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Taman opinnaytetyon tavoitteena on seurata ja kehittaa vuokrauspaallikon tehtavia Cramo

Finlandilla, joka toimii rakennusteollisuuden parissa.

Opinnaytetyo on kirjoitettu paivakirjamuodossa. Paivakirjaopinnaytetyon tarkoituksena on ku-
vata paivalla tehtyja toita ja jokaisen viikon lopuksi analysoida kuluneen viikon teemaa am-
mattikirjallisuuteen pohjautuen. Viikkoanalyysien aiheet perustuvat kymmenen viikon aikana
ilmenneisiin esimiestyon aihealueisiin. Viikkoanalyysien aiheiksi tassa opinnaytetyossa tulivat
esimiestyo kokonaisuutena, muutosjohtaminen, alisuoriutumiseen puuttuminen, esimiesval-

mennus, tyohaastattelut seka kehityskeskustelut.

Viikkoanalyysien tavoitteena on kehittaa esimiehen ja hanen tiiminsa toimintaa ja osaamista
osana paakaupunkiseudun alueellista toimintaa. Opinnaytetyon tavoitteena oli myos kehittaa

esimiehen omia esimiestaitoja ja kykya toimia Cramolla esimiesvalmentajana.

Opinnaytetyon perusteella esimiehelle muodostui selkea kuva tyotehtavistaan ja vastuistaan
esimiehena seka valmentajana. Kehittyakseen esimiehen tulisi jatkuvasti kehittaa itseaan lu-

kemalla alan ammattikirjallisuutta, kouluttautumalla seka verkostoitumalla.

Asiasanat: esimiestyo, valmennus, kehittaminen
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The aim of this thesis is to monitor and develop the roles of a rental manager in Cramo Fin-

land, which operates in the construction industry.

The thesis is written in a diary format. The purpose of the study is to describe the work done
during the weekdays and at the end of each week analyze the theme of the week based on
professional literature. The topics of the weekly analyses are based on ten weeks of manage-
ment work. The topics in this thesis came from general management work, change manage-
ment, lack of performance at work, manager training, job interviews and development dis-

cussions.

The aim of the weekly analyses is to develop the activities and the knowledge of the manager
and his team as part of the regional operations in the Helsinki metropolitan area. The aim of
the thesis was also to develop author’s own management skills and the ability to coach the

other managers at Cramo.

Based on the thesis, the manager got a clear picture of his duties and responsibilities as a
manager and a coach. In order to develop, the manager should continuously read professional

literature, train himself and do networking.

Keywords: management, coaching, development
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1 Johdanto

Pohdin ja reflektoin paivakirjaopinnaytetyossani omaa rooliani ja kehittymistani vuokraus-
paallikkona seka miten kehittaisin omaa toimenkuvaani Cramolla. Dokumentoin omaa tyos-
kentelyani 10 viikon ajan jokaisena arkipaivana 4.2.-12.4.2019. Jokaisen viikon paatteeksi
analysoin kulunutta viikkoa. Teoriaosuuksissa analysoin aina jotain esimiestyohoni liittyvaa

teemaa, joka tuli esiin sen viikon tapahtumissa.

Toimeksiantajana toimii Cramo Finland, joka on omalla alallaan yksi Suomen suurimmista yri-
tyksista. Tarjoamme asiakkaillemme konevuokrauksen lisaksi kaluston- ja olosuhdehallintaa,
julkisivu-, sahkoistys- ja valaistuspalveluita, tyomaatiloja, tyoturvallisuutta ja -koulutusta
seka tyomaalogistisia palveluita. Toimintaa Cramolla on koko Suomessa ja yritys tyollistaakin
noin 450 henkea. Itse teen toita vuokrauspaallikkona paakaupunkiseudun alueella ja minun
vastuulleni kuuluu talla hetkella kuusi toimipistetta ja tiimissani on seitseman henkiloa, joi-
den esimiehena toimin. Taman lisaksi olen myos Cramon sisdainen esimiesvalmentaja, jonka
toimenkuvaan kuuluu muiden kyseisen yrityksen esimiesten kouluttaminen uuteen henkilosto-

tavoitejohtamisen strategiaan.

