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ESIPUHE

Usein puhutaan, ettei yritysjohto ymmarra tai halua ymmartai, kun puhu-
taan tyohyvinvoinnista tai henkilostostd huolehtimisesta. Miten yritysjohta-
jia tulisi ldhestyd tyohyvinvointikysymyksessd? Millaista kieltd yritysjohta-
jat asiasta puhuvat ja millaisella kielelli heiti tulisi asiasta puhutella? Niita
asioita kysyimme, kun lihdimme haastattelemaan suomalaisia talouselimin
huippuvaikuttajia. Tihin raporttiin on keritty heidin ajatuksiaan ja kom-
menttejaan. Selvitykseen haastateltiin 14 suomalaista vaikuttajaa talouseli-
min huipulta vuonna 2005.

Haastateltavista suuri osa suhtautuu varsin itsekriittisesti erilaisiin tyoela-
min kysymyksiin. Esille nousevat mm. puutteet ihmisten johtamisen kou-
luttamisessa ja yrityksen johdon etidintyminen inhimillisistd voimavaroista.
Yrityksen johdon suhde niihin asioihin on etidantynyt, silli monia asioita on
delegoitu liikaakin muualle. Raportissa vaikuttajat puhuvat omalla danelldin ja
tekstia on hoystetty aidoilla haastattelukatkelmilla.

Haastattelut ja raportin on tehnyt KTT Tuula-Riitta Markkanen Krita Cor-
porate Indentity Oy:sti, josta tyostd hinelle suuri kiitos. Raporttia on esitelty
Elinkeinoeliman keskusliiton seminaarissa sekad Perheyritysten liiton tapahtu-
massa syksylla 2005.

Helsingissi 1.6.2006

Ismo Suksi
projektipaillikko
Veto-ohjelma
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TAVOITE

Suomalainen tydelimi on suurien haasteiden edessi, silld vieston ja tyovoi-
man ikdintyminen tulee muuttamaan yhteiskuntaa. Tyomarkkinoilta poistuu
joka vuosi enemmiin tyontekijoiti, kuin sinne tulee uusia. Tyévoimapula on jo
arkipiivai tietyilld aloilla, toisilla vield piilevand. Samaan aikaan Suomessa on
kasvava tyokykyisten, mutta tydelamin ulkopuolella olevien ryhma.

Sosiaali- ja terveysministerion koordinoima Veto-ohjelma tavoittelee monin
eri keinoin tyohyvinvoinnin parantamista suomalaisilla tyopaikoilla. Taustalla
on padministeri Matti Vanhasen hallitusohjelman kirjaus tyossa jaksamisesta ja
jatkamisesta. Veto-ohjelman tavoitteena on tyourien pidentiminen.

Tavoitteeksi asetettiin

e konkretisoida tyelimaissi jatkamisen ja jaksamisen viestit talouden kie-

lelle,

¢ havainnollistaa asian merkitys yritystalouden kannalta ja etsid syy-seu-

raussuhteita,

e liittdd aihe osaksi yritysten kilpailukykyi, mainetta, henkildstopolitiik-

kaa ja strategiatyots,

® nostaa osaaminen ja kokemus sekd osaamisen yllapitiminen arvokkaaksi

kilpailutekijaksi, kiytinnon kannustimeksi ja arjen tyotavaksi.

Tavoitteena on ollut my6s verkostoitua paremmin yrityselimaan.

Selvityksessi haastateltiin 14 vaikuttajaa (Liite 1.). Keskustelukierros toi tie-
toa siitd, miten yritysjohdon nikokulmasta pitéisi toimia Veto-ohjelman tavoit-
teiden saavuttamiseksi. Se nosti esiin myos mahdollisia esteiti ja hidasteita.

Aiheen tarkastelukulma laajeni olennaisesti keskustelukierroksen aikana.
Alunperin aihetta tarkasteltiin elikekysymykseni ja ikdintyvin vieston tyoky-
vyn yllipitimiseni seki ty6idn jatkamisena. Kiydyt keskustelut veivit hank-
keen kattamaan koko aktiivisen ty6idn, esimerkiksi tydiin pidentimiseen myos
alusta ja lopusta. Samalla etsittiin keinoja tyodikiisten parempaan tyossa viih-
tymiseen, tydmotivaation parantamiseen ja tyohon liittyvien asenteiden lapi-
kaymiseen koko tydidn aikana.

Avainkysymykseksi nousi, kuinka saada tydura mahdollisimman pitkiksi,
mielekkiiksi ja tuottavaksi ja siten henkil6sto ja ihmiset yhdeksi Suomen kil-
pailukyvyn voimavaraksi kansainvilistymisessa. Erdin yritysjohtajan mielesti:

Nyt ongelmana ei ole vain elikeikdiset tai eldkkeille jéidminen vaan lyhyt tyo-
ikd. Miksi tyéuran alkupdidissiikin on lepsuutta? Ennen kyse oli toimeentulosta,
mutta nyt alkupddissi asenne ohjaa eri suuntaan, pidetdicin erilaisia sapatti-
vuosia ja muuta. Tamdn on pakko muuttua, se ei voi olla néin. Ei tosin ketdidin
voi pakottaa, mutta se on hyvd nostaa esiin. Nyt meilld on alkupdidisséikin
tyokykyisid ithmisid, mutta tuottamattomia.



KESKUSTELUJEN SISALTO

Keskustelujen pohjana kiytettiin neljaa kuvaa (Liite 2.).

Ensimmiinen kuva kertoi elikkeelle jiimisen syitd, joista ikd on vasta
kolmantena. Tdmai tieto oli osalle yllitys, toisille se oli nimenomaan Suomen
tyoelimii kuvaava tosiasia. Muutamassa haastattelussa epiiltiin kuvan oikeel-
lisuutta. Haastateltavat toivoivat tarkennusta siihen, miten luvut jakautuvat
yritysten, kuntien ja valtion valilla.

Toinen kuva kertoi, ettd yli 2/5 on tyokyvyttomyyselakkeelld mielentervey-
dellisistd syistd. Tamai heritti lihes kaikkien haastateltavien keskuudessa voi-
makasta keskustelua mielenterveyden syisti elakeperusteena, mielenterveyden
ongelmien synnysti, tydelimin osuudesta niiden syntyyn ja yhteiskunnankin
vastuusta. Kirjekkaitikin kommentteja esitettiin tyoterveyshuollon mittaris-
tojen objektiivisuudesta tai subjektiivisuudesta tyokyvyttomyyselikkeelle jai-
vien valinnassa.

Sosiaalijéirjestelmd on ollut osa tyévoimapolititkkaa. Jopa terveyskeskusléicikdi-
rit saa valtion rahaa kylilleen, kun laitetaan nuoria miehid elikkeelle. Ja tekee

kyldlleen hyvdid.

Kuka sitten on aidosti tyokyvytin tai tyokyvyllinen? Siind on valtavan suuri
harmaa alue, jonka tarkka mddirittely, kriteerit ja ohjeet ovat on tarpeen.

Aina ei tyon tekeminen maita — tuttu lddkdri kirjoittaa kaverin pois.

Kolmas kuva esittdi sairauspoissaolot suhteessa ikdan. Eniten keskustelua he-
ritti se, kuinka varhaisessa vaiheessa kiyri alkaa nousta. 40-55-vuotiaiden osal-
ta pohdittiin myos sitd, kuinka paljon poissaolot vaikuttavat niiden tyontekijoi-
den kokonaistyopanokseen, jotka vield ovat tydelimissd mukana.

Neljis kuva esitti esimerkin siitd tekemisen kentist, jolla pyritdan vaikutta-
maan tyOyhteison toimintakykyyn. Yhteenvetona yritysjohtajat totesivat, etti
tekemisen kentti on sinilldin oikea, mutta heidin nikokulmastaan kuitenkin
vain perusedellytys toimivalle taloudelle. Se ei ole sellaisenaan ratkaisu aktiivi-
semman tyoeldmin ja pidemmain tyduran ongelmiin.

Keskusteluissa todettiin myos, ettd kuvatuilla toimilla hoidetaan suhteel-
lisen kaavamaisesti fyysistd kuntoa, vaikka henkisen puolen asioissa olisi tyon
muuttumisen myotid paljon tekemistd. Myos tekemisen alueiden irrallisuus
liiketoiminnan aiheyhteydesta puhutti. Yleisesti ottaen nama asiat hoidetaan
ammattitaitoisesti ja huolella, vaikkakin omilla eriytyneilld vastuualueillaan.
Pienten yritysten resurssit nousivat esiin keskusteluissa: onko pienilla yrityksilla
mahdollisuus hoitaa aidosti ja sitoutuneesti koko kuvattua tekemisen kenttis,
kun kaikille alueille ei ole mahdollista varata niihin erikoistuneita henkil6ita?
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TARKEIMMAT TEKEMISEN ALUEET

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Niiden taustakeskustelujen pohjalta hahmotettiin 3 ydinaluetta, jotka vaikut-
tavat aktiivisen ja tuottavan tyoidn pitenemiseen ja yllipitimiseen

1) organisaation johtaminen,
2) yhteiskunnalliset muutokset ja sosiaaliturva ja
3) yleiset asenteet ja arvot.

Neljis osa-alue oli konkreettiset teot niilla alueilla, projekti-ideat ja -aihiot,
kokemukset ja vastuutus. Kehittimisehdotukset on koottu kolmeen koriin:
johtamisen, yhteiskunnan kehittymisen ja asenteiden nikokulmiin.

Yhteiskunnan
ja tyéeldmadn
muutokset

\

Projektit,
tekemisern €= Liikkeenjohto

alueet

el

Asenteet,
arvot
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1 ORGANISAATION JOHTAMINEN
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1.1 TAUSTA

e0c0cc0cc00000000000 000

Yritysten ja organisaatioiden johtamisessa nihtiin haasteita ja ongelmia, jotka
johtuvat Suomessa myohiin alkaneesta kansainvilistymisesti ja tietylld tavalla
suojatun talouden historiasta. Muutos on tapahtunut, mutta valmiudet sen
johtamiseen eivit vilttimatta ole kehittyneet riittavisti.

Globaalissa taloudessa yritys joutuu sopeuttamaan toimintaansa organisaati-
ota rasittavin keinoin. Johto joutuu ddrirajoille pdditoksisséicin. Omistajat ottaa
suuria riskejd ja tehdddn strategioita, joissa taloutta ja henkilostod rasitetaan
viimeisen pddille. Yrityksen johto ei vaan ymmdirrd, etti organisaatio ei kykene
kolmeen tai neljdicin yhtdiaikaiseen valtavaan muutoshaasteeseen. Jotenkin se
on tehtdivd vaiheittain ja johdettava ihmisid, ei vain kertomalla tavoitteet vaan
myos selvidmdidn ja toteuttamaan haasteet. Ei vaan heitetd strategiaa heiddn
eteensd ja sanota: tee.

Muutos on ollut iso: kiintedistd tyopaikasta ja tyostd mobiiliin. Johto luo tarvit-
tavan turvallisuuden.

Johtamista maassamme kuvattiin suojassa kasvaneen monialayrityksen johta-
miseksi. Kansainvilinen talous edellyttii erikoistumista ja uusia johtamisen
valmiuksia ja johtamistyyleji. Samaan aikaan kun meilli on siirrytty amerikka-
laistyyppiseen intensiiviseen johtamiseen, jirjestelmimme on pysynyt ennal-
laan. Ennallaan ovat pysyneet myds johtamisen kompetenssit, jotka eivit enii
vastaa muutoksen haasteisiin. Osa haastateltavista totesi, ettd monissa muissa
maissa on jo maantieteen vuoksi opittu paremmin "hanskaamaan monikansal-
liset toimintaymparistot”.

