaa henkildston hyvinvointi sekd tasa-
painon mahdollistaminen tydn ja muun eldman valilla. Hen-
kildston jaksamisesta huolehtiminen on aiempaa tarkeémpad
Z-sukupolven astuessa tydelamaan. Kohtuullisuus ja merkityk-
sellisyys ovat vahvoja trendejd, joilla organisaatio voi erottau-
tua edukseen”, Frantsi sanoo.

Tydeladman ja organisaatiokulttuurin kehittdminen vaatii
voimavaroja. Onko johdolla vield energiaa vieda tydelamaa
eteenpdin?

"Vastaajat kokivat itsensd energisemmdaksi kuin kaksi
vuotta sitten. Draivia koetaan keskimadrin 5,1 paivana vii-
kossa. On mahdollista, etté psykologisesti hyvinvoivat johtajat
ovat tutkimuksessa yliedustettuina, mutta kokonaisuudessaan
tulokset valavat uskoa johtajien ja organisaatioiden menestys-

mahdollisuuksiin epavakaudenkin keskella”, Aikds summaa. B

Lue lisad yritysjohdon unelmista ja Freian missiosta

osoitteessa: www.freialife.com



ILMOITUS

TYOYHTEISOJEN
SUOSIKKITAPAHTUMA
LAAJENEE TAMPEREELLE

Edenred Yritysmaratonviesti, Suomen suurin tydyhteiséille suunnattu
juoksutapahtuma, laajenee Helsingisia Tampereelle toukokuussa
2024. Tamd suosittu hyvén mielen tapahtuma farjoaa yrityksille
ainutlaatuisen mahdollisuuden henkiléstslikunnan edistémiseen ja

yhteiséllisyyden vahvistamiseen.

Suomen Olympiakomitean ja sen yhteistyokumppaneiden jarjestamasta

tapahtumasta on muodostunut jokakevéinen traditio monelle padkaupunkiseu-
dulla toimivalle yritykselle. Helsingissa Tédlonlahden tapahtuma kerési viime
vuonna huimat 328 joukkuetta 200 eri organisaatiosta.

Tana kevadndg Edenred Yritysmaratonviesti juostaan perjantaina
17.5.2024 Helsingissa Todlonlahden puistossa ja siitd viikon padsta perjan-
taina 24.5.2024 Tampereella Ratinan stadionin ympdristdssa.

Tapahtuman laajentuminen Tampereelle on Olympiakomitean Lauri
ligksen mukaan upea askel eteenpdin.

"Helsingin tapahtumaan on vuosien ajan osallistunut joukkueita eri puo-
lilta Suomea, mutta vusi tapahtuma Tampereella mahdollistaa vaivattomam-
man osallistumisen Tampereen alueen yrityksille. Ratinan stadion antaa hyvat
puitteet tapahtumalle ja luo myds erinomaiset kasvun mahdollisuudet tulevai-
suudessa. Tampereen joukkueilmoittautuminen on |ahtenyt vilkkaasti liikkeelle.
Odotamme innolla, kuinka monta joukkuetta saamme mukaan ensimmaisend

tapahtumavuonna”, ljds kertoo.

Liikuntaa ja yhteiséllisyyttd
Edenred Yritysmaratonviesti on erinomainen tilaisuus toteuttaa henkildstolii-
kuntaa ja rakentaa tiimihenked. Viestijoukkueena juostavalle hyvéntekevéi-
syysmaratonille voi osallistua juosten, hélkaten tai kavellen. Yhden viestiosuu-
den pituus on noin 2 kilometrig, joten tapahtuma sopii kaiken tasoisille kuntoi-
lijoille. Tapahtumaan voi osallistua myds kannustamalla ja huoltamalla omaa
joukkuetta.

Tapahtuman tuotolla tuetaan Olympiakomitean Lasten Liike “toimintaa,

joten tapahtumaan osallistuminen on yksi tapa osoittaa yhteiskuntavastuuta. B

Lue lisa&a Edenred Yritysmaratonviestistd ja ilmoita joukkueesi mukaan:

yritysmaratonviesti.fi

® Hyviksytty rekrytoinnin
asiantuntija -koulutus

”Kattava kokonaisuus,
tietoa suoraan kaytantoon”

”"Muutos ajattelussa,
kasvua rekrytoijana”

“Paljon-hyvia ajatuksia
herattavia pointteja”

”Kaytannon tilanteiden
lapikdymistad, paljon uutta
okulmaa asioihin”

Kehity
rekrytoijana
Jja kasvata verkostojast

,O+§+®+$

Periaatteet  Rekrytoinnin Analysointi ja  Ryhmatyo
ja prosessi juridiikka paitoksenteko

Seuraava
HRA-koulutus alkaa
09.04.2024

www.hra fi
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YKSINAISYYS ON TYOELAMAN
NAKYMATON VITSAUS

YHTEISOLLISYYS KANNATTELEE, MUTTA
YKSINAISYYS VOI UPOTTAA — MITEN
TYOPAIKOILLE SAATAISIN ENEMMAN AITOA
"KAIKKI PELAA" -HENKEA?

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN
KUVAT: PEXELS

Yksindisyys ei ole vain yksityiseldmdssa koettu ongelma,
vaan se koskee myés tydeldmad. HelsinkiMission Tydelamén
yksindisyys 2022 -barometrista selvidd, effc joka neljés
suomalainen kokee yksindisyytta tybeldmdssa. Kyselyyn vastasi
vli tuhat tyéssckayvaa suomalaista.



, Korona-aika
on lisdnnyt
~ yksindisyyden
- kokemuksia Suomessa.



HelsinkiMission kyselyn mukaan joka kolmas suomalainen

tuntee itsensa yksindiseksi ainakin silloin tallin. Kyselysta

kéy myds ilmi, eftd yksingisyys on yleisempdd erityisesti alle

30-vuotiailla, joista jopa 37 % kokee yksingisyytta tydyhtei-

s6ssadn vahintaan silloin talldin. Naiset kokevat itsensa yksi-
ndiseksi hieman miehié useammin sekd tydyhteisdssadn eftd
yleisesti.

Barometrin mukaan korona-aika on lisénnyt yksingisyyden
kokemuksia Suomessa. Koronan pitké hénta tarkoittaa, eftd
efenkin yksinasuvien ja nuorten yksindisyys on nousussa ja
tydhyvinvointi laskussa. Myds Tydterveyslaitoksen Miten Suomi

voi? -tutkimus kertoo, etté suomalaisten tydhyvinvointi ei ole
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palannut koronapandemiaa edeltavdlle tasolle. Seka tydkyky
eftd tydn imu koettiin vahdisemmaksi kesdlla 2023 kuin loppu-
vuonna 2019.

Tuoretta tutkimusta
Tydelaman yksindisyyden vaikutukset nakyvat tydntekijdiden
hyvinvoinnissa, kulttuurissa, tydn tehokkuudessa ja tuloksessa.
Tydeldman yksingisyytta on kuitenkin tutkittu Suomessa ja kan-
sainvélisesti varsin vahan.

Johanna Viren on tehnyt pro gradu -opinnaytetydn tys-
yksingisyydestd Jyvaskylan yliopistolle. Gradu on julkaistu

viime vuonna.




“Minua kiinnostaa tydyksindisyys tydyhteisdn vuorovaiku-

tuksen nakakulmasta. Aihetta on Suomessa tutkittu hélyttavan

vahan”, Viren kertoo.

Kaikkien asia

TySyhteisdn on perinteisesti ajateltu suojaavan tydelédman yksi-
ndisyydeltd ja yksindisyyden taten koskettavan lahinna yksi-
tyiselamaa. Nakemys on kuitenkin muuttunut viime vuosing,
kun koronarajoitusten vuoksi tydyhteisdjen sosiaalista kanssa-
kéymista jouduttiin merkittavasti rajoittamaan. Tydyhteisdjen
merkitys sosiaalisille suhteille on nostettu esille yhteiskunnalli-

sessa keskustelussa viime vuosien aikana.