Cramolla on talla hetkella meneillaan suuri muutos, jossa koko organisaatiorakenne uudiste-
taan. Yritykseen on tullut taman muutoksen takia paljon uusia tyotehtavia ja vanhoja on myos
poistettu. Samalla kaikki tehtavat menivat sisaiseen hakuun. Tata muutosta on valmisteltu

koko viime vuosi ja sita on myos vuoden verran pilotoitu osassa Suomea.



2 Lahtotilanteen kuvaus

2.1 Oman tyon analysointi

Tyotehtavat ja osaaminen

Vuokrauspaallikkona tehtavani on vastata vuokraamoiden toiminnasta. Paaasiallisia tehtavia
ja vastuita on lukuisia ja monelle toiminnolle on omat mittaristot, joita seurataan kuukausit-

tain aluepaallikon kanssa alueellisissa palavereissa.

Toimin suoranaisena esimiehena paakaupunkiseudun vuokraamoiden toimipistevastaaville.
Vuokraamoissa vastuihini kuuluu henkilostotyytyvaisyyden ja tyoturvallisuuden seuraaminen,
asiakaspalvelutoiminta, prosessien ohjeiden ja sertifikaattien mukaisen toiminnan varmista-
minen, henkiloston osaamisen ja toiminnan jatkuva kehittaminen, kalustovalikoiman suunnit-
teleminen yhteistyossa tukitoimintojen kanssa, yrittajavetoisten vuokraamoiden prosessien
mukaisen toiminnan varmistaminen, vuokraamoiden kuljetusnetosta huolehtiminen ja lasku-

jen tarkastaminen.

Muita minulle kuuluvia tehtavia on vastata resurssien tehokkaasta kaytosta ja resurssimuutok-
sien esittamisesta aluepaallikolle. Yhteistydo muiden vuokraamoiden, myynnin, asennuksen,

huollon ja muiden yrityksen toimintojen kanssa, kuuluu myos tyotehtaviini. Tehtaviini kuuluu
myos oman tyon suunnittelu ja oman tyon tehokkuuden kehittaminen seka vastata muista kul-

loinkin nimetyista tehtavista.

Cramon maaritelmat esimiehen patevyydelle ja kokemukselle on hyvat esimies- ja yhteistyo-
taidot, tarvittava osaaminen tuotteista ja palveluista, positiivinen asenne ja muutosmyontei-
nen, asiakaslahtoinen, oman vastuualueen mukainen erityisosaaminen, yrityksen prosessin

tunteminen ja kyky toimia muuttuvassa ymparistossa.

Cramon mittaristot

Cramolla on kaytossa useita mittaristoja, joilla mitataan kuluneen kuukauden onnistumisia ja
kehitettavia asioita. Naista mittaristoista alueellisia ovat alueen CDN (Cramo Depot Net), joka
kertoo sen kuinka paljon euroja jaa viivan alle, kun mukaan lasketaan liikevaihto seka kaikki
mahdolliset kulut. CDN on Cramon tarkein mittari. Alueellinen liikevaihto, alueen asiakastyy-
tyvaisyyden NPS (Net Promoter Score) ja henkilostotyytyvaisyyden NPS. Alueen tapaturmien

maara seka turvallisuus- ja ymparistohavainnot. Alueen mittareiden toteutuminen tavoittei-



den mukaisesti on tarkeampaa kuin henkilokohtaisten mittareiden toteutuminen. Henkilokoh-
taisia mittareita taas ovat tiimilaisten tekemien tyoturvallisuushavaintojen maara ja niiden

korjaavien toimenpiteiden seuranta, seka omien toimