OPAS TULEVAISUUDEN HR-TRENDEIHIN

Kohti tulevaisuutta




Elamme jatkuvien innovaatioiden ja muutoksien aikaa, ja nama
vaikutukset nakyvat myos HR:n tydssa. Trendien harjalla pysyminen
kiireisen arjen keskella tuntuu vain uuvuttavalta eika innostavalta.
Kuulostaako tutulta? Ei huolta! Olemme koonneet tahan yhteen
oppaaseen viimeisimmat tiedot henkilostohallinnon trendeista, jotta
HR-osaston tulevaisuus olisi helpommin navigoitavissa.

Olemme suunnitelleet taman helposti selattavan oppaan, jota
voit silmailla hektisenkin tyopéaivan lomassa. Oppiessasi lisda
alan trendeista saat paremman kasityksen siitd, mika sinun ja
organisaatiosi tilanne talla hetkelld on ja mihin trendeihin teidan
tulisi paneutua tarkemmin Joten mennaan pitemmitta puheita
suoraan asiaan.
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HR-osaston rooli
luotettavana
lilkejohdon
konsulttina

Jo ennen COVID-19-pandemiaa havaitsimme HR:n merkityksen
kasvun useimmissa organisaatioissa Viimeiset kaksi vuotta

ovat kiihdyttaneet tata trendia radikaalisti, ja nyt HR-osasto on

vh& useamman organisaation kulmakivi. Yhtalé on suhteellisen
vksinkertainen — ei toimivaa HR-osastoa = ei toimivaa henkiléstdéa =
ei organisaatiota.

Taman vuoksi HR-osastolla on huomattavasti enemman
vaikutusvaltaa kuin kymmenen vuotta sitten, mika tarkoittaa
suurempaa vastuuta. Monet yritykset ymmartavat

nyt, kuinka keskeinen ja valttamatén HR-tiimi ja hyva
henkilostohallintojarjestelma ovat vaikeina aikoina.

Ilman luotettavaa HR-jarjestelmaa jopa vksinkertaiset kysymykset
voivat tuntua ylivoimaisilta. Kysymykset, kuten kuinka monta
henkilda tydllistamme ja millaisia tydsopimuksia heilla on tai
millaista osaamista tyonteijdillamme on? Onko meilléa tarvittavat
resurssit tukemaan kysynnan kasvua? Kuinka helposti voimme
rekrytoida lisad maaraaikaisia tyontekijoita? Enté jos kysynta
laskee? Mitka ovat valmiutemme mahdollisiin muutosneuvotteluihin
tai lomautuksiin liittyen? Miten varmistamme, ettd olemme valmiita
nopeaan jalleenrakennukseen kriisin jalkeen?

Kyky vastata naihin peruskysymyksiin on edellytys jatkuvuuden
varmistamiselle kaikissa yrityksissa kasvun tai taantuman

aikana. HR-tiimi tarvitsee vastauksia, jotka tukevat organisaation
skaalautumiskykya ja tietoon perustuvaa paatdéksentekoa.
Lopulta HR-osasto tulee osaksi suurempaa kokonaisuutta tai se
jaetaan erillisiin toimintoihin, jotka kattavat koko organisaation
tarpeen mukaan. Lahestymalla paatéksentekoprosessia tdnaan,
HR-osasto tulee tulevaisuudessa olemaan olennaisempi osa
liiketoimintastrategiaa.
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HR-osaston rooli
muuttuvassa maailmassa

Pandemian aiheuttama nopea siirtyminen eta- ja hybriditydmalliin
asetti valtavia paineita monille HR-ammattilaisille.

Mutta tyoymparisté muuttuu edelleen muun muassa
taloudellisten, terveydenhuollon ja poliittisten haasteiden keskella.
HR-osastot kaikkialla keskittyvat toimintoihin, jotka tukevat
liketoimintaa ja auttavat ldytdmaan uusia toimintatapoja.

Haaste on kaikille yrityksille sama: paatdksia on tehtava, ja ne on
tehtava nopeasti. Kettera skaalautuvuus on avainasemassa.

HR-tiimit voi helposti tukea naita tarkeita paatoksia tuntemalla
henkildstédatansa ja hydodyntamalla niita tehokkaasti. HR-osasto
voi tukea paatdksentekoa tarjoamalla dataa paatoksenteon tueksi
ja ennakoida muutosta seuraamalla raportteja ja pitdmallad keskeiset
HR:n KPI:t helposti saatavilla.