“Kun koko tyByhteisé ottaa asiakseen vahentad yksingisyy-
den kokemuksia tydpaikalla, voidaan p&dasta hyviin tuloksiin”,
Viren uskoo. Yksindisyytta vastaan voi taistella kehittamalla
kattavaa yhteisdllisyytta, joka ulottuu koko henkildstésn.

"Henkildstén toiveiden kartoittaminen on tassa tarked Iéh-
tékohta.”

HR tarkedssa roolissa
Virenin mukaan HR:Il& on aivan olennainen rooli tassa
kuviossa. “HR voi luoda sellaisen ilmapiiriin, jossa ajatellaan,
eftd hei, tdmé& on meidan kaikkien yhteinen asia — ja ellei yksi-
naisyyden kokemuksiin puututa, se on haitallista koko tydyh-
teisolle.”

Pitkittynyt yksingisyyden kokemus vaikuttaa haitallisesti ter-

veyteen ja hyvinvointiin.

Henkiloston
toiveiden
kartoittaminen on tarkea
lahtokohta.

Yksindisyyden kokemus on my&s yhteydessd@ moniin mie-
lenterveyden sairauksiin, kuten masennukseen ja ahdistuk-
seen. ltsensd yksindiseksi kokevilla on muuta véestéd suurempi
riski sairastua syddn- ja verisuonitauteihin ja kuolla ennen-
aikaisesti.

Yleista on, ettd yksindisyyden pitkittyessa itsed ja muita
koskeva ajattelu seké tulkinnat sosiaalisista tilanteista muuttu-
vat negatiivisiksi. Talléin on usein havaittavissa yksingisyyden
paradoksi: yksingisyytta kokevalla on tarve yhteyteen, mutta
samalla kéytdytyminen voi olla varauksellista, valttelevaa ja
jopa forjuvaa. Pitkan ajan kuluessa kehittynytta oireilua ja

pahaa oloa voi myds olla vaikea yhdistaa yksingisyyteen.

Lieva vai krooninen yksindisyys?

Tydyhteisdjen tarjoamat sosiaaliset kontaktit ja matalan kyn-
nyksen kohtaamispaikat helpottavat lievéd ja satunnaista yksi-
ndisyyttd, mutta eivat kroonistunutta yksingisyyttd, jonka hoi-
toon farvitaan jo ammattiapua. Yksindisyyteen voi myds olla
korkea kynnys hakea apua, sillé ilmién yleisyydestd huoli-
matta pelatadn yksindisyyden aiheuttamaa stigmaa. Tydelama
tarvitsee lisda puhetta ja dialogia yksingisyydesta seka tekoja
yksindisyyden lieventamiseksi.

Virenin vinkki on aloittaa kartoittamalla filanne: kun selvi-
tetaan esimerkiksi sitd, millaista vertais- ja esihenkildtukea on
saatavissa tydssa selvidmiseen, ollaan jo hyvélla tielld. Toi-
nen asia on palauteen antaminen: rohkaiseva sana ehkdisee
tehokkaasti “nakymattomyyden tunnetta”, joka linkittyy usein

tiiviisti tydpaikalla koettuun yksingisyyteen.
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Johanna Viren on tehnyt pro gradu -opinnéytetyén tySyksindisyydesté Jyvéskylan yliopistolle.

“Kun antaa tydntekijdlle palautetta hienosti tehdysta tyosta
tai hyvasta asenteesta, se voi olla hyvinkin kannatteleva teko

tydhyvinvoinnin kannalta.”

Yksindisyys ei aina ndy ulospdin
Tyésarkaa riittad vield. Barometristd selviad, ettd kolmas-
osa (30 %) on havainnut yksindisyyttd tydyhteisdssaén aina-
kin silloin t&lldin. Huolestuttavaa on, ettd lghes joka kymmenes
(9 %) suomalainen havaitsee yksingisyyttd omassa tydyhteisds-
saan melko usein tai jatkuvasti. Alle 30-vuotiaat seka havaitse-
vat ettd kokevat yksingisyytta useammin kuin muut ikéryhmat:
18-29-vuotiaista jopa 39 % on havainnut yksingisyytta tyd-
yhteisdssaan.