Haastateltavat totesivat, ettd Suomi on vasta sopeutumassa kansainvilisyy-
teen. Nyt muutokset, jotka timi sopeutuminen tuo yhteiskuntaamme, ovat
kasilld. Yritysjohtajat nikivit, ettid esimerkiksi EU:n mukanaan tuoma toimin-
taympiriston aito muutos olisi meilld alkanut voimakkaammin vasta viime
vuosina. Uutena piirteend tissi muutoksessa nousee esiin kansainvilinen kil-
pailu my6s aiemmin suojatuilla palvelualoilla. "Suomessa koko palveluala on
ollut erillisalue, kodinomainen, 16ysi ja palvelujen tehottomuus on ollut suur-
ta”. Teollisuuden muuttaessa pois sanotaan, etti tulevaisuus on palvelujen. "Ja
sitten palvelut on tehottomia....”

Téissd sopeutumisessa ja linjausten toteuttamisessa ithmiset tekee hommia aina
ruohonjuuritasoa mydéten ja uupumukseen asti. Ongelmana on jatkuvat pél-
lekkdiiset epdijatkuvuuskohdat, jotka jokainen jo erikseen pakottavat ihmiset
tekemdicin asioita ja ajattelemaan uudella tavalla. Kaikki uusi kopioidaan,
ainoa pysyvd asia on muutos.

Muuttuva toimintaympiristo asettaa paineet muuttuvalle johtamiselle.

15
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Ennen toimitusjohtaja oli kaikkien stakeholdereiden keskipisteessd: henkilos-
ton, omistajan, asiakkaan ja yhteiskunnan ja kantoi niistdi vastuuta. Nyt ai-
noa stakeholder on vain shareholder, ja suora yhteys toimitusjohtajasta tuntuu
kulkevan vain omistajaan pdin. Johtamisen koulutukseen on saatava syvil-
linen tyéyhteiss- ja johtamisosio. Nykyisin opetetaan paljon enemmdn kovaa
manageerausta, siti on helpompi kdsitelld.

1.2 IHMISTEN JOHTAMINEN

©000000000000000000000000000000000000000000000000000 0

Haastateltavat totesivat yleisesti, ettd Suomessa osataan johtaa tehokkaasti ja
loogisesti prosesseja ja rahan liikkeita. Talousjohtajasta tulee toimitusjohtaja ja
prosessit ovat tehokkaita, mutta ongelmana tuntuu olevan tavoitteiden epi-
maaraisyys ja vastuuttaminen.

Keskusteluissa nostettiin esiin 'leadership’ ihmisten johtamisena ja 'manage-
ment’ asioiden johtamisena. Naiden kahden vilistd eroa pitiisi vielakin korostaa
ja etsid johtajiksi leadereitd mekaanisten valintakriteerien kiyttimisen sijaan.

Johdon ja tyontekijoiden uupumista kasiteltiin mm. kykyjen ja tavoitteiden
vilisend ristiriitana.

Tyokuormalla ja stressilli saattaa olla jotain tekemistii keskendicin, mutta ei
vdlttamdittd. Kun menee hyvin, onnistuu tyossddn ja pddsee tuloksiin, tyon
mddirdi ei ole ongelma. Jos taas tavoitteet ovat epdselviit tai ei ole tyotd, usein on
hirved stressi. Tyomdidird ei selitd stressid, paitsi tietysti jatkuva ylikuorma.

Uupumus johtuu siitd, ettd muutos ei johda mihinkdidin.

Hyvin tyoyhteison merkitystd korostettiin monissa puheenvuoroissa. Hyva
tydyhteiso ei ole bisneksen teon este vaan se on voimavara. Henkil6sto ei viela
ole aidosti voimavara, koska Suomessa henkilostod osataan johtaa huonommin
kuin materiaa. Ja viela:

Thmisten johtaminen ei ole pehmojohtamista, vaan kaiken edellytys: tiytyy
osata tehdd vaikeita pdcditoksid ja vaikka vihentid viked jos tarpeen, mutta
tilanne on osattava hoitaa ihmisten kannalta oikein. Ja hyvin.

Mutta ihmisten johtamisen, henkilston johtamisen ja leadershipin alueella oli
lahes kaikkien haastateltavien mielesti paljon tehtavia.

Minkd pitcisi muuttua? No, keskinkertaisen johtamisen. Meilld on vdihdn
tasokkaita johtajia tihdn kansainviliseen haasteeseen. Mutta mistd valita,
olemme pieni kansa. Ongelmia tulee monikulttuurisessa kanssakdymisessdi,
edelleen myos kielitaidossa.

Haastateltavien yleinen mielipide oli, ettd Suomessa ei kouluteta johtamista.
He totesivat, ettd meilld on osaamista, mutta myos keskijohdon koulutuksessa
olisi tekemisti. Ja koska johtaminen tapahtuu itse asiassa tiimeissi, kaikkien on
"tiedettdva tima ihmisten johtamisen asia samalla tavalla”.



Suomessa ei ole toimitusjohtajakoulutusta niin kuin monissa muissa mais-
sa. Meilld toimitusjohtajan on vaikea menni kouluttautumaan, eivitki vapaa-
muotoiset, monissa maissa jo yleiset sparrausryhmatkian, toimi vield meilla.
Usein johtamisen haaste ylittad kyvyt. Yksi haastateltava kuitenkin niki tilan-
teen toisenlaisena:

Esimiehid on aina monenlaisia, joka maassa, hyvid ja huonoja. Ei Suomessa
olla huonompia kuin yleensd, yksittdistapauksia tietysti on. Suurin ero on kui-
tenkin kannustimissa.

Uudenlaista osaamista johtamisen alueella tarvitaan, jotta yritysten liiketoi-
minta ja tydyhteis6 molemmat voivat hyvin. Toimintaympiristé on muuttu-
nut niin, ettd endi ongelmia ei ratkaista uusilla resursseilla, "ei ole endi rahaa
eikd ihmisizkdidn”. On vain etsittivd uusia toimintatapoja, toimintaprosesseja
ja johtamisen tapoja.

Kvartaalitalous tekee leadership-tyyppisen johtamisen vaikeaksi, koska siind
on koko ajan fokusoitava seuraavan kvartaalin tuloksen tekemiseen tai huo-
non tuloksen selittcimiseen. Se toinen puoli johtamisosaamisesta puuttuu. Il-
man leadershippidi tulee muutoskipuja, organisaation osaaminen ja jaksami-
nen heikkenevdit.

Pérssi kannustaa tekodynamiikkaan ja reippaisiin toimiin, vaikka pitkdn tih-
tdimen jatkuvaa oikein tekemistd pitdisi arvostaa.

Haasteellisissa tilanteissa johtajalta edellyteticin tunnedlyd, jotta voi johtaa
kaaosta. Nyt johtajat on kylmid ja kovandppisid, arrogantteja ja etdidintyneitd.
Jos johtamiseen kuuluu kunnioitus ja arvostus, kuuntelu ja noyryys, ihmiset
kestéiviit vaikeatkin prosessit. Mutta nyt meilld opitaan.

Haastatteluissa etsittiin uutta nakokulmaa henkiloston ja "ihmisten johtami-
seen”. Haastateltavat totesivat, etti Suomessa ei ole johtamiskoulutusta. Til-
le johtamisen alueelle tarvitaan korkeatasoista tutkimusta ja opetusta. Talta
pohjalta voidaan luoda oma toimintamalli. Koulutuksella pitiisi olla korkea
status ja se tdydentiisi akateemista loppututkintoa. Erdan haastateltavan mu-
kaan hyvien johtajien kirjallisuuspalettiin kuuluu mm. filosofiaa, historiaa ja
psykologiaa.

Kyllé timd on vihdn sama kuin lddkdreilld: jos jollakin on perustutkinto lid-
ketieteessci, héin ei voi erikoistua kirurgiksi 3 viikon kurssilla.

Koulutus ei ratkaise kaikkia ongelmia, mutta johtamiskoulutusta tarvitaan.
Kuka siitd voisi ottaa vastuun ja nostaa sen esiin niin voimakkaasti kuin nyt
olisi tarve? Keskusteluissa nousi esiin Elinkeinoelimin keskusliitto EK, samoin
Elinkeinoeldmin Valtuuskunta Eva ja muita jarjestoja. Oletusarvona oli, etta
jarjestojen pitdisi lahted mukaan tdysilld ja omalla painoarvollaan.

17

ee0cccc0ccccc000c0000e



18

ee0c0cccc0cccccccccc0o e

Suomessa ei ole paljon hyvid litkkeenjohtajia. Usein tilanne on se, etici ihmisen
haasteet ylittéviit hénen kykynsd. Ihminen palaa loppuun. Jos taas valmiudet
on kunnossa, vastuullinen tyé on antoisaa.

Suomi on nuori talous. Sykli ei ole vield opettanut henkildstojohtamisen proses-
sien tirkeyttdi ja merkitystd. Meilld ei ihmisten johtamista, ymmdrtimistd ja
kéisittelemistd opeteta.

Johtamisen haaste on tdissd ajassa valtava. Onko meilld siihen vaadittava am-
mattitaito? Ainakaan leadership-ominaisuuksia ei priorisoida tiimien johtajien
valinnoissa.

Kovat kompetenssit, mitattavat ovat meilli arvossaan. Pehmedi kuten tunnedily,
arvot ja leadership jédvit vihemmdille. Téisséi on viidird painotus. Molemmat
mittarit on téirkeitd, myos hallitustyoskentelyssi. Mutta kéyteticdnké molempia
hallituksen tyokaluina? Jos ei kéiytetd, niin soft muuttuu helposti sekundaari-
seksi.

Koulutuksessa ei pidd keskittyd vain yritysjohdon vaan myds esimiestoimin-
nan ihmisjohtamisen kyvykkyyden nostamiseen.

Johtamisen koulutuksen on saatava yritykset, valtio ja kunnat ymmdirtimdicin
ihmisten johtamisen ja kuuntelemisen merkitys. Se ei ole pehmoilua, pdinvas-
toin. Hyvd ihmisten johtaminen mahdollistaa kaikenlaisetkin toimenpiteet. Ei
ole joko..tai.. on vain ja..ja. Nyt on varmaan selvitettivd, miten korkeakouluis-
sa ihmisten johtamisen opetus toimii.

Henkiléstipolitiilkkaan ei ylin johto aina anna sieluaan. Jos henkiléstjohtaja
ei ole johtoryhmdin jésen, hdn ei voi hoitaa hyvin omaa vastuualuettaan. Sielld
on nyt johdossa valta insinéoriajattelulla ja valta vahvistaa trendid.

Meillé ei esimieskoulutusta ole muualla kuin armeijassa. Mutta johtamisen
laitos sielld on valinta, jota kaikki eivdit tee. Yksi kahdestakymmenestd on saa-
nut johtamisopin.

Johtajat nostivat esiin osaamisen kaikilla alueilla kilpailutekijini. Yleisell ta-
solla kisite jai kuitenkin epamaiiriiseksi ja sen ympirille tarvitaan konkretiaa.
Kuten eris haastateltavista totesi.

Epdikonkreettinen yhteiskunnallinen keskustelu on turhaa. Nyt tiytyy keskus-
tella siitdi, milld suomalainen yhteiskunta menestyy tulevaisuudessa. Osaami-
nen ei ole vastaus, se on vasta kysymys. Nyt tarvitaan konkretiaa.