HR-johtajilta odotetaan tulevaisuudessa entistd enemman

kykya tukea organisaation kasvua pitkajanteisesti. Jos esimerkiksi
keskitytaan tydntekijdiden maaran pysyvaan vahentamiseen
lyhyenaikavalin tavoitteiden saavuttamiseksi, se tarkoittaa, etta
mahdollisuus skaalata takaisin tulevaisuudessa hidastuu. Sen
sijaan tulisi keskittya sellaisten tydntekijdiden sailyttamiseen, jotka
auttavat yritystd kasvamaan pitkalla aikavalilla.

OPAS TULEVAISUUDEN HR-TRENDEIHIN: KOHTI TULEVAISUUTTA | 4


https://www.sympa.com/resources/guides-and-reports/hr-analytics-cheat-sheet/

HR-analytiikka

HR-analytiikka ei ole tuntematon kasite eika uusi HR-trendi —
useimmat tietavat, mita se tarkoittaa — mutta se ei tarkoita, etta

he kayttaisivat analytiikkaa tehokkaasti arjessa. Itse asiassa vain
harvat HR-tiimit hyddyntavat analytiikkatydkalujaan. Usein tallainen
datan vahainen kayttd voi johtua vaikeasti kaytettavista tydkaluista
tai yksinkertaisesti valtavasta tietomaarasta suhteessa HR-tiimin
kokoon.

Henkilostodatan ymmartaminen tarkoittaa henkiléstén
ymmartamista: miksi he menestyvat, minka kanssa he kamppailevat
ja mita he tarvitsevat tydskennelldkseen tehokkaammin.

Useimmat tiimit luottavat nyt voimakkaasti dataan tehdakseen
tietoon perustuvia paatoksia ja vaikuttaakseen positiivisesti
organisaatioihinsa ulkoisten tietojen avulla.

Ennen kuin HR-ammattilaiset alkavat todella hyddyntamaan dataa
ja sulkevat teorian ja kaytannon valisen kuilun, HR-analytiikka loytyy
jatkuvasti trendilistoilta.

Maturiteettitesti:
perusasioiden kertaus

Kuinka kauan sinulta kestaa kerata seuraavat tiedot ja vastata
muutamaan organisaatiotasi koskevaan esimerkkikysymykseen?
Jos aikaa kuluu minuutin verran, hienoa! Jos aikaa kuluu enemman,
voi olla aika miettid, miten HR-tietoja kerdtaan yhteen paikkaan ja
mihin niita kerataan, jotta kaikki analytiikkaprojektit sujuisivat tai
olisivat edes mahdollisia.

Perustaso
(naihin kysymyksiin vastaamiseen tulisi kulua alle 30 sekuntia)

Kuinka monta tydntekijaa organisaatiossasi on?
Mitka ovat keskiméaaraiset ika-, sukupuoli- tai palkkajakaumat?

Edistyneet
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Kuinka kauan tydntekijasi ovat keskimaarin tydskennelleet
yrityksessasi?

Ovatko tietyt segmentit vaarassa lahtea organisaatiosta? Jos
kylla, miksi?

Milloin on vuotuinen sairauslomien huippu ja mitka tekijat
vaikuttavat sairauspoissaolojen lisdantymiseen?

Paatiedot — Miten HR-
osastosta tulee strateginen
lilketoiminnan tuki

Muuttuvina aikoina yksi asia pysyy aina muuttumattomana:

tarve kerata ja kayttada dataa tavotteiden tukena. Toiminta pelkan
puhumisen sijaan on ratkaisevan tarkeaa, jotta tama onnistuisi
tehokkaasti. Ennen kuin otat kayttéon uusia teknologioita tai
tydnkulkuja, sinun on varmistettava, ettd perustukset ovat kunnossa.

Uusien teknologioiden ja prosessien kayttéonotto on nimittain
lAhestulkoon mahdotonta jos data ei ole kunnossa — ja talla
tarkoitamme tarkkoja, hallittuja ja kaytettavissa olevaa dataa.
AlA siis etene sokeasti vaan hanki ajantasaista tietoa omasta
organisaatiostasi, mitd omassa organisaatiossasi ja tydntekijdihin
liittyen oikein tapahtuu. Kun olet tutustunut omaan dataasi, missa
ja miten sita kerataan, tallennetaan ja kaytetaan, olet jo askeleen
lAhempéana sen hyddyntamista.

HR-tietojen visualisointi

Myoés silla, miten tiedot naytetaan kayttajille, on merkitysta.
Aivan kuten auton kojelauta, ohjelmistoihin sisdanrakennetut
nakymattiivistavat eri lahteista peraisin olevat tarkeat tiedot
kayttajalle ja nayttaa ne helposti tulkittavassa muodossa.
Hallintapaneelien ja dashboardie kautta kayttaja nakee nopeasti
oleelliset mittarit ja tehtavat.

Erinomaisissa jarjestelmissa nama nakymat ovat ovat

muokattavissa, ja sen avulla kayttajat voivat seurata keskeisia
mittareita. Esihenkildn nakyma voi sisaltda mittareita, jotka osoittavat
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esihenkildn tiimin tilan ja suoriutumisen seka valittdmia huomiota
vaativia tehtavia (esim. lomapyynnot, sairauslomailmoitukset ja
vuosittaiset suoritusarvioinnit). Nakyman kautta esihenkil6t voivat
lisaksi verrata niitd muiden tiimien tietoihin. Toisaalta HR-paallikon
on pystyttava nakemaan koko henkilostod koskevat olennaiset
tiedot ja tarkastelemaan yksityiskohtaisemmin yksittaisten
vksikdiden tai tiimien tietoja.

HR:n on toisinaan myos esitettava asioita, joita kayttajat
haluavat suorittaa, seurata ja hallita aktiivisesti, liittyivatpa ne sitten
myyntiin, ilmapiiriin, tydturvallisuuteen tai muihin organisaation
menestymiseen vaikuttaviin tekijéihin.

Mita seuraavaksi?

HR-analytiikkaan perehtyessa voi alkaa tuntua haastavalta
keskittya olennaiseen, kun tietoa on tarjolla niin paljon.. Varmista
ensin, mita kysymyksia sinun pitaisi esittda. Parhaat kysymykset
vievat kaytonnon tydta eteenpain. Selvitad sitten, mitka mittarit
auttavat sinua vastaamaan naihin kysymyksiin. Noudattamalla naita
vksinkertaisia vaiheita ja perehtymalla henkildstéanalytiikkaan olet
jo matkalla kohti organisaatiota jonka paatoket perustuvat tietoon, ei
mututuntumaan

Tulevaisuudessa naemme, ettd voittaakseen Kilpailijansa
organisaatiot luottavat yhd enemman HR-tiimiinsa tehdakseen
tietoisempia paatoksia — sisalta ulospain.

Pikaopas: 7 tapaa
hyodyntaa HR-
analytiikkaa

Oppaamme kertoo sinulle kuinka pystyt hydédyntamaan HR-
analytiikka arjessasi.
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Tvontekijakokemus
ja hyvinvointiin
keskittyminen

Simon Sinek sanoi, ettd "Asiakkaat eivat koskaan rakasta yritystasi,
elleivat tyontekijat rakasta sita ensin”. Tallaisen organisaation
rakentaminen edellyttaa vahvan yrityskulttuurin kehittamista.

Keskittyminen tyontekijakokemukseen ja yrityskulttuuriin auttaa
sitouttamaan henkildstda. Paine kohti parempaa yrityskulttuuria
kasvaa entisestaan silla se auttaa houkuttelemaan ja sailyttamaan
huippuosaajia, mika tukee organisaation tuloksia.

Tyontekijakokemukseen keskittyvan yrityskulttuurin
kehittdminen vaatii monipuolista lAhestymistapaa. Edukseen
erottuvan tydntekijakokemuksen tulisi alkaa jo hakijaprosessista ja
jatkua aina lAhtohaastatteluun saakka seka tarjota mahdollisuuksia
antaa palautetta ja kehittda uutta osaamista matkan varrella.

Konkreettisia vinkkeja kohti parempaa yrityskulttuuria l6ydat

tydntekijéiden motivaatiota ja hyvinvointia kasittelevasta
blogijulkaisustamme.
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Tyonteon tulevaisuus
Hybridi

Hybriditydsta on tuli uusi normaali monille pandemian

aikana, ja nyt tiedamme, ettd se on tullut jaddakseen.
Mahdollisuus tydskennella kotoa voi parantaa tydntekijéiden
tyon ja yksityiselaman tasapainoa. Yrityksien kannalta joustavat
tyojarjestelyt voivat lisata merkittavasti tuottavuutta ja
tydntekijdiden tyytyvaisyytta.