Yksindisyytta voi silti olla haastavaa tunnistaq, silla yksi-
ndisyys on subjektiivinen kokemus eika valttamatta nay ulos-
pain. 13 % vastaajista ei osannut sanoa, onko havainnut yksi-

ndisyytta tydyhteisdssaan. Tydpaikoilla muiden yksingisyytta ei

valtamatta tule ajatelleeksi tai huomanneeksi, ja toisaalta yksi-

ndisyyden ilmenemismuodot eivat ole kaikille tuttuja.

Nuorilla isoin yksindisyysriski?
Syyskuussa julkaistu Tydterveyslaitoksen Miten Suomi voi? -tut-
kimus kertoo, eftd yksindisyys osuu vaestdryhmiin eri tavoin.
Nuorilla tydntekijsillé on enemman yksingisyyttd kuin muilla
ikaryhmilla. Alle 36-vuotiaista yksingisyytta kokee jo joka kol-
mas, vanhemmissa ikaluokissa joka neljgs.

Miten Suomi voi? -tutkimuksen mukaan yksingisyyden

kokemus on kasvussa etatdita tekevilla seka miehilla. Nyt jo
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Yksindisyyttd voi olla
haastavaa tunnistaa,

7

silla se on subjektiivinen
kokemus.

joka kolmas kokoaikaista etatydta tekeva kokee yksindisyytta,
useampi kuin vaikeana koronavuotena 2021.

Tutkimusprofessori Jari Hakanen Tysterveyslaitoksesta
ndkee, eftd yhteisollisyyden puute tydpaikoilla on haaste, joka
pitad ottaa vakavasti.

"Yksindisyys nakertaa hyvinvointiamme ja syd entises-
taan voimavaroja hakeutua ihmisten pariin. Tydpaikoilla on
hyva jatkaa vuoropuhelua ja kokeiluja parhaista kaytannaistd,
joilla yhdistetaén tydntekijén autonomian ja yhteiséllisyyden

kaipuu ja hyddyt tydnteolle ja hyvinvoinnille”, linjaa Hakanen.

Miten kay hiljaisen tiedon?
Tydyhteisojen koheesio on koetuksella, mikali tydntekijat vetay-
tyvat kuoreensa.

"Téllaisessa tilanteessa hiljainen tieto ei endd levia organi-
saation sisdlla”, huomauttaa Johanna Viren. “Kulttuurin tasolla
kaikki pitaa osallistaa nykyista paremmin.”

Hén perddnkuuluttaa “kuulumisen kokemusta”, jonka vah-
vistamisen pitdisi olla jokaisen esihenkilén prioriteettilistalla.

“Samalla rakennetaan positiivista tydntekijakokemusta ja

sitoutetaan tydntekijéd organisaatioon.” B



- YHDEKSAN
MODERNIN JOHTAMISEN
KESKEISTA OSA-ALUETTA

Vaatimukset menestyksekkaalle johtamiselle nykypaivan
organisaatioissa eroavat merkittavasti aiemmasta, ja johtajien
palkkaaminen ja kehittamisprosessit voivat olla tehokkaita vain,
jos mitatut asenteet, taidot ja kayttaytyminen vastaavat
nykyaikaisen, monimutkaisen maailman vaatimuksia.

modernin johtamisen yhdeksasta osa-alueesta,
jotka olemme tunnistaneet taman paivan johtajille.

-+T-- TALOGY

a. Anna tukea tasapuolisesti

asia tyoyksindisyyden vahentamisessa. Tuen
tavien parissa sujuu. Et valttamatta osaa auttaa heidan
nimenomaisissa fehtdvissddn, mutta voit tarjota emotio-
naalista tukea.

b. Kutsu kahvitauolle nimelta

nut negatiivisia kdsityksia sosiaalisista tilan-
teista. Kun joku tissa huikkaa “Kaikki kahvitauolle!”,

suisit hanet joskus nimelta kahvitauolle2 “Tiina, tuutko
sinckin2” Jo pelkkd pyytdminen osoittaa Tiinalle, eftei

han ole nakymatan.

NELUA VINKKIA TYOYKSINAISYYDEN
VAHENTAMISEEN

Tyotovereilta saatu tuki on todella merkittava

ilmapiiria voi luoda kysymalla kollegoilta, miten tydteh-

Yksindisyytta kokeneelle on usein muodostu-

han ei ehkd ulota sita koskemaan itseddan. Mité jos kut-

c. Sanoita arvostusta

Arvostuksen sanoittaminen eli kannusta-

van palautteen antaminen osoittaa, ettd yksi-
ndisyytta kokenut on osa yhteiséd. Palautteen
avulla viestitaan tyotovereille hyvaksyntad, joka luo
kuulumisen kokemusta. Se taas on edellytys turvalliseksi

koetulle tydymparistélle, jossa voi tuoda itseddn esiin.

d. Kysy kuulumisia

Kysyt ehka kuulumisia laheisilta tydkavereilta — mita jos
kysyisit joskus myds muilta? Ylip&atadn myéontei-
sen kautta puhuminen kertoo ihmiselle, ettd
hédnet huomataan ja hénelld on yhteiséssa
oma paikka ja merkitysta.

Lahde: Johanna Viren
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ILMOITUS

~ MITEN MUUTTUVASSA
TYOELAMASSA VOI RAKENTAA
YHTEISOLLSYYTTA?

TEKSTI: MERJA MAUKONEN

Eic- ja hybridityé vaativat vusia nékdkulmia johtamiseen. Kohtaamisten ja yhteistyén

kasvattaminen luo yhteisdllisyytté ja antaa pohjan inklusiiviselle tydkulttuurille.

/

Eta- ja hybriditydn yleistymisen suuria haasteita tydyhteisaille
on ulkopuolisuuden tunne, joka voi heikentd& motivaatiota
ja hyvinvointia. Kohtaamiset puolestaan lujittavat tydyhteisén
yhteenkuuluvuutta.

"Hyvdssd tydyhteisdssd jokainen kohdataan omana itse-
naan. Uusissa tydn tekemisen muodoissa kohtaamisia on suun-
nitelfava entistd tietoisemmin. Tama vaatii esihenkilsilta aktii-
vista, osallistavaa johtamisotetta”, sanoo Fonectan henkil&sts-
johtaja Minna Korander.

Kasvokkain kohdatessa esihenkildn on hyvin luontevaa
kayda keskusteluja tiimilgistensa kanssa. Eté- ja hybriditysta
johtaessa on kiinnitettava huomiota siihen, etta keskusteluja
tapahtuu. On my®&s tarkedd, ettd myds virtuaalisissa kohtaami-
sissa puhutaan valilla muustakin kuin tydsta. Arjen kuulumisia
jakaessa tydkavereihin tutustuu paremmin myds ihmising.

"Yhteenkuuluvuuden tunne on tarked tydyhteisod koossa
pitéivd voima, johon jokainen voi vaikuttaa. Jokaisella tydnte-
kijalla on tarve tulla kuulluksi ja tuntea olevansa osa yhteiség,

jonka tukeen voi luottaa”, Korander pobhtii.
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Yhteistydllé tuloksia ja tyéhyvinvointia
Yhteistyd on voimavara, joka vaikuttaa henkiléstén hyvin-
vointiin my3s etd- ja hybridityéssa. Fonectalla yhteistydtd ja
tydhyvinvointia on kehitetty vahvistamalla yhteisollista tyo-
kulttuuria.

"Eta- ja hybridityd vaativat uutta asennoitumista seka joh-
dolta ettd tydntekijoilta. HR sitoo yhteen yrityksen, johdon ja
henkildston nakdkulmat tydhén ja yhteistydhén. HR voi liséta
kaikkien osapuolten ymmarrysta siihen, miten ty6ta tehd@an
laadukkaasti ja fiksusti erilaisilla tydnteon malleilla”, Koran-
der sanoo.