Keskusteluissa nousivat esiin selkeimmin se, ettd ihmisten johtaminen, leader-
shipin, osaaminen on puutteellista. Tahin liittyen, mutta omana alueenaan,
valmiudet globaaliin yritystoimintaan eivit ole riittavia.



1.3 HENKILOSTON TYOHYVINVOINTI
PERINTEISESTI
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Yksi neljastd peruskuvasta kisitteli perinteisid tekemisen alueita, joilla pyri-
tdan vaikuttamaan henkiléston tyokykyyn ja hyvinvointiin. Kuvassa oli mai-
nittu mm. kehityskeskustelut, tydterveyshuolto, henkilostéruokailu, erilaiset
viihtyvyyteen liittyvit toiminnot, tyky-ohjelmat jne.

Moni haastateltavista totesi, ettd kaikki tima tekeminen on tirkeii ja hoi-
detaan paisiantoisesti kaikissa yrityksissi ja organisaatioissa. Heidin mukaansa
Suomessa nimi asiat hoidetaan paremmin kuin muualla. Samalla he totesivat,
ettd naiden osa-alueiden tehostaminen ei kuitenkaan toisi ratkaisua tyossi jat-
kamisen ja jaksamisen ongelmaan, elikkeelle siirtymiseen tai sairauspiiviin,
henkiléston uupumiseen.

Ongelman ydin ei loydy ndiden asioiden puutteesta. Néimdi on kylld hoidettu
kunnolla

Ei puutetta tollasesta, siti meilld on enemmdin kuin monessa muussa maassa.
Kaikki on, kaikilla on kaikki. On tykyd ja muuta, mutta ei se mokki sielléi Sot-
kamossa riitd. Ja kehityskeskustelut sitten - kuka uskaltaa ja rohkenee puhua
suoraan hyvistd ja huonoista puolista ja osaa vield vetdd ne oikein?

Ndéimd ovat itsestdicin selvid asioita. Meilld on kannustinongelma, eiviitkd tdl-
laiset asiat kannusta. Ei riitd ettd tarjotaan mahdollisuus kéydd kuntosalilla.

Nyt pallukoiden kuvaama toiminta on ollut enemmdinkin ongelmien hoitoa.
Ennaltaehkdiisy olisi térkedid, ja tukahdutettu pahoinvointi olisi saatava esiin.

Yritysjohtajat etsivit ratkaisua ongelmaan paremminkin siitd, kuinka hyvin
tima henkiléston hyvinvointiin ja jaksamiseen liittyva tekeminen on kytketty
liiketoiminnan muutokseen ja sen tarpeisiin. Haastateltavat kuvasivat tekemi-
sen kenttdd jopa vanhanaikaiseksi. Heiddn mielestdan pitiisi 1oytda uudet te-
kemisen alueet, jotka eivit vain hoida olemassa olevaa ongelmaa, vaan pyrkivit
vaikuttamaan ennakolta ja ehkiisemain sitd. Nyt keinoja etsitdin eri yrityksis-
si erillddn, sen sijaan, ettd luotaisiin yhteinen uusi tapa toimia.

Niéimd tekemisen alueet ovat stabiileja, omia erillisici prosessejaan. Irrallisia
jadlauttoja kokonaisuudessa. Miten némdkin tekemisen alueet saataisiin tu-
kemaan tydelimdin jatkuvaa muutosta? Niin erillisind ympyriind asioita hoi-
detaan upeasti, mutta ne eivdt ota huomioon jatkuvaa muutosta. Esimerkiksi
rekrytointipolitiikka voi olla vanhentunut jo heti valmistuessaan.

Rekrytointipolitiikka hoidetaan meilli huonosti, meiltd puuttuu systeemi ja esi-
merkiksi laatukartoitus. Henkilostopdicllikot ovat edelleen lapsipuolen asemas-
sa, ollaan niin teknisid, ettd.

Haastateltavat hakivat ongelman ratkaisua eri tekemisen vilisestid koordinaa-
tiosta. Korkeatasoista tyotd tehdian eri puolilla, seki talon sisilld ettd ulkois-
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tettuna, mutta ndiden vililld ei ole dialogia, eika niilla valttamatta ole yhteista
liiketoiminnallista tavoitetta, joka sitoisi ne yhteen.

Niissd asioissa on oltava tietty perustaso, mutta se ei ole ratkaisu ongelmaan.
Ongelma on nimittdin moniulotteisuus ja mittakaava. Globaalissa taloudessa
kaikki on liikkeessdi ja paljon suurempaa, kansainvilinen ja kansallinen yh-
dessd.

Varmasti néiihin tekemisen alueisiin on aito kiinnostus, mutta ne puhuvat kes-
kendicin eri kielti. Kaikki eldvdit omaa eldmdidinsd, ja pallojen vilinen synkro-
nointi puuttuu.

Kuinka hyvin vanhat kuviot enia palvelevat uutta muuttuvaa tyéelaimaisi, jonka
oireena on esimerkiksi uupumus? Hoidetaanko toimilla vanhojen tyoympa-
ristojen oireita? Onko painotus liiaksi fyysisessd hyvinvoinnissa? Huomioiko
tekemisen kenttd muuttuvan yritysympariston vaatimukset? Mita yritys ja sen
ihmiset aidosti tarvitsevat jaksaakseen ja menestyikseen? Miti pitiisi priorisoi-
da nyt, miti tehdid ehkda myohemmin?

Kylli konkreettisen tekemisen suhteen voidaan kysyd, onko prosessi kunnossa
vai onko kehitetty yksittdisid asioita ja harjoitettu osaoptimointia. Kylld mei-
ddin on katsottava kriittisesti koko kuvio: mitd aidosti pitdid tehdd ja miten. Ja
kuka vastaa siitd, ettdi eri pallot pelaavat yhteen?

Ydinasia tdssd tekemisessi on se, ovatko esim. kehityskeskustelut aitoja vai
mekaanisia. Mittarit on miten niitd kéytetdicin ja miten vakavasti niihin suh-
taudutaan.

Mekaanisen tekemisen tuloksia ei usein arvioida kriittisesti, siind tekeminen on
itse asiassa se tirkein osa.

Ennakointi ja mahdollisuus vaikuttaa ennaltaehkiisevisti nousi esiin tir-
keimpini haasteena ja uusien toimintaideoiden lihteena. Haastateltavat nos-
tivat esiin mm. kannustimia tupakoimattomuudesta tai tarkeitd prosesseja on-
nistuneen tydsuhteen luomiseksi:

Meilléi panostetaan erityisesti tyéhintuloprosessin oikeaan lipiviemiseen. Se on
erittdin tdrked ja ongelmia ennakoiva prosessi.

Miten sidilyttdd osaamisen taso, muutosvalmiudet, tiedot ja taidot ajanmukai-
sina, vauhti ja innostus kulkea etunenissi, etsid haasteita eikd viltelld niita?
Haastateltavat nakivit pitkissa tyosuhteissa sementoitumisen ongelma, oman
reviirin vahvistaminen yrityksen menestyksen, muiden ihmisten menestyksen,
osaamisen laajenemisen ja monen muun asian kustannuksella.

Meiddin tehtdvd on pitkdlld tihtdimelld jdrkevi bisnes. Siihen tarvitaan lojaa-
lit asiakkaat, jotka pysyy huonompinakin vuosina. Lojaalisuus syntyy hyvin
asiakaskokemuksen myotd ja tamd edellyticiii meiltd pitkid haastavia tyosuh-
teita.



Johtajat kokivat ikdan liittyvat asenteet ongelmana. Onko nuoruus itseisar-
vo? Valitaanko Suomessa toihin vain 30-40-vuotiaita? Tdmin ajattelun sijaan
meilld voisi olla asenneilmasto, jossa kaikki voivat oppia. Oppimisen tulisi olla
intuitiivista, innostavaa ja innovatiivista. Johtaja kokivat kurssituksen tai jat-
kokoulutuksen vaikeaksi joko tarjonnan tai asenneilmaston vuoksi ja etsivit
oppimisen yllapitidjaid ja motivaation luojaa omaehtoisesta ja tyokulttuuriin
kuuluvasta rotaatiosta. He etsivat myos osaamisen laaja-alaisuutta. Leadership
kehittyy erilaisten tilanteiden ja erilaisten ihmisten kanssa.

Meille rotaatio on térked perusta. Meilldi ei kukaan omista tyopaikkaansa ja se
kerrotaan kaikille heti. Se on meiddin yrityskulttuurissa.

Uramuutoksen on oltava mahdollinen eri tahoille ja eri suuntiin. Mydos organi-
satorisesti alaspdin, ilman hyvdksyttivyyden paineita.

Nokia on hyvdi esimerkki leadershipistd: jatkuva rotaatio johdossa on ihmisten
oppimisprosessi jatkuvaan muutokseen.

Muualla rotaatio toimii. Onneksi ulkomailta tulleet tuovat meillekin titdi kdiy-
tantod.

Meilléi eri toimialoilta on ihmisid siirtynyt hallintoon. Heistéd on tullut aivan
kuin uusia persoonia on ovat saaneet uudet haasteet. Ihmisestdi loytyy usko-
mattomat voimavarat.

Johtajat kokivat tarpeelliseksi henkilstojohtamisen olennaisten osa-alueiden
kriittisen tarkastelun globaalissa toimintaympairistossa. On pohdittava eri te-
kemisen alueita, koordinaatiota, yhteistyoverkkoja ja sitd, miten timi kaikki
palvelee organisaation toimintaa.

1.4 MITTARIT
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Sairauspaivien kehitystd kertova kuva (Liite 2. kuva 3.) heritti runsaasti kes-
kustelua. Seurattavia signaaleja ja mittareita on useita ja niihin pitiisi reagoida
aidosti. Henkilostoon liittyvid mittareita pitdisi kisitelld kuten mita tahansa
muita signaaleita, joka ovat yrityksen menestyksen kannalta tirkei. Talli het-
kella seurataan paisidntoisesti mm. sairauspoissaoloja.

Meilléi seurataan sairauspoissaoloja. Jos niitd on aina samassa paikassa pal-
jon, selvitdimme onko tehtaalla pditevd johto, joka siis osaa johtaa. Meilld on 2
asiaa joihin puututaan: arvomaailma ja johtamiskyuvyt.

Johdon osuus ja merkitys sairauspoissaolojen vihentimisessi ja jopa synnyssa
on suuri, kuten edelli esitetysti kommentista kiy ilmi.

Haastateltavat kokivat, ettd johdon taytyy saada lisdi tietoa henkilostopai-
omastaan.
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Meilléi on johdon informaatiohanke kéynnissd. Siihen otetaan henkildston tie-
dot, jotta voimme ennakoida henkilostévoimavaran riittévyyttd ja osaamista.
Johdolla on oltava tiedot henkilostépotentiaalista.

On tiirkedidi liséitd tietoa ylimmdissi johdossa siitd, miten meiddn henkilosté
voi.

Haastateltavat pitivit tirkeind myos muita mittareita ja signaaleja. He totesi-
vat, ettd ne on vain saatava luoduksi. Henkiloston tilaa, hyvinvointia ja voima-
varoja kuvaavia mittareita ja niistd vilittyvid signaaleja haastateltavat tarkas-
telivat melko kriittisesti. Moni johtajista koki kiytossi olevat mittarit melko
kaavamaisiksi, jotka eivit auta ennakoimaan, ainoastaan johtamaan ongelmien
hoitoa jilkikiteen. Nyt ei ehkiistd ennakolta.

On loydettivii tarkat mittarit, eikd aina vaan samat sairauspdivét vaan tar-
kemmin: kuinka kauan joku on ollut poissa, liittyviitké poissaolot samaan tyi-
hion, samoihin henkiléihin? Mitkd ovat ikdjakaumat? Osaamiset, henkilostin
pysyvyys.... On etsitidvd aitoja syy-seuraussuhteita.

Sairauspoissaolot toimivat yrityksissi mittareina ja sitten seuraa interventio.
Témdi ei ole ennakoivaa toimintaa. Tarvitaan reaktiivisten toimien tilalle pro-
aktiivisia toimenpiteitd.

Osassa yrityksissa mittareita on kehitetty ja ne ovat jo kiytossikin. Henki-
16st6on liittyvid mittareita ei kuitenkaan pidetd liiketoiminnan kannalta niin
merkittivini, ettd niitd tarkasteltaisiin kriittisesti yhdessa muiden olennaisesti
tarkeiden liiketoiminnallisten mittareiden kanssa. Osa haastateltavista edusti
organisaatioita, joissa ylli esitetty tyo oli jo tehty tai sitd tehtiin parhaillaan.

Asenteet nousivat kuitenkin esiin mittareiden ja signaalien hyviksikiy-
tossa.

Kyllé niitd signaaleja on. Kyse on vaan siitd, onko niin hyvd johtaja, ettéi osaa
ja haluaa tarttua signaalista kiinni.

Ilmapiirimittaukset ovat ihmisten johtamista. Niissd ja etenkin niiden hyédyn-
tdmisessd on paljon tekemistd ja haastetta.

Tieto saattaa teknisesti kulkea, ja prosessi voi olla hyvin kuvattu, ja mittauskin
suoritettu luotettavasti ja oikein. Varsinainen hyoty mittaustuloksesta saadaan
kuitenkin vasta sen kiytosta tulevaisuuden tilanteiden ennakointiin. Bisneksen
ja tychyvinvoinnin taloudellisten vaikutusten tarkastelu yhdessi voisi tuoda
vastauksen mittaustulosten parhaaseen soveltamiseen.

Kunhan saadaan syntymdidn liiketoiminnallinen aiheyhteys tyovoiman voin-
nille, motivaatiolle ja ilmapiirille - kylldi ne sitten tulee hoidettua.

Keskusteluissa puhutti mekaanisten mittaustulostusten hyviksyminen ilman,
ettd niistd saadaan selkedd hyotya henkildston voimavaran kehittimiseen. Joh-



tajat saavat erilaisia automaattisia listoja ja numeromuureja, mutta mikd on
niiden arvo? Miksi ne hyviksytdin vain tavan vuoksi ja todetaan, ettd tillaisia
ne ovat?

Mittareiden kehittimisessd yritykset ja tydterveys saisivat tehdd luovaa yhteis-
tyotd. Tilastot sindlldidin eivit kerro mitéicin. Sédnnélliset numerolistat tulevat
sopimuksen mukaan, mutta mikd on niiden arvo? Voimme yhdessd kehittdici
aitoja hyodyllisic mittareita ja toimia.

Osataanko tyoterveyden tilastoja lukea yrityksissd ja tulkita niiden viesti?

Haastatteluissa nousi esiin tarve keskustella niistd henkilostoon liittyvistd olen-
naisista mittareista. Sellaisista, jotka olisi laadittu omista johtamisen ja oman
toimintaympariston lahtokohdista, ei mekaanisesti sen perusteella, mitd on
tarjolla.

Tama tieto olisi saatava osaksi johdon informaatiota, joka ohjaa ja hilyttaa
tiarkedn resurssin johtamisessa.
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2 YRITYSTEN TOIMINTAYMPARISTON
JA YHTEISKUNNAN MUUTOKSET

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

2.1 TAUSTA
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Haastateltavat kasittelivit vihenevin tyovoiman ongelmaa kokonaisvaltaises-
ti, ei niinkain ikdin, ikdjohtamiseen tai elikkeelle siirtymisen kysymyksena.
Esitettiin, ettd painopistetta olisi siirrettavd muille alueille, koska elikeikia ei

juurikaan voi siirtia.

Muutos liittyy yhteiskunnan, jarjestojen ja yksilon asenteisiin ja tietoon.

Vaihtoehtoa muutokselle ei juuri nihty.

Olen todella huolissani siitd, ettéi aktiiviviiesto ei pysy riittdvin suurena.

Globalisaatio tekee pienesti maasta statistin. Me siirrymme tytéryhtiotalou-
teen ja tdmdn muutoksen johtaminen olisi tiirkedid.

Téihéiin kysymykseen on vaikutettava. Nyt menee vield hyvin. Mutta meiddn
on oltava proaktiivisia. Yritysten reaktionopeus on suuri, ja korjausliikkeet no-
peat. Maana muutoskaaret ovat loivemmat ja selkedisti pidemmdit.

Ei pidd puhua muutoksesta, muutos on negatiivinen sana, ei kukaan halua
muuttua. Mind puhun aina kehityksestd.

Keskusteluissa pohdittiin paljon syitid ja seurauksia. Onko todella niin, ettd
lyhyt tyossioloaika, uupumus, ennenaikaiset elikkeet ja henkilostopula ovat
yritysten aikaansaamia ja tdstd syysti vain yritysten ongelma?

Onko lyhentynyt tyéura ja tyokyvyttomyyselikkeet ja uupuminen vain tyoeld-
mdn kysymys? Vai onko se paremminkin arvokysymys? Saadaan toimeentulo-
turva ilman tyotéikin? Kylld minusta téissi on kyseessd laaja yhteiskunnallinen
kysymys, ei vain tyéeldmdn vaativuus.

Kylli timd on yhteiskunnallinen kummallisuus: ihmisilli on parempi kunto,
mutta silti jéddddin aiemmin pois. Tamd on hullu mindset. Ja vddristymd.

Johtajat nikivit ongelman taustalla monia syiti. Osa paatoksista vaikuttaa epa-
suorasti suomalaiseen yritysmaailmaan ja siten tyollisyyteen ja pitkdn tahtai-
men piaitoksentekoon henkilstdasioissa.

Usein syyllistetéicin yrityksidi kvartaalitaloudesta. Kylld yritys haluaa toimia
pitkdlld tihtdimelld. Omistajat usein asettavat edellytykset lyhyelle tihtcimel-
le, esimerkiksi sijoitusrahastojenkin omistusaika on lyhentynyt merkittcivdisti.

Jopa Suomen osinkouudistus heikensi pitkéin téihidimen johtamista, silld se hei-
kensi pitkéiin aikavdlin sijoituksen arvoa. Osinkouudistus tukee lyhyen tihtdii-



men sijoittajan intressid ja siten ruokkii kvartaaliajattelua ja sen vaikutuksia.
Monissa muissa maissa on tehty toisenlaiset pdicitokset.

Onko nykyisin lyhyen tihtdimen johtamista? Henkilostopolitiikka ei ole kos-
kaan lyhyen tihtdimen politiikkaa. Ei asia niin ole.

2.2 ELAKE, ELAKE-EDUT, SOSIAALITURVA

Haastateltavien kanta oli lihes poikkeuksetta se, ettd Suomen sosiaaliturva on
liian hyvi. He ymmirsivit ne ongelmat, joiden takia tyontekijit poistuvat tyo-
elimaisti, mutta heitd ihmetytti se joukko ihmisii, jotka eldvit sosiaaliturvalla
vaikka toita olisi. Tulojen ero vapaalla olon ja tydeldmain vililla on liian pieni.

Miten suuri ero rahassa on, jos olet tyéeldmdissd tai siitd pois? Eléike- ja sosi-
aalietuuksien korotukset ja toisaalta tyossdolon nettokompensaatio eivdt ole
kasvaneet samassa suhteessa.

Kyllé pois jédminen on rationaalinen pdditis. Ei makseta jdcdmisestd, makse-
taan hyvin jos jdd pois. Vapaa-ajalla on arvo. Valtaosalle ihmisisti vapaa-aika
on hyve.

Haastateltavat perisivit sosiaaliturvajirjestelmailtd joustavuutta ja sopeutumis-
ta uuteen toimintaymparistoon. He painottivat myds sosiaaliturvaan liittyvista
vastuusta. He myos totesivat, ettd yhteiskunta itse kayttad joskus sosiaaliturvaa
viirin, omista lahtokohdistaan.

Eliikeratkaisuja kdéytetcidin erdicin yhteiskunnallisen ongelman ratkaisemiseen.
Tilastot néytidd paremmilta ja hallitusohjelman toteutuminen helpottuu.

Yritysjohtajat myonsivit itse oman vastuunsa jarjestelman kayttdjina.

Kylldi tihdn on syynd hyviit eldke-edut. Olemme niitd itsekin kéyttineet. Mut-
ta jatkossa niille ei ole maksajaa.

Meilléi on henkisesti helppoa siirtyd elikkeelle. Tyokyvyttomyyselikkeen rahat
tulee eri tuutista, joten diagnoosit ehkd tehdddn mieluummin tyékyvyttomyys-
kuin tyottomyysputkesta.

Yksilon henkilokohtaista vastuuta jaksamisesta tai periksiantamisesta johtajat
kasittelivit mm. seuraavalla tavalla:

Meilléi on nyt otettu kéyttoon amerikkalainen tyofilosofia ja korkea vaatimus-
taso. Samaan aikaan meilld on kuitenkin samat elike-edut riippumatta siitd,
milloin jdcdit eldkkeelle. Tavallaan timd kannustaa itsensd loppuun polttami-
seen, kun talous on turvattu. Jos meiddn jérjestelmédmme perustuisi elikescidis-
tojdrjestelmdicin, thmisen olisi pakko pitdd huolta itsestdicin, ettd jaksaa loppuun
asti. Itse asiassa Puron eldkeuudistus on puhdasta kannustinjirjestelmdi.
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Keskusteluissa todettiin, ettd ennen oli vaikeampaa vetidytya pois tyoelamasta.
Ongelmaa ei tavallaan ollut olemassa ja poisjadmisesti seurasi jopa sosiaalisia
rangaistuksia. "Nyt on liian helppoa, nyt ei tarvitse itse paasta yli ongelmistaan,
muut ottavat ne hoitaakseen”. Haastateltavat katsoivat hyvin sosiaaliturvan
muokkaavan asenteita ja kannustavan talouselimin kehityksen ja tydelimin
kehityksen kannalta hankalaan suuntaan. Seuraava kommentti valaisi sosiaali-
turvan ja tydelamain vilista suhdetta asenteiden kannalta:

Meiddin kaikkien, myds nuorten on vain opittava hyviksymddn se, ettd on
myos huonoja pdiivid ja ongelmia. Elimdi ei ole onnellisuuden jatkumo. Meiddin
on vain jaksettava niiden yli. On opittava, ettd haasteet on normaaleja.

Sosiaaliturva ja tyokyvyttomyys- ja tyottomyyselikkeet vaikuttavat tydvoiman
kokoon ja riittivyyteen. Niiden kustannusvaikutukset yhteiskuntaan ja yritys-
ten toimintaan nahtiin konkreettisena ongelmana. Tulevaisuuden kustannus-
paineita ja maksajia kuvattiin mm. seuraavasti.

Kyllé on huono asia kansantalouden kannalta, jos sosiaaliturva sdilyy tdillai-
sena. Se on liian suuri taloudellinen rasitus.

Varma ja valtio maksaa elcikkeet.
Meillé 5 vuoden tyokyvyttomyyselikekulut olivat 1,7 miljoonaa euroa.

Valtiolla ja kunnilla kulut menee verovaroista. Yrityksille tyokyvyttomyyseldik-
keet on kalliita.

Monen haastateltavan mielesti tulevaisuudessa tilanne on kestimiton, varsin-
kin jos jarjestelma pysyy sellaisena kuin se tindin on.

Erilaisten eldikkeiden ja sairauspdivien maksupaine on hirvittivdi. Marginaa-
livero pysyy ndin ollen korkeana. Kuinka maksajat endid pidetéiiin Suomessa?
On viilttdimditontd pidentdidi tyouria.

Endid 5 vuotta ja kassavirta tai tyoeldkejirjestelmdn maksut kddntyy dra-
maattisesti.

Ratkaisuksi nihtiin useimmissa haastatteluissa se, ettid yhteiskunnan ja sosi-
aaliturvan on muututtava samalla, kun organisaatioiden toimintaymparisto
muuttuu. Muukin toiminta sopeutuu uuteen kotimaiseen ja kansainviliseen
jarjestykseen. Eris haastateltava totesi, ettd rahat ovat oikeastaan loppuneet jo
nyt. Vaihtoehtona olisi nostaa tyoelikemaksuja 10 %:lla, mutta siti eivit mark-
kinat hanen mukaansa kestdisi. Toinen vaihtoehto olisi leikata etuisuuksia ja
elikkeiti. Ennen kaikkea pitiisi olla realisti ja rehellinen ihmisid kohtaan. Nyt
pitdisi kertoa siitd, mitd on tapahtumassa ja miksi. "Siten voitaisiin jirkevalla
tavalla leikata tulevaisuuden etuja siten, ettd ne olisivat maksettavissa kassavir-
roilla”. Haastateltavat nostivat esiin my6s verohelpotukset ja mm. mahdolli-
suudet saastia itse.



Haastatteluissa etsittiin muutosta sosiaaliturvaan ja kannustinjarjestelmiin.
Haastateltavat esittivit nikemyksid hyvinkin varovaisesta nykyrealiteetteihin
perustuvasta muutoksesta aina tdydelliseen remonttiin asti. He analysoivat
myo6s muutosten vaikutuksia yksittdisiin ihmisiin. Nykyiselldin tilanne ei voisi
jatkua.

Sosiaaliturvan leikkauksella on dramaattiset seuraukset. Tosin kokemusten
mukaan ne muuttavat ihmisten kéyttiytymistd.

2.3 HENKILOSTOPULA?
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Lyhyen tyossioloajan tai tyoelamaisti pois siirtymisen ongelman vaikutus hen-
kilostopulaan nosti esiin erilaisia nikokantoja laidasta laitaan. Eris haastatelta-
va totesi, ettd Suomessa ollaan itsepalvelun luvatussa maassa, jossa kaikki pitda
tehda itse.

Meilli on kdsissimme itse tehty ongelma. Matalan koulutustason tyépaikat
on meilli eliminoitu systemaattisesti. Luodut turvajéirjestelmdit tukevat ongel-
maa. Jdrjestelmdn purkaminen on vaikeaa eikd ainakaan vield on ndékyvissd
mitddn tuloksia.

Nikemykset tyovoiman loppumisesta ja sen ajankohdasta vaihtelivat organi-
saatiosta riippuen.

Tyovoima ei lopu! Meilld on 20 % tyottomid. Se ongelma, joka meilli on kan-
nustinongelma.

Nyt puhutaan siitd, ettd meilld on henkilostopula lihitulevaisuudessa, 1015
vuoden pdistéi. Jotkut sanoo ettd sitd ei ole eikd tule. Meille se on jo nyt arki-
pdivdd, kun ei ole tarpeeksi ihmisid talossa.

Téimd on mieleton yhtdlé: yhtd aikaa tyottémyys ja tyovien maahanmuutto
ja tyovoimapula. Onko meilld varaa pitid epdiaktiivista porukkaa, sellaisia-
kin, joita ei ole edes tilastoitu tyéttomiksi? Nyt on valtakunnalliset linjaukset
tarpeen.

2.4 TYONTEKIJA- JA TYOANTAJAJARJESTOT
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Uusi tilanne ja toimintaympiristo edellyttivit sopeutumista organisaatioilta
ja yhteiskunnalta, mutta myds tyonantaja- ja tyontekijdjarjestoiltd, sanottiin
valtaosassa haastatteluista. Tilanne on hankala, haasteet ovat suuret ja asemat
sementoituneet monilla alueilla. Mutta vaihtoehtoa ei ole.

Nyt tarvitaan vaikeita ratkaisuja ja tekoja — ja silti meiddn on jatkettava.
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Yhdessi tekeminen nihtiin vaihtoehtona, jossa myos tyontekijille annetaan
vastuuta ja mahdollisuus vaikuttaa. Haastateltavat hakivat ratkaisua muut-
tuvaan toimintaympiristoon yhteistyomallista, jossa jaettu vastuu toisi uusia
nikemyksii eri prosessien sisiltoon ja toteuttamiseen. Muutos tapahtuu kui-
tenkin viime kidessi tydpaikalla, omassa tiimissi, joka toteuttaa muutoksen.
Sielld tiedetddn parhaiten, miten tiettyyn tavoitteeseen voidaan ja on mahdol-
lista paista, parhaalla mahdollisella tavalla.

Tyontekijdjdrjestoilli on iso mahdollisuus vaikuttaa tyoeldmdn sisdiltoon ja
olosuhteisiin. Aloitteellisen sisdlléllisen kehityksen myéti syntyy myos sitoutu-
minen muutokseen ja tyohon.

Haastatteluissa kysyttiin, voitaisiinko yhdessa sopimalla palkoista, palkitsemis-
jarjestelmistd ja tyoOajasta taata tyon jatkuvuus. Samalla etsittiin vastausta ky-
symykseen vastuusta: mitd mini itse, tyontekijand voin tehdi vaikuttaakseni
tyohoni?

Haluaisin sanoa tyontekijdlle: kerro mitd pitdd muuttaa tydyhteisossd. Hyvdi,
se korjataan, mutta jddtko sitten ja ennen kaikkea sitoudutko? Se voi olla ja
tulevaisuudessa on tyotekijin oma vastuu.

Talla hetkella tilanne on muuttumassa ja joustoja alkaa nikya. Paine muutok-
seen on suuri. Monet haastateltavat nikivit, ettd yhdessid sopimalla voidaan
sailyttda tyopaikkoja ennakoimalla ja varautumalla nakyvissa oleviin muutok-
siin yhteisten neuvottelupoytien daressi. Molemmilla osapuolilla on kuitenkin
vield tyosarkaa edessdin. Haastateltavat totesivatkin, ettd kummallakaan osa-
puolella ei ole vield aidosti valmiutta rakentavaan dialogiin.

Yhteistyilléi voitaisiin varautua yhdessd kriisitilanteisiin, tieddin, ettd tétd ha-
lutaan tyépaikoilla.

Téissdi tilanteessa auttaa, jos mukaan otetaan paikallinen taso ja annetaan
heille oikeus sopia asioista. Nyt voitaisiin esimerkiksi joustavalla toiminnalla
ennakoida irtisanomistilanteita tai joustavuudella jopa vilttdid niitd.

On tirkedid sitoa tyontekijdjcrjestor mukaan kehitysprosesseihin. Kaksisuun-
tainen vaikuttaminen on sekd tyontekijoiden etti tyénantajien etu. Pitdid olla
yhteinen neuvottelupoytd, paneeli ja ideariihi.

Ongelmaksi tissd kehityksessa nahtiin mm. median asenne. Sitd ei kiinnosta
kertoa joustoista ja muista kehityssuunnista. Julkinen kisittely alkaa vasta sil-
loin, kun irtisanotaan ihmisii. Ja silloinkin puhutaan vain irtisanomisesta, ei
niinkdin niiden syista.

Joustamattomuuden nihtiin johtavan jaykkyyteen ja lokerointiin, mutta
"esteet murtuvat, kun niiden on pakko murtua”.

Keskusteluissa nousivat esiin selvimmin sosiaalijarjestelma ja sen maksa-
minen tulevaisuudessa. Tahan keskusteluun liittyiviat myos kannustimet tyos-
sd kdymiseen ja jaksamiseen. TyOnantaja- ja tyontekijdjarjestojen tulisi 16ytia



yhteiset foorumit ja paikalliset neuvottelupoydat. Molemmin puolin pitdisi
olla valmiutta keskustella vaikeistakin asioista. Lisiksi haastateltavat painotti-
vat tietoa syistd ja seurauksista, vaikuttamisesta aiheyhteyden ja ymmairryksen
kautta.

29

ee0cccc0ccccc000c0000e



30

ee0c0cccc0cccccccccc0o e

3 YLEISET ARVOT JA ASENTEET
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3.1 TAUSTA
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Tissd selvityksessid nostettiin kolmanneksi vaikuttamisen alueeksi suomalais-
ten arvot ja asenteet. Haastateltavat etsivit syitd tyoelamaissi jaksamiseen ja
jatkamiseen siitd, miten ihmisten arvot ja opitut asenteet vaikuttavat ja ohjaa-
vat yhteiskunnan kehitysti.

Onko tyéelimdistd pois jddminen vain tyoyhteison syy? Onko syynd se, etté tyé
ei ole mielekdistii? Vai se, ettdi tyolld ei samalla tavalla endici ole arvoa parantu-
neen sosiaaliturvan vuoksi? Vai kova verotus?

Tyitd ei koeta yhti arvokkaaksi kuin ennen. Ehké hyvi sosiaaliturva laskee
kynnysti mennd toihin.

Kylld nykydidin ihminen haluaa helposti tyokyvyttomyyselikkeelle ja asenne
ympdrilld on se, etti "péicisetko” elcikkeelle.

Tyon arvostuksen katsottiin vaikuttavan myos tyon tulokseen.

Mutta jos ei itse arvosta tyotddn, miten asiakaskaan voi sitd arvostaa. Se nd-
kyy, ettii "md olen vaan tédlld toissd’”.

Haastattelujen aikana nostettiin keskusteluun esimerkki sairauspiivien kaytti-
misestd muuhun tarkoitukseen. Tdma3 kirvoitti runsaasti keskustelua ja ilmio
oli tuttu.

Se, ettii sairauspdivid kéytetddn saavutettuna etuna ja védrin on arkipdivdid
meiddn alalla. Se on ehdottomasti védrin.

Aihetta tarkasteltiin "sailittivini asennevammana”, mutta myds johtamisen
ongelmana.

Kyllé turhissa sairauspoissaoloissa olisi johdossa kirveelldi tiitd. Sielld on kylld
itse luotu kahden kerroksen viked, niitd, joilla on etuja ja niitd jotka ottaa ne
itse. Sielldi on itse luotu vastakkainasettelua.

Samalla etsittiin vastuuta siihen, etti jirjestelmii yleensi kiytetddn viirin.
Miksi sitd kidytetdan niin, ja kenen vastuulla tillainen vairinkdytos pohjimmil-
taan on?

Joustamishalukkuus ei ehkd ole aina parasta tydyhteisiissd. Mutta jos jous-
toa loytyy, ei henkiloston tarvitse kdyttid sairaspdivid omien asioiden hoita-
miseen.



Téissdi on kyse johtamisen muutoksesta, kylld. Mutta myos tyontekijiin itsensci
ottamasta kehitysvastuusta ja asenteesta.

Erdin haastateltavan mielestd paiatds on viime kidessi kuitenkin tydtekijan.

Jos tyontekijéi kéytidid luottamusta védrin (sairauspdivdt), miten hén edes voi
odottaa tyéantajalta lojaalisuutta? Miten tyéntekijd voi olettaa ettd tyopaikka
on turvallinen, jos itse kéiyttiidi tyopaikkaansa viidirin?

Asenteista keskusteltaessa nostettiin esiin myos ns. elaméantapatyottomyys, jos-
sa tyollistyminen ei edes ole tavoitteena.

Eldamdntapatyottomyys on uhka. Nykyinen sosiaaliturvajdrijestelmd tyydyttdici
suurta osaa ihmisid: téstd muodostuu meille suuri uhka.

3.2 YHTEISKUNTA JA MEDIA
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Nyt on yhteiskunnassa haluttava arvo jéddd pois tyéstd.

Syyta tallaiseen asenteeseen haettiin tavasta, jolla eri mediat kisittelevit tyo-
elamiin ja jaksamiseen liittyvid kysymyksid. Erds haastateltava totesikin, etti
meille on tyypillistd pitdd ylla pahoinvointia julkisuudessa. Siti, ettd ei jaksa,
on uupunut, on joutunut syrjaan tai muuta. Pahoinvointi miaritelldan omista
lahtokohdista; siité, ettd jotkut tietyt ennalta elimaille asetetut tavoitteet eivit
toteudukaan. Kysyttiin, onko vaatimus- tai odotustaso elamin suhteen kenties
eparealistinen. Tehd4danko mediassa esilla olevien juttujen kautta timi eparealis-
tinen vaatimustaso ihmisten keskuudessa ikdin kuin normiksi, hyviksyttiviksi?

Asenteissa meilld néikyy hyvin median valinnat: pahoinvointi tyépaikoilla ja
tyoyhteisoissi menee aina lipi. Ihminen voikin kysydi itseltdicin, olenko normaa-
li, kun en ole uvupunut?

Uupumisen syyt ovat kiinnostavia. 60-luku on ollut tutkimusten mukaan on-
nellisinta aikaa. Vaikka oli 6 pdivin tyoviikko, ei juurikaan ollut puhetta tyi-
uupumuksesta. Kylli nyt on yleinen ilmapiiri muuttunut.

Jotta tyoikaa saataisiin pidemmaksi, on monien haastateltavien mielestd ihmi-
set saatava liikkeelle ja nikemain mahdollisuutensa ja vastuunsa tydeldamaissi.
Yleinen asenneilmasto ohjaa paitoksentekoa yksilotasolla ja muutenkin. Se
ohjaa my®és sitd, mika ylittda uutiskynnyksen ja menee mediassa lapi.

Media ei nosta yritysten juttuja esiin hyvdn leadershipin takia. Ennemminkin
kerrotaan tarinoita konventionaalisten kehittiimistoimenpiteiden seurauksena
saaduista jonkinlaisista parannuksista.

Téirkein asia on nyt asenteet. Pdidittdjcit ja media on saatava ymmdrtdmddn
se, mitd globaali yritystoiminta aidosti tarkoittaa. Niiden on aidosti haluttava
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ymmdrtdd taustat pddtoksille ja niiden vaikutukset. Nyt vallalla on ymmdir-
ryksen puute muutoksesta ja sen merkityksestd tissé yhteiskunnassa, ja silld
taas on suorat vaikutukset ithmisiin ja yrityksiin.

3.3 IKA
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Johtamisen osuudessa kisiteltiin ikidi. Thmeteltiin sitd, miksi nuoruutta ihan-
noidaan kokemuksen kustannuksella. Haastatteluissa puhuttiin myos hiljaisen
tiedon katoamisesta. Mutta syyt ja seuraukset nivoutuvat aina kannustimien ja
arvomaailman viidakkoon.

Onko timd kaikki johtamisen ongelmaa? Kylld kyseessi on enemmdinkin arvo-
ongelma, meilld nuoruus on itseisarvo, ja vapaa-aika positiivinen arvo.

Asenneilmaston todettiin yleisesti olevan nuoruutta ihannoiva. Yli viisikymp-
pisten kykyi ja valmiuksia oppia vihitelldin yleisessd keskustelussa.

Tietotekniikan oppiminen ja muut osaamisen vaatimukset ovat keinotekoisia syi-
td — ajatellaan, etti nuoret olisivat nithin valmiimpia ja kyvykkddmpid myos.

Ikiin liittyvit ennakkoluulot tulevat esiin piilevisti, kuin itsestidin selvyyksina.
Viime vuoden aikana mm. lehdistdssi esitettiin hiukan yli viisikymppisille kysy-
mys uuden haasteen ottamisen mielekkyydesti. Miksi ottaa vastaan toimitusjoh-
tajuus tai jatkaa padjohtajana, kun taloudellisesti ei ole pakko? Tissikin selvityk-
sessi sanottiin, ettd niilld henkiloilld on edessdin vield 15 aktiivista tydvuotta.

Lehdessdi oli eldikkeelle siirtyviisti 58-vuotiaasta palomiehestd, joka totesi, ettd
olisi pitéinyt jiddd jo aiemmin fysiikan vuoksi. Eiki sielli nyt loydy muuta
tekemistd kokemukselle siellci?

Uusi kisite “ikdjohtaminen” jakoi haastateltavia. Joku piti sitid turhana, hyvi
ihmisten johtaminen ja tiimijohtaminen ottaa huomioon erilaiset tilanteet ja
vahvuudet, mihin ne sitten liittyivatkdan. Toisaalta ikdjohtamista pidettiin hy-
vini voimavarana yleisten ikdin liittyvien haasteiden huomioimisessa ja koke-
muksen siilyttimisessd yhtiossi.

Meilléi on ikdjohtaminen nostettu koulutuksessa esiin. Kéynnissd on nytkin
kaksi projektia, jotka kdsitteleviit motivaatiota ja hiljaista tietoa. Esimiehille
annetaan tietoa ikddntymisestd ja sen vaikutuksista, liscitéicin sisdistd liikku-
vuutta osana ikdjohtamista ja korostetaan sisdistd urakiertoa.

Kolmas iké voisi olla uusi ura. Siind voisi itse kontrolloida omia tuntejaan,
voisi tehdd hyvintekevdisyytti ja muuta. Vapaa-ajan ei tarvitse olla joutilas-

aikaa. Ehkdi loytyy tyon ja vapaa-ajan rajalla olevia panostuskohteita.

Ns. kolmas iké on aito mahdollisuus.



3.4 ASENTEISIIN VAIKUTTAMINEN

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Kuinka yhteiskunnassa vallalla oleviin asenteisiin ja arvoihin sitten voidaan
vaikuttaa? Milld keinoilla ja milld aikajanteelld? Kuka olisi paras esimerkki,
muutoksen puolestapuhuja? Mistid asenteen muutos alkaa? Yleisesti pidettiin
hyvini kahta lahestymistapaa.

Kehitys tapahtuu tyipaikoilla, sielti nousevat esiin aidosti vaikuttajat.

En usko helppoheikkeihin julkisessa keskustelussa. Vastuullinen toimija on us-
kottava puhuja.

Muutos tapahtuu tyopaikoilla pieninkin askelin. Muutoksesta viestiminen ta-
pahtuisi parhaiten kertomalla siitd, mitd on konkreettisesti jollakin tyopaikalla
tehty ja mitd on saatu aikaan. Esiin pitdisi nostaa rohkeita vastuullisia toimijoi-
ta, jotka kertovat niytoistd ja niiden vaikutuksista.

Toinen asia, joka muuttaa asenteita on oikeanlainen julkinen keskustelu
konkreettisista aiheista, jotka liittyvit pidempiin tyduraan, tydssi jaksamiseen
ja jatkamiseen. Siind, miten titd keskustelua ohjataan, millad viesteilld, missa
medioissa ja milla kasvoilla on kuitenkin suuri merkitys asian lipimenemiseen
ja aitoon vaikuttavuuteen:

Nyt tarvitaan julkista keskustelua kokemuksen arvosta. Kokemus on arvo.
Elinkaaremme ja hyvinvointimme on parantunut, jatkuva oppiminen ja uu-
distuminen on mahdollista.

Julkisessa keskustelussa asialle on annettava kasvot. Suomalaisen tai kansain-
vilisen asiantuntijan, mutta ei kuitenkaan poliitikon kasvot.

Vaarana on, ettd tdstd tulee poliittista jargonia, valistusta ja seminaareja. Taas
vaan -ismi. Se, mitd arjessa tapahtuu firmoissa ja tydyhteisoissi on se juttu
valtakunnallisesti. EK, TT, Kela jne. ovat tai voivat olla aktiivisia, mutta rat-
kaisut loytyy tydyhteisojen arjen pdivittdisessd kommunikaatiossa.

Kaiken kaikkiaan haastateltavat hakivat konkretiaa, ja he etsivit pienidkin as-
kelia ja tekoja, joilla asenteisiin voitaisiin konkreettisesti vaikuttaa. Ongelmas-
ta voisi esimerkiksi tehdi jotenkin omakohtaisen, ei muiden hoidettavan.

Yksi mahdollisuus olisi, ettéi alle 25-vuotias perheetin saisi sosiaaliturvansa
vain lainaksi. Se olisi siis ulosmitattava laina, joka pitéidii maksaa takaisin.
Témd muuttaisi helposti asenteen.

Yhteiskunnallista keskustelua voisi pitda ylli vaikka kertomalla valtion velasta
ja sen vaikutuksista yksiloon.

Verolappuun pitdisi panna muun tiedon ohella ilmoitus siitd, paljonko valtion
ja kunnan velka on ao. vuonna ja samalla veronmaksajalle kerrottaisiin pal-
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jonko hénen painotettu osuutensa tdstd velasta on. Sama seuraavana vuonna

ja seuraavana. Ndhtdisiin, ettd joku ei nyt hoida hommaansa. Témd varmaan
herdittdisi keskustelua!

Toteutetaan Brunilan ja Sailaksen paperit!

Keskusteluissa nousi esiin tarve saada vaikutettua yleiseen asenneilmastoon
jotta se tukisi tulevaisuuden muutoksia.
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4 TOIMENPIDE-EHDOTUKSET
OSA-ALUEITTAIN

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

4.1 IHMISTEN JOHTAMINEN

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000

Selvityksen mukaan johtamisen koulutus on Suomessa puutteellista ja johta-
minen on liian mekaanista asioiden johtamista. Haastatteluissa sanottiin, etti
ihmisten johtamista, ymmartamistd ja kasittelemistd ei opeteta. Haastatteluis-
sa etsittiin tunneilyi, jolla johtaa kaaosta ja jatkuvaa muutosta, sekid kunnioi-
tusta, arvostusta, kuuntelua. Keskinkertainen johtaminen ja esimiestyo ei endi
riitd. My6s globaalin toimintatavan vaikutukset johtamisen taitoon ovat vasta
haussa.

Selvityksen pohjalta ehdotetaan, ett:

1. Pohditaan mahdollisuutta monialaiseen ns. toimitusjohtajakoulutukseen,
joka huomioisi johtamisen eri alueet ja yhdistiisi eri toimijat. Koulutus
voisi olla tutkintoon tahtdivi jatkokoulutus

2. Selvitetdin nykyisen korkeakoulu / yliopistokoulutuksen johtamisen
opetusta ja kompetenssia. Eri oppilaitoksista valmistuu johtaja- ja pail-
likkotehtivissi toimivia ihmisid, minki vuoksi vuorovaikutteisen esimies
/ johtamisosaamisen tulisi kuulua perustutkinnon opetukseen.