Tyontekijoiden suhtautuminen hybridi- ja etatydvaihtoehtoihin
on muuttunut selvasti pitkaa aikavalia tarkasteltaessa. Tama
tarkoittaa HR-prosessien, sisdisten viestintaprosessien ja
etajohtamisprosessien saatamista tai uudelleen ajattelua.

Esihenkildiden on entista tarkemmin pohdittava neljaa eri
nakokulmaa: (1) tyot ja tehtavat, (2) projektit ja tydnkulut, (3)
tyontekijoiden mieltymykset ja (4) osallisuus ja palaute. Aloita
tunnistamalla keskeiset tyot ja tehtavat. Selvita sitten, mitka ovat
kunkin tydntekijan tuottavuuteen ja suoriutumiseen vaikuttavat
tekijat, ja mieti jarjestelyjd, jotka palvelisivat niitd parhaiten.

Pyri tarjoamaan kaikille tyontekijoille mahdollisuuksien mukaan
vhtaldinen mahdollisuus tehda tyénsa toimisto-, verkko- tai
hybridityotyylista riippumatta. Hybriditydskentelyn todellinen
tarkoitus on tarjota valinnanvaraa toimiston, kodin ja matkustamisen
valilla riippuen tydntekijasi olosuhteista kyseisena paivana tai
viikkona. Kyse on sellaisten tydkalujen, prosessien ja toimenpiteiden
helpottamisesta, jotka luovat yhtalaiset mahdollisuudet riippumatta
siita, missa tyontekijat tydskentelevat. Paikka riippumattomat
tyokalut ja prosessit helpottavat tyontekijdiden arkea ja luovat
vhtaldiset mahdollisuudet kaikille hybriditydoskentelyyn.

Tarjoa kaikille tyontekijoille samat toimistolaitteet hybridity6ta
varten ja pyyda kaikkia osallistumaan toimistolla kokouksiin omalta
tietokoneella jaetun kameran ja mikrofonin sijaan, jotta kokousta on
helpompi seurata myés etana.
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Kouluta johtajia hybridiryhmien hallintaan ja sijoita viestinta- ja
koordinointitydkaluihin, joiden avulla on helppoa ja tehokasta olla
vhteydessa muihin ja jakaa tarkeita tietoja.

Uudenlainen tyo vaatii
uudenlaista johtajuutta

Nykyaikaiset johtamis- ja HR-trendit ovat siirtymassa kohti
ihmiskeskeisempaa lahestymistapaa, joka mahdollistaa tasa-arvoisen
kohtelun taustaan katsomatta. Uudet johtamiskonseptit kannustavat
itseohjautuvuuteen, joustavampaan tiimityéhdn ja tunneélyn
kehittamiseen. Uusien hallinnointi- ja johtamiskonseptien lista on itse
asiassa loputon, mutta me halusimme listata alle puhutuimmat:

Holakratia

Holakratia on uusi ja hajautettu haastaja perinteisille
tyoskentelytavoille. Holakratiassa valtaa ei kayteta ylhaalta alaspain,
vaan se jakautuu tasaisesti koko organisaatiossa. Tama antaa
tyontekijoille vapauden ohjata omaa toimintaansa organisaation
strategiasta poikkeamatta. Jasennellyt sdanndét mahdollistavat
taman vapauden ja niilla eliminoidaan ongelmia, kuten epatasainen
valtadynamiikka ja vastuisiin liittyva arvailu.

Sinivihrea organisaatio

Professori Clare W. Gravesin ty6hdén perustuen sinivihrea
organisaatio on ehdotettu seuraava taso sarjassa varikoodattuja
ihmiskunnan kehitystasoja. Graves uskoi, ettéa ihmiskunta oli valmis
merkittdvaan harppaukseen — mika hanen seuraajiensa mukaan on
harppaus sinivinreaan.

Sinivihreat organisaatiot pydrivat kolmen arvon ymparilla:
itseohjaava toiminta, eheys ja evoluutionaalinen tarkoitus.
Kaytanndssa tama tarkoittaa sita, ettd hierarkioita ei ole ja ihmiset
voivat olla aidosti omia itsejaan, samalla kun he tydskentelevat
vhdessa kohti padamaaraa ilman Kilpailua.

Osallistuva johtajuus

Perinteisten ylhaalta alaspain suuntautuvien hierarkioiden
vastakohtana osallistuva johtaminen on johtamiskaytantd, jossa
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jokainen on mukana tekemassa itseensa vaikuttavia paatdksia

ja kehittamassa niita. Tama johtuu siita, ettd inmisten on vaikea
ymmartaa ja arvostaa paatdksia, jotka tehdaan osallistuttamatta
heita. Erilaisia ryhmia konsultoivat organisaatiot tekevat parempia
paatdksia.

Osallistuvan johtajuuden mallissa tyon merkityksellisyytta
parannetaan kun jokainen saa vaikuttaa oman roolinsa yrityksessa ja
tyontekijat ymmartavat oman merkityksensa isossa kuvassa.

Tutkimukset osoittavat, ettd kun tyontekijat tuntevat itsensa
voimaantuneiksi, osallisiksi ja arvostetuiksi, motivaatio- ja
osallistuvuus kohoavat ja he tekevat parempaa tyéta.

HR-tiimi voi auttaa kouluttamalla ammattitaitoisia

fasilitaattoreita, jotka ohjaavat prosessin lapi seka tukevat erilaisia
persoonallisuuksia ja haluttuja tyéskentelytapoja. Kiinnitd huomiota
siihen, miten suunnittelet prosessin, mihin ja miten luot jaetun tilan
kontekstille ja varmista, etta jokainen kokee palautteen antamisen
helpoksi.

Muista, ilman selkeita rakenteita, jotka antavat jokaiselle
mahdollisuuden osallistua mielekkaalla tavalla, keskustelujen
laatu on melkeinpa hyoddyton. Teknologian ja HR-jarjestelmien
hyddyntadminen on kriittinen osa nédiden rakenteiden ja prosessien
luomisessa.

Pitkalla aikavalilla yhteistydhon perustuva johtaminen parantaa
tydntekijdiden sitoutumista, uskollisuutta ja tyytyvaisyytta
varmistamalla, etta kaikilla on oma roolinsa.

Tyontekijoiden sitouttaminen

Jokaisen yrityksen, on aika ajoin hyvasteltava tydntekijoitaan.

Mutta tehokas sailyttamissitouttamis suunnitelma auttaa pitamaan
lAhtevien tydntekijoiden maaran mahdollisimman pienena. Meille
vahva tydpaikkakulttuuri, selkeat prosessit ja jatkuva keskittyminen
tyontekijoiden tyytyvaisyyteen ovat olleet keskeisia tekijoita
vaihtuvuuden pitdmisessa alhaisena etenkin yrityksen kasvun aikana.

Motivaation yllapitaminen
Tyopaikan vaihtaminen on kuitenkin luonnollinen osa jokaisen
tyontekijan omaa usapolkua.Tydéntekijoiden vaihtuvuus on
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organisaatiolle kuitenkin uskomattoman kallista, koska
henkildstokustannukset ovat organisaation suurin kulu.
Keskim&arainen kustannus yhden henkilédn palkkaamiseenon noin 4
494 €. Uusien tyontekijdiden rekrytointi on kallista, koska se vaatii
sekd aikaa etta rahaa, erityisesti nykyisilla tydnhakumarkkinoilla.

Tehokas sitouttaminen auttaa kuitenkin vihentamaan lahtevien
tydntekijéiden maarda ja parantamaan yrityksesi tuottavuutta.
Selkeyta siis prosesseja ja aseta tydntekijéiden hyvinvointi etusijalle,
se kantaa pitkalle hybridimaailmassakin. Se kattaa tapoja yllapitaa
vahvaa kulttuuria hybridimaailmassa, selkeyttda prosesseja ja
asettaa tyontekijoiden hyvinvoinnin etusijalle.

Myos henkiloston vaihtuvuusasteen ennusteet ja muut tilastolliset
mallit ovat osoittautuneet tehokkaiksi. Analytiikka ja data auttaa
ennustamaan myo6s henkiléstdn vaihtuvuutta, voitkin sen avulla
selvittda, mitka ovat tydntekijdiden lahtemiseen vaikuttavat tekijat, ja
suunnitella toimenpiteita henkildstdon sitouttamisen parantamiseksi.

Tyontekijoiden pysyvyys lahtee kuuntelemalla heidan
tarpeitaan, sopeutumalla heidan erilaisiin tydskentelytyyleihinsa
ja puuttumalla eriarvoisuuteen — naiden toimenpiteiden pitaisi olla
henkildstbosastojen tydtd ja elama koskevan asialistan karjessa.

Ilmoittajansuojelu (EU-
direktiivi 2023)

EU:n ilmoittajansuojeludirektiivin tavoitteena on suojella inmisia,
jotka ilmoittavat tydohon liittyvista vaarinkaytoksista kaikkialla
EU:ssa. Direktiivi vaatii, etta organisaatiot tarkistavat vaarinkaytosten
ilmoittamiskanavansa direktiivin vaatimusten tayttamiseksi.

Jokaisen yli 50 tyontekijan tydnantajan on tarjottava sisaisia
kanavia, joiden kautta mahdollisista vaarinkaytoksista voi
ilmoittaa. Lisaksi tydnantajan on annettava tyontekijdilleen

tietoa ilmiantamisesta ja ilmoittamistavoista. Prosessin on oltava
luottamuksellinen ja turvallinen, eika siihen saa liittya mitaan riskia
seuraamuksista.

Ilmoituskanavan omistajiksi on nimettava yksi tai useampi henkild
— tdma on direktiivin mukaisesti pakollista.
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HR-johtajien on tydntekijdiden hyvinvoinnin valvojina seurattava
lainsdadantda, joka vaikuttaa suoraan henkildstdéon ja yrityksen
menestykseen.

Helppokayttoisen, tehokkaan ja direktiivin mukaisen
ilmiantojarjestelman kehittaminen auttaa yrityksia

tukemaan kulttuuria, jossa tydntekijat tuntevat olonsa
turvalliseksi ilmoittaessaan vaarinkaytoksista
vahvistamaan brandin luotettavuutta

rohkaisemaan oikeudenmukaisia liikketoimintakaytantéja ja
valttdmaan vaarinkaytoksia.

Miten HR-osasto voi auttaa EU:n
ilmiantajansuojeludirektiivin
taytantoonpanoa?

Luomalla viestintakanavia

Tyonantajien on tarjottava tydntekijdille useita tapoja antaa
anonyymisti henkilokohtaisia tietoja. Kaytettavissa tulee olla erilaisia
ilmoitusmekanismeja, mukaan lukien henkildkohtaisesti, yrityksen
sisainen puhelinlinja ja intranetin kautta.

Ilmoituskanavien on oltava helppokayttdisia ja niiden on
kannustettava tydntekijoitd ilmoittamaan vaarinkaytoksista sisaisesti
sen sijaan, etta he turvautuisivat asioiden jakamiseen julkisesti.

Edistdmalld kunnioitusta ja luottamusta tydpaikalla

Psykologista turvallisuutta edistava organisaation kulttuuri
antaa tyontekijdille mahdollisuuden tuoda vaarinkaytoksia

ilmi, kun yritykset eivat toimi lainmukaisesti. Yritykset voivat
edistaa kulttuuria, jossa arvostetaan rehellisyytta, kunnioitusta,
oikeudenmukaisuutta ja tasa-arvoa, mika vahentaa merkittavasti
ilmiantamisen todennakdisyytta.

Kouluttamalla esihenkildita ja johtoa
Yrityksen johdon on oltava mukana ilmiantajien suojelutoiminnassa

— nain varmistetaan, etta yritys noudattaa velvollisuuksiaan eika
kosta tietoja jakaneille tyontekijoille.
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Ilmiantotilanteessa HR:n on tehtava yhteistydta laki tai
riskienhallinta tiimien kanssa tasavertaisena kumppanina. Kun
tyontekijat ilmoittavat inmisiin liittyvista vaarinkaytoksista, HR-
osasto omistaa ja hoitaa ndma tapaukset. HR-osasto omistaa ja
on velvollinen hoitamaan tydntekijdiden ilmoittamista tapauksista.
Muissa tapauksissa, kuten petos- ja varkaustilanteissa, HR-osasto
tukee kollegojaan kyseisten tapausten tutkinnassa.