Toimiva yhteistyd luo tydhyvinvointia ja parhaimmillaan
tukee jaksamista tydn ulkopuolella. Tydyhteison yhteistydta ja
luottamusta edistetddn lapindkyvélla toimintakulttuurilla, johon
kuuluu avoin ja rakentava viestinta.

"Yhteisollinen tydkulttuuri nojautuu hyviin arjen kaytan-
t6ihin ja yhteisclliseen tekemiseen. Johdon ja esihenkildiden
ndyttama esimerkki ja selkedt pelisé@nndt auttavat jokaista

tyontekijaa edistamadn yhteisollisyytta.”



Tavoitteena tasa-arvoinen ja

inklusiivinen tydympdéristo

Fonecta on rakentanut paamadaratiefoisesti tasa-arvoista

ja inklusiivista tydympdaristéd. Hyvasta tydpaikasta kertoo
myds Fonectalle mydnnetty Great Place to Work -sertifikaatti.
Sertifiointia edeltdneessd henkildstdtutkimuksessa fonectalai-
set nostivat Fonectan kulttuurin vahvuuksiksi yhteisollisyyden ja
tasa-arvoisuuden. My&s Fonectan arvot Fokuksella, Fiksusti ja
Fiiliksella tukevat yhteisic tapoja toimia.

Tydympdristdn parantamiseksi ja esihenkildiden tyon tuke-
miseksi Fonectalla on otettu kayttéon perinteisten kehityskes-
kustelujen lisaksi “Mita kuuluu”-keskustelut. Keskustelun teemat
ja keskustelurunko tukevat esihenkiloa hyvinvointiin liittyvien

keskustelujen kaymisessa.

"Olemme keskittaneet tyckyvyn seuraamista HR-jdrjes-
telma@mme, mika helpottaa tiimilaisten tilanteen seuraa-
mista. Kayttdmamme kotimaisen Sympan jdrjestelma on jous-
tava ja sopii suomalaiseen tydkulttuuriin. Sympaan on raken-
nettu kehityskeskustelut, “mité kuuluu”-keskustelut ja varhaisen
tuen malliin liittyvat automaattiviestit esihenkildille”, Korander
$anoo.

Tavoitteellisen ja osallistavan yhteistyén avulla monipuo-
liset ja uudenlaiset tavat tehdd tydta muuttuvat voimavaraksi,

joka tuo tydeldmadn molemminpuolista joustoa. B

Lisctietoja: www.sympa.fi




ILMOITUS

ENERGIAA JA
PAREMPAA
PALAUTUMISTA
HUIPPULUOKAN
HYVINVOINTIHOIDOILLA

TEKSTI: MERJA MAUKONEN

Henkiléston palautumisesta ja voimavaroista huolehtiminen auttaa
tyontekijoita jaksamaan tyéssé ja vapaa-ajalla. Tyénantaja voi tukea
tyéniekijsiden palautumista ja edistda hyvinvointia tarjoamalla henkiléston
kayttoon huippuluokan hyvinvointiteknologiaa.

“Kiireinen tydeldma saattaa vésyttad ja kehossa voi olla sér-
kyija ja kolotusta. Energiatasot ovat matalalla, eika ihmi-

nen jaksa panostaa liikkumiseen. Hyvinvointiteknologia aut
taa edistdmadn palautumista sekd lievittda kipuja ja antaa
lisaa energiaa, mika tuo lisaa aktiivisia tunteja paivaan ja
parempaa unta yohon”, kuvailee CTN:n myyntijohtaja Mare
Oravainen.

CTN on kotimainen huipputeknologiayritys, joka suunnit-
telee, kehittaa ja valmistaa kehon palautumista edistavia hoi-
tolaitteita Suomessa. Kansainvélisesti patentoidut, helppokéyt-
t8iset hoitolaitteet on kehitetty tydeldman ja hyvinvointialan
ammattilaisten tarpeita silmalla pitaen.