3. Asiakohtainen koulutus tyossi oleville (johto / paillikko / yrittiji) tyo-
ikddn, tyossd pysymiseen ja tydomotivaatioon liittyvistd toimintatavoista
tai asiakokonaisuuksista kuten ikidjohtaminen, tyokierto, mentorointi,
tyohyvinvoinnin mittarit jne.

4.2 HENKILOSTON HYVINVOINTIIN JA
SUORITUSKYKYYN TAHTAAVA TEKEMINEN

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Haastatteluissa kysyttiin, ovatko tydterveys, kehityskeskusteluprosessit, fyysi-
seen kuntoon ja liikuntaan liittyvit prosessit, TYKY-toiminta jne. linjassa kes-
kenidin ja tehddanko niitd oman organisaation vuoksi ja omista lahtokohdista,
huolella ja paneutuen? Vai onko tekeminen mekaanista ja pakollista?

Tamain selvityksen perusteella suositellaan tyohyvinvointiin ja henkiloston
suorituskykyyn tihtidivin tekemisen kartan piivitysti jotta se vastaisi muut-
tuvaa yritysymparistod ja ongelmakenttdad. Samalla sirpaloituneet osa-alueet
ryhmiteltiisiin isompiin kokonaisuuksiin ja etsittiisiin niille liiketaloudellinen
aiheyhteys.

On tarpeen selvittda, mitd aidosti pitdisi tehdi talld alueella nykypdivin
nikokulmasta, mitd prosesseja ja miksi. Miten muuttaa tekeminen enemmain
ennakoivaksi?
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Tamin selvityksen pohjalta ehdotetaan tehtiviksi uusi prosessikuvaus,
joka arvioi kriittisesti tekemisen kentin, koordinaation ja pelaajat organisaati-
on menestyksen ja hyvinvoinnin kannalta.

Samalla ehdotetaan prosessikuvausta ja valmiuksien luomista rotaatioon,
mentorointiin ja ikdjohtamiseen eri organisaatiotasoilla. Kokemukset pitii
koota yhteen ja jakaa helposti hyddynnettivissi muodossa eri kokoisten orga-
nisaatioiden kiyttoon.

Koska timin kaltaisia projekteja on jo kidynnissi tai kiynnistymissi muis-
sa ohjelmissa, timin osion taustamateriaali kootaan yhteen ja se yhdistetidin
KESTO-projektin toimenpiteisiin.

4.3 HENKILOSTOASIAT JOHTORYHMASSA

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Henkiloston suorituskyvyn ja henkilostoresurssin arviointi ja sen tulevaisuu-
den luotaaminen edellyttavit henkilostoasioiden kisittelya johtoryhmitasolla
ja johdon informaationa kiytettivii relevantteja mittareita henkildstoresurssin
kehittimiseen.

Tamin vuoksi Veto-ohjelman yritysjohdon haastattelujen perusteella
lihdetddn kehittimain mittareita ja suunnitellaan niiden kiyttoonottoa eri
kokoisissa yrityksissid yhdessi LTT:n jo kidynnissa olevan mittaristotyon poh-
jalta.

Uusia mittareita on luotava vastaamaan uuden toimintaympiriston ja lii-
ketaloudellisten tavoitteiden hasteisiin. Tdmi tarkoittaisi myos muiden mit-
tareiden kuin sairauspiivien tai tyoterveystietojen laajempaa kiyttod ja myds
tyoterveyden mittaristojen kriittistd pohdintaa. Sellaisia tychyvinvointiin tah-
tdavid prosesseja, joiden tuloksellisuutta ei tavalla tai toisella mitata ei enii
tehtaisi.

Johdon ennakointia ja ohjaustyoti helpottavien mittareiden Benchmark-
kaus on timin selvityksen pohjalta myos olennaisen tirkeai. On kerittivi ja
jaettava tietoa siita, miten mittarit on toteutettu ja miten ne toimivat osana
johdon informaatiota seki esimiestyon ohjausvilineeni.

4.4 FOORUMIT JA KOHDISTETTU VIESTINTA

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Aktiivivdestd, molemmista paistd lyhentynyt tydura, erilaiset eldkkeet ja koko
sosiaaliturvajirjestelmi, paikallinen sopiminen, tyontekijijirjestdjen paitok-
senteko ja sen vaikutukset yritysten toimintaan jne. puhuttivat haastateltavia.
Organisaatioiden omien toimenpiteiden lisiksi muutoksia edellytettiin myos
yritysten toimintaymparistdssd ja yhteiskunnassa.

Toimeentuloturva ilman ty6td, sairauspoissaolot ilman sairautta, kriteerit
tyokyvyttomyyselikkeille jne. nostattivat kriittisid ja kirjekkiitikin komment-
teja. Yrittdjaedustajat halusivat nostaa julkiseen keskusteluun eri paitdsten
vaikutuksia yrittdjien toimintaymparistdon. Etsittiin erilaisten paatosten todel-
lisia merkityksii ja niiden tulkintaa: miti ne tarkoittavat kiytinnossi ja mika
on niiden vaikutus. Mitd on tietoa ja mika on luuloa?



Tama selvitys ei voi vaikuttaa itse substanssiin kuten sosiaaliturvaan tai ay-
liikkeen paitoksentekoprosesseihin. Sen perusteella voidaan kuitenkin etsi
foorumeja, joissa teemoittain avataan syy-seuraussuhteita erilaisista teemoista
(esim. joustavat sopimusmallit, sosiaaliturva, elikkeet ja kriteerit jne.). Niiden
keskustelujen pohjalta mairitietoisesti parannetaan yhteiskunnallisiin paa-
toksiin liittyvaa viestintda niin, ettd ylla mainituille asioille syntyy aiheyhteys
yritysten konkreettiseen toimintaan.

Faktatiedottamisessa on olennaista realistinen rehellisyys, mutta oikean ai-
heyhteyden avulla on aina tarkoitus myos tavalla tai toisella vaikuttaa. Julki-
suuteen on saatava tietoa ja dialogia yhteiskunnallisten piitdsten syy-seuraus-
suhteista. Sen vuoksi mm. tdssd raportissa esitetyilld keinoilla luodaan mahdol-
lisuus ymmairtia ennakoivia toimenpiteiti, jotta Suomi pysyy kilpailukyisena.

4.5 ASENNEILMASTON MUUTTUMINEN

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Johtamisen ja yhteiskunnallisten asioiden lisiksi Suomen asenneilmasto nos-
tettiin osaksi tydssi jatkamista ja jaksamista. Esiin nousivat ihmisten mutta
myos median asenteet, ikddn liittyvit asenteet ja tarve vaikuttaa ja muuttaa
asenneilmastoa.

Tama tehtdvd on tietysti suunnaton, mutta Veto-ohjelman yritysosuudessa
pyritdin aloittamaan timai keskustelu viestinnin keinoin etsimilld ydinteemat
ja laatimalla ja toteuttamalla esim. 3-vuotinen viestintidprojekti naiden teemo-
jen kisittelemiseksi eri kohderyhmissi, erilaisin viestinnin ja vaikuttamisen
keinoin. Ns. suuren yleison rinnalla lihestyttiisiin mm. kouluja, opiskelijoita,
ja muita rajattuja ryhmii. Niin viltetiin yksittiisten tapahtumien, tv-spottien
tai muun kallis ja satunnainen tuotanto.

Tavoitteeksi voidaan asettaa asenteiden muutos samaan tapaan kuin aika-
naan vaikutettiin mm. turvavoiden kayttoon tai muutettiin asenteita tupakoin-
tiin. Valitaan 2-3 avainteemaa ja tulkitaan kaikin eri tavoin niiden merkitys
valituille kohderyhmille. Keinot ja mediat valitaan tarpeen ja kohderyhmin
mukaan. Olennaista on, etti esille nostetuille teemoille luodaan elivi aiheyh-
teys ja merkitys.
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LIITE 1.
SELVITYKSEEN HAASTATELLUT
14 SUOMALAISTA VAIKUTTAJAA.

Toimitusjohtaja Leif Fagernis
Elinkeinoelimin keskusliitto EK

Toimitusjohtaja Matti Alahuhta
KONE Oyj

Hallituksen puheenjohtaja Maarit Toivanen-Koivisto
Onninen Oy

Hallituksen puheenjohtaja Tom von Weymarn
TeliaSonera Oyj

Toimitusjohtaja Matti Halmesmaki
Kesko Oyj

Professori Eva Liljeblom
Svenska Handelshogskolan

Toimitusjohtaja Esa Harmala
Stora Enso Oyj

Toimitusjohtaja Bjorn Wahlroos
Sampo Oyj

Toimitusjohtaja Martti Mehtala
Microsoft Oy

Toimitusjohtaja Kirsi Aaltio
Sodexho Oy

Kaupunginjohtaja Marketta Kokkonen
Espoon kaupunki

Sairaanhoitopiirin johtaja Rauno Thalainen
Pirkanmaan sairaanhoitopiirin yhtymihallinto

Hallituksen puheenjohtaja Jalo Paananen
Teraspeikko Oy

Kaisu Greus
Kiinteistokaari Oy
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LIITE 2.
SELVITYKSESSA KAYTETYT KUVIOT.

Kuvio 1. Eldkkeelle siirtyminen vuonna 2003 elédkelajin mukaan
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Kuvio 2. Suomessa asuvat tyokyvyttomyyseldkkeensaajat paadiagnoosin
(padluokat) mukaan 2004
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Kuvio 3. Sairauspaivarahan saajat ian mukaan vuonna 2003
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Kuvio 4. Erilaiset tyohyvinvointiin vaikuttavat lakisdateiset tai vapaaehtoiset
toimenpiteet
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SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION SELVITYKSIA
ISSN 1236-2115

2006: 1

Anita Haataja, Maija-Liisa Jarvid, Esko Mustonen. Talousarvion
sukupuolivaikutusten arviointi. Pilottihanke sosiaali- ja terveys-
ministerion hallinnonalalta.
ISBN 952-00-1928-6 (nid.)
ISBN 952-00-1929-4 (PDF)

Sosiaali- ja terveysministerion toimintasuunnitelma vuodelle 2006.
(Moniste)

ISBN 952-00-1933-2 (nid.)

ISBN 952-00-1934-0 (PDF)

Sosiaali- ja terveysministerion hallinnonalan tulossopimukset
kaudelle 2004-2007. Tarkistusvuosi 2006. (Moniste)

ISBN 952-00-1937-5 (nid.)

ISBN 952-00-1938-3 (PDF)

4 Seppo Tuomola. Kansallisen terveyshankkeen piiriin kuuluvan

10

11

hankerahoituksen vaikuttavuuden arviointi. (Ainoastaan verkossa
www.stm.fi)
ISBN 952-00-1939-1 (PDF)

Ehkaisevaa huumety6ta nuorten tydpajoilla kehittavan hankkeen
loppuraportti.

ISBN 952-00-1940-5 (nid.)

ISBN 952-00-1941-3 (PDF)

Rikoksista rangaistujen tuen tarve. Suositukset yhteistoiminnalle.
Vankien jalkihuoltotydéryhman raportti.

ISBN 952-00-1942-1 (nid.)

ISBN 952-00-1943-X (PDF)

Lasten tuetut ja valvotut tapaamiset. (Moniste)
ISBN 952-00-1944-8 (nid.)
ISBN 952-00-1945-6 (PDF)

Terveydenhuollon valtakunnallisen tietojarjestelmaarkkitehtuurin
periaatteet. Alueellisista ratkaisuista kansalliseen kokonaisuuteen.
ISBN 952-00-1948-0 (nid.)