Artikkeleita, joita
suosittelemme
tulevaisuuden tyonteon
kehittamiseen

ARTIKKELI | Strategioita tehokkaiden virtuaalisten tiimien
kehittdmiseen (Business Horizons)
"Monet meista ovat kokeneet suuria muutoksia, kun aloimme
tehda yhteistydta digitaalisesti ja tydskennelld kokopaivaisesti
kotoa kasin. Tama tutkimus kertoo useista etatiimien
hallintastrategioista. Kirjoittajien sanoin (viitaten etatydskentelya
koskevaan Microsoftin tilastoraporttiin): virtuaaliset tiimit
ovat tulleet jaddakseen. Se on todellakin aihe, joka on nyt
ajankohtaisempi kuin koskaan ennen.”
— Linda Liljestrém, tuotemarkkinointipaallikko

ARTIKKELI | Zoom-vdsymyksen torjuminen (Harvard Business
Review)
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https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0007681316300866
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0007681316300866
https://www.microsoft.com/en-us/microsoft-365/blog/2020/04/09/remote-work-trend-report-meetings/
https://hbr.org/2020/04/how-to-combat-zoom-fatigue

Monimuotoisuus ja
osallistaminen

Nykypaivan tyovoima koostuu neljasta eri sukupolvesta, joilla
kullakin on erilaiset taidot, odotukset ja haasteet. 89 % tyontekijdista
pitaa eri sukupolvien edustajia tyOpaikalla positiivisena asiana

ja 87 % piti mahdollisuutta oppia toisiltaan hyvana asiana oman
ty6elamansa kannalta.

Koska eri sukupolvet tyoskentelevat yhdessa, organisaation
kulttuuria ja viestintaa ei voida soveltaa universaalisti. Jokaisen
sukupolven tarpeita vastaavien tyokalujen kayttéonottaminen voi
olla vaikeaa, eikd inmisia pida pakottaa tydskentelemaan samassa
vmparistossa tai kontekstissa.

Miten organisaatiot voivat hyédyntaa naiden eri sukupolvien
tietoja ja taitoja parantaakseen liiketoimintaansa ja varmistaa
samalla, etta kaikki ovat tyytyvaisia, tehdyt paatokset ovat
oikeudenmukaisia ja kaikkien danet ovat tasavertaisia? Saat sen
selville lukemalla tydpaikan monimuotoisuutta ja osallistamista
kasittelevan blogijulkaisumme.
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https://www.livecareer.com/resources/careers/planning/generation-diversity-in-the-workplace

Yhteenveto

On mahdotonta tietaa, mitd huominen tuo tullessaan. Organisaatiot
voivat kuitenkin valmistautua tulevaisuuteen ja varmistaa, etta ne
ovat valmiita toimimaan ja tukemaan tyontekijoitadn muutoksen
edessa.

Yksi tapa selviytya on Kiinnittda huomiota nykyhetkeen seka
hankkia tarkka kasitys tapahtumista ja siita, kuinka ajankohtaiset
tapahtumat vaikuttavat organisaatioosi ja sielld tydskenteleviin
ihmisiin. Mita enemman HR-osasto tietda organisaatiossasi
tydskentelevista ihmisista, sitd enemman se voi tehda pitdakseen
heidat tyytyvaisina, motivoituneina, tuottavina ja tyénteon parissa.

Kun tarvittavat prosessit ja teknologiat tukevat tyotasi, ndma
signaalit voidaan lukea lahes reaaliajassa, tiedot voivat auttaa
ennustamaan tarkemmin tulevaisuutta ja johtajat voivat nopeasti
tehdd muutoksia minimoidakseen negatiiviset vaikutukset — ja
hydédyntaa uusia mahdollisuuksia.
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Meista

Sympan kattavalla, helppokayttdisella ja joustavalla HR-jarjestelmalla
tehostat kaikkia tydsuhteen elinkaaren vaiheita. Sympan laaja
ekosysteemi mahdollistaa lisaksi integraatiot muihin HR-tyokaluihin
niin, etta kaikki tarvitsemasi tiedot loytyvat yhdesta paikasta. Tama eri
jarjestelmien valilla tapahtuva sujuva tiedonkulku mahdollistaa HR:lle ja
organisaation johdolle ajankohtaiseen tietoon perustuvan paatoksenteon.
Sympan ainutlaatuiset yhteissuunnittelutydkalut mahdollistavat liséksi
nopean reagoinnin henkiléstdéssa tapahtuviin muutoksiin, HR:n ja
johtajien tehokkaan yhteistydn, seka henkildéstdn tuomisen strategisen
suunnittelun keskioon.

M linkedin.com/company/sympa-hr/

3 facebook.com/SympaHR/

instagram.com/sympabhr/

@Sympa


http://sympa.fi
https://www.linkedin.com/company/sympa-hr
https://www.facebook.com/SympaHR/ 
https://www.instagram.com/sympahr/