Olympiakomitean virallisena yhteistydkumppanina CTN:lla
on vahva kokemus huippu-urheilijoiden palautumisen ja hyvin-
voinnin tukemisesta. Yritysleasingsopimuksella hankittavat hoi-
tolaitteet tuovat huippu-urheilijoiden kéyttédman hyvinvointitek-

nologian hyédyt henkiléston saataville.

Hyvinvointiteknologian uranuurtaja

CTN:n suosituin hoitolaite kotimaassa ja kansainvalisesti on
X°CRYO™-huippukylmahoitolaite. Paikallisiin hoitoihin suunni-
teltu X°CRYO™-huippukylméhoitolaite tarjoaa kivun lievitysta
ja virkistystd muutamassa minuutissa.

" Asiakkailta on tullut erittdin hyvad palautetta X°CRYO™-
laitteen monipuolisuudesta ja helppokayttdisyydestd. Hoito-
laite on toimiston vetovoimatekijd, joka parantaa tyénanta-
jamielikuvaa. Katevan kokoinen hoitolaite mahtuu pieniinkin
tiloihin tydpaikoilla, hoitoloissa, saleilla ja urheilukeskuksissa”,
Oravainen kertoo.

Huippukylméhoito aktivoi kehon omaa luonnollista para-
nemisprosessia. Hoito mm. tukee vammoista toipumista, lie-
vittaa kipua ja edistaa lihasten palautumista. X°CRYO™-
paikallishoitolaitteen liséksi huippukylméahoitoja voidaan ottaa
koko vartalolle e°CABIN™-huippukylmékabiinissa, joka on
markkinoiden ensimmainen alykas cryokabiini.
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CTN on punavaloterapian uranuurtaja: LedPro™-puna-
valopodi on ainoa koko kehon palautumista tukeva hoitolaite
Suomen markkinoilla. Kaikille ihotyypeille sopiva punavalo-
terapia tarjoaa auringonvalon hyddyt ilman UV-séteilyn hait-
toja.

Huippu-urheilijoiden paljon kayttdma ylipainehappihoito-
laite OxyPro™ auttaa tuomaan kehon happisaturaation riitté-
van korkealle tasolle. Kokonaisvaltainen ylipainehappihoito voi
tukea solujen aineenvaihdunta ja vusiutumiskykyd. X-TONE™-
elektromagneettinen lihasharjoittelu (MMS) puolestaan tukee

lihasten kehittymista ja rasvanpolttoa.

Hyvinvointia huippujengille

CTN:n huippukylmahoidot, lihasstimulaatioterapia, ylipaine-
happiterapia ja punavaloterapia muodostavat kokonaisuuden,
joka edistdd monipuolisesti hyvinvointia ja palautumista. Hoi-
tolaitteista voidaan raataldida organisaation tarpeisiin sopiva
kokonaisuus tai hankkia henkildston kayttéon kaikki terapia-
muodot siséltavé CTN Recovery Studio™.

CTN Recovery Studio™ on ainutlaatuinen hoitolaite-
konsepti, joka koostuu e°CABIN™-huippukylmdkabiinista,
X°CRYO™-paikallishoitolaitteesta, lihaksia stimuloivasta ja
kehittavasta X TONE™ MMS -laitteesta, OxyPro™-ylipaine-
happikabiinista ja LedPro™-punavalopodista, jossa on mukana
NIR-valohoito. Kokonaisuuteen kuuluu my&s ammattikayttodn
kehitetty X*GUN™-lihashuoltovasara kylmé&-kuumatoiminnolla.