ISBN 952-00-1949-9 (PDF)

Christel Lamberg-Allardt, Heli Viljakainen ja tydryhma.
D-vitamiinitilanteen seurantatutkimus 2002-2004.
ISBN 952-00-1952-9 (PDF)

Paivahoitopaikkojen tilat ja turvallisuus. Helsingin ja Oulunsalon pai-
vahoitohenkildkunnalle seka lasten vanhemmille ja huoltajille suun-
nattujen kyselyjen tulokset. Toim. Airi Palosaari ja Olli Saarsalmi.
ISBN 952-00-1953-7 (nid.)

ISBN 952-00-1954-5 (PDF)

Kansallinen varautumissuunnitelma influenssapandemiaa varten.
Kansallisen pandemiavarautumisen tyéryhman ehdotus.

ISBN 952-00-1985-5 (nid.)

ISBN 952-00-1986-3 (PDF)
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2006: 12 Niilo Farkkila. Sosiaali- ja terveydenhuollon maksupolitikan ja

maksujarjestelman uudistaminen. Lausuntoyhteenveto toimi-
kunnan mietinnosté. (Ainoastaan verkossa www.stm.fi)
ISBN 952-00-1987-1 (PDF)

13 Kansallisen terveydenhuollon hankkeen seurantaryhman raportti
sosiaali- ja terveysministeritlle vuoden 2005 toiminnasta. (Moniste)
ISBN 952-00-1988-X (nid.)

ISBN 952-00-1989-8 (PDF)

14 Hallituksen tasa-arvo-ohjelman (2004-2007) seurantaraportti.
Maaliskuu 2006. (Ainoastaan verkossa www.stm.fi)
ISBN 952-00-1960-X (PDF)

15 Ehdotus sosiaali- ja terveysministerion hallinnon talousarvioehdo-
tuksen rakenteen ja selvitysosien sisallon uudistamiseksi. (Moniste)
ISBN 952-00-2000-4 (nid.)

ISBN 952-00-2001-2 (PDF)

16 Niilo Farkkil&, Tarja Kahiluoto, Merja Kivistd. Lasten péaivahoidon
tilannekatsaus. Syyskuu 2005. (Moniste)
ISBN 952-00-2002-0 (nid.)
ISBN 952-00-2003-9 (PDF)

17 Perhepdaivahoidon kehittdmishaasteita. Toim. Sanna Parrila.
ISBN 952-00-2008-X (nid.)
ISBN 952-00-2009-8 (PDF)

18 Terveydenhuollon varautumiskoulutuksen haasteita. Selvitys héi-
ridtilanteiden ja poikkeusolojen koulutuksesta ammattikorkeakou-
luissa ja laédketieteellisissa tiedekunnissa. (Moniste)

ISBN 952-00-1962-6 (nid.)
ISBN 952-00-1963-4 (PDF)

19 Alkoholiolot EU-Suomessa. Kulutus, haitat ja politiikan
kehys 1990-2005.
ISBN 952-00-2089-6 (nid.)
ISBN 952-00-2090-X (PDF)

20 Alkoholférhallandena i EU-Finland. Konsumtion, skadeverkningar
och policyramar 1990-2005.
ISBN 952-00-2012-8 (inh.)
ISBN 952-00-2013-6 (PDF)

21 Alcohol Issues in Finland after Accession to the EU. Consumption,
Harm and Policy Framework 1990-2005.
ISBN 952-00-2014-4 (print.)
ISBN 952-00-2015-2 (PDF)

22 Carita Lahti, Sini Jamsén, Saara Tarumo. Samapalkkaisuuteen
palkkausjarjestelmauudistuksin. Tyon vaativuuden ja henkilon pa-
tevyyden arviointi Suomessa.

ISBN 952-00-2016-0 (nid.)
ISBN 952-00-2017-9 (PDF)

23 Valtioneuvoston vammaispoliittisen selonteon tausta-aineisto.
(Moniste)
ISBN 952-00-2020-9 (nid.)
ISBN 952-00-2021-7 (PDF)



2006: 24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

Tydburat pitenevat? Veto-ohjelman indikaattorit. (Moniste)
ISBN 952-00-2030-6 (nid.)
ISBN 952-00-2031-4 (PDF)

Lastensuojelulain kokonaisuudistustydryhman muistio. (Moniste)
ISBN 952-00-2032-2 (nid.)
ISBN 952-00-2033-0 (PDF)

Liisa Heinimaki. Varhaisen tuen vahvistaminen varhaiskasvatuk-
sessa. VarTu -hankekuvaus 2004-2005. (Moniste)

ISBN 952-00-2041-1 (nid.)

ISBN 952-00-2042-X (PDF)

Rakennusalan terveystarkastusten seurantarekisteri. (Moniste)
ISBN 952-00-2043-8 (nid.)
ISBN 952-00-2044-6 (PDF)

Petri Virtanen, Janne Jalava, Mari Ruuth. Valtakunnallisen
tydtapaturmaohjelman arviointi. Tammikuu 2006.

ISBN 952-00-2045-4 (nid.)

ISBN 952-00-2046-2 (PDF)

Arja Rimpeld, Susanna Rainio, Lasse Pere, Tomi Lintonen, Matti
Rimpel&. Use of Tobacco Products, Alcohol Use and Exposure to
Drugs in 1977-2005.

ISBN 952-00-2047-0 (paperback)

ISBN 952-00-2048-9 (PDF)

Sirkka-Liisa Kiveld. Geriatrisen hoidon ja vanhustyon kehittami-
nen. Selvityshenkilon raportti. (Moniste)

ISBN 952-00-2068-3 (nid.)

ISBN 952-00-2069-1 (PDF)

Lapsiperheiden toimeentuloedellytysten kehittdminen.
Koordinaatioryhman yhteenvetoraportti.

ISBN 952-00-2070-5 (nid.)

ISBN 952-00-2071-3 (PDF)

Jyrki Korkeila. Psykiatrian opetuksen kehittamistarpeet
perusterveydenhuollossa. (Ainoastaan verkossa www.stm.fi)
ISBN 952-00-2072-1 (PDF)

Oppilashuoltoon liittyvéan lainsdddanndn uudistamistydryhman
muistio. (Moniste)

ISBN 952-00-2079-9 (nid.)

ISBN 952-00-2080-2 (PDF)

EVO-tutkimusrahoituksen jakoperusteiden uudistaminen.
Ty6éryhman raportti. (Moniste)

ISBN 952-00-2085-3 (nid.)

ISBN 952-00-2086-1 (PDF)

Sosiaali- ja terveysministerion tulevaisuuskatsaus 2006.
(Ainoastaan verkossa www.stm.fi)
ISBN 952-00-1966-9 (PDF)

Lapsiasiavaltuutetun toimintakertomus vuodelta 2005.
ISBN 952-00-2034-9 (nid.)
ISBN 952-00-2035-7(PDF)
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2006: 37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

Kliinisten laboratorioiden korvausten maaraytymisperustetta
selvittavan tydryhman raportti. (Ainoastaan verkossa www.stm.fi)
ISBN 952-00-2091-8 (PDF)

Pirjo Nakki. Vankien velkaantuminen ja yhteiskuntaan
integroituminen.

ISBN 952-00-1967-7 (nid.)

ISBN 952-00-1968-5 (PDF)

Raimo Kérkkainen, Marie Reijo, Keijo Tanner, Timo Té&htinen.
Lapsiperheiden asumisen muutokset 1995-2004.

ISBN 952-00-2092-6 (nid.)

ISBN 952-00-2093-4 (PDF)

Maatalouslomituksen kehittamismahdollisuuksia selvittaneen
tyéryhméan muistio. (Moniste)

ISBN 952-00-2102-7 (nid.)

ISBN 952-00-2103-5 (PDF)

Longer careers? The Veto Programme Indicators. (Moniste)
ISBN 952-00-2104-3 (paperback)
ISBN 952-00-2105-1 (PDF)

Anita Haataja. Ikaantyvat tydmarkkinoilla 1989-2005.
ISBN 952-00-2107-8 (nid.)
ISBN 952-00-2108-6 (PDF)

Anita Haataja. Pohjoismainen ansaitsijahoivaajamalli. Ruotsin ja
Suomen perhevapaajarjestelmén vertailu.

ISBN 952-00-2109-4 (nid.)

ISBN 952-00-2103-5 (PDF)

Ulkomailla asuvien sairaanhoidosta Suomessa aiheutuvien kustan-
nusten korvaaminen. EU:n sosiaaliturvan koordinaatioasetusten
mukaisten sairaanhoitokustannusten korvaamista selvittaneen
tyéryhméan muistio. (Moniste)

ISBN 952-00-2111 6 (nid.)

ISBN 952-00-2112-4 (PDF)

Jukka Kumpuvuori. Perusoikeuksien rajoittamisesta kehitysvam-
mapalvelujen toteuttamisessa.

ISBN 952-00-2114-0 (nid.)

ISBN 952-00-2115-9 (PDF)

Petri Virtanen, Janne Jalava, Tuomas Koskela, Janne Kilappa.
Syrjaytymista ehkaisevien EU-hankkeiden arviointi.

ISBN 952-00-2116-7 (nid.)

ISBN 952-00-2117-5 (PDF)

Peppi Saikku. Asiakasyhteisty6ta uudella lailla? Kuntoutuksen
asiakasyhteistyon arviointia.

ISBN 952-00-2124-8 (nid.)

ISBN 952-00-2125-6 (PDF)

Rintamaveteraanikuntoutus vuonna 2005.

Selvitys veteraanikuntoutusmaararahojen kaytésta. (Moniste)
ISBN 952-00-2118-3 (nid.)

ISBN 952-00-2119-1 (PDF)



2006: 49 Maria Rautio. Terveyden edistamisen koulutus sosiaali- ja
terveysalalla.
ISBN 952-00-2142-6 (nid.)
ISBN 952-00-2143-4 (PDF)

50 Kansallisen terveydenhuollon hankkeen seurantaryhman raportti
sosiaali- ja terveysministeridlle kevdan 2006 toiminnasta. (Moniste)
ISBN 952-00-2150-7 (nid.)

ISBN 952-00-2151-5 (PDF)

51 Aulikki Rautavaara, Jouko Kokko. Kuulo- ja puhevammaisten ver-
kostoituvat tulkkipalvelut. Selvitys alueyhteisty®n tuloksellisuudesta
ja vaikutuksista.

ISBN 952-00-2157-4 (nid.)
ISBN 952-00-2158-2 (PDF)

52 National reports on Strategies for Social Protection and Social
inclusion — Finland.
ISBN 952-00-2160-4 (paperback)
ISBN 952-00-2159-0 (PDF)

53 Kansallinen raportti sosiaalisen suojelun ja sosiaalisen yhteenkuu-
luvuuden strategioista.
ISBN 952-00-2161-2 (nid.)
ISBN 952-00-2162-0 (PDF)

54 Huumausainepolitiikan kertomus vuodelta 2005. (Moniste)
ISBN 952-00-2165-5 (nid.)
ISBN 952-00-2166-3 (PDF)

55 Sosiaali- ja terveysministerion kustannuslaskentatydryhman
raportti. (Moniste)
ISBN 952-00-2167-1 (nid.)
ISBN 952-00-2168-X (PDF)

56 Kati Myllymaki. Terveyskeskus 2015.
Terveyskeskustyon tulevaisuus. (Moniste)
ISBN 952-00-2169-8 (nid.)

ISBN 952-00-2170-1 (PDF)

57 Suomen kansainvalisten lapseksiottamisasioiden lautakunta.
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