"Jokainen tydnantaja haluaa pitada huippujengin huippu-
vedossa. Hyvinvointia tukeviin huippufasiliteetteihin panostami-
nen on molemminpuolinen etu, joka aktivoi tydyhteiséa ja mak-
saa itsensd takaisin parempana tydtehona ja vahentyneing sai-

rauspoissaoloina”, Oravainen sanoo. B

Lue lisaa osoitteessa www.ctn.fi tai tutustu hoitolaitteisiin
CTN Nayttelytilassa Vantaalla.
Voit my&s tilata esittelyn suoraan toimistollesi.
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VARALA ™

Hyvinvointia yrityksille
Luonnonkauniissa ymparistossa
Tampereen keskustan kupeessa.

« Hyvinvointivalmenukset
+ Hyvinvointitestaus

« Ravitsemuspalvelut

« Verkkovalmennukset

« Lilkuntapaivat

- Varala ja Coronaria
Uniklinikka
» Varala ja Audicin
- palaudu tydskennellessasi
« Oppivan yhteison
metataidot -johtamisvalmennus

Tiedustelut:
Maria Tuupola +358 40 5470 456, maria.tuupola@varala.fi
Minni Suni +358 40 740 5325, minni.suni@varala.fi

SOTIEMME  SOTIEMME
VETERAANIT  NAISET

VETERANERNA FEAN YARA KRIG KYINNOR FRAN VARA KRIG
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Kaikenkokoisten
tapahtumien laiva

Suomen lipun alla seilaava m/s Finlandia on tunnelmallinen
ndyttamo mita erilaisempiin tapahtumiin. Jarjestamme niin
kymmenen hengen syntymapdivdt kuin 300 henkilon semi-
naarit ammattitaidolla ja intohimolla - ja merindkdalalla.
Tilaisuus Suomenlahdella on sopiva sekoitus virallista
ohjelmaa, viihdettd, hyvaa ruokaa ja edullisia tuliaisia.

Tehdddn yhdessa kokous tai muu tapahtuma, josta jdd hyva mieli.
Onhan meilla ihan tutkimuksenkin* mukaan Suomenlahden

tyytyvdisimmdt matkustajat.
sl
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_"?yyda tarjous ja tilaa B2B-uutiskirje
ja erikoistarjouksista; eckeroline.fi/b2b
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Onnistunut

fyopadiva

Pelaa eré lautapeli, jossa jokainen nopan heitto vie
sinut lGhemmadksi onnistunutta tyépdivaa! Pelin aloittaa
suurimman silméaluvun heittdija ja tavoitteena kéyda
kaikissa tydpdivad helpottavissa SmartBlockeissa.

Pelin voittaja on se, joka taman jalkeen pédsee
ensimmdisend maaliin ja saa tyépaivan padtokseen.
Onnistuneen tydpdivan jdlkeen jad vielé energiaa
perheelle, ystaville ja harrastuksille.

Nappaa peliin
virtuaalinoppa
tadlta:

1. Saat heti tydpaikalle fullessasi
yliattévan puhelun. Siirry puhelun
ajoksi seuraavaan ruutuun eli
puhelinkoppiin.

2. Ajouduit avotoimistoon, jossa
keskitymist& vaativa tehtéva vie
toivottua enemman aikaa. Jad

t&han ruutuun kahden

vuoron ajaksi.

3. On videopalaverin paikka.
Palaa kolme ruutua taaksepdin
ja pidd palaveri rauhallisessa
videopalaverifilassa.

4. Sait loistoidean. On nopea
brainstormauksen aika, pyydd
kaverit hetkeksi kahden askeleen
padssa olevaan SmartBlockiin.

5. Sait tehtyd hommat tehokkaasti,
siirry seuraavan SmartBlockin
kautta kahville.

@ 6. Listfaa kolme ideaa, miten
hyodyntdisit omassa foimistossasi
muunneltavia tyotiloja. Etene kaksi
askelta eteenpdin.

7. Jos kiersit kaikki SmartBlockit,
tyopdiva on suoritettu
onnistuneesti. Saat hypditd
suoraan maaliin.

Tosieldmadn sujuvampi arki?
Kurkkaa tésta ja jata yhteystietosi.
Lahetéimme 10 ensimmdiiselle

Fazerin karkkiboxin.
smartblock N

www.smartblock.fi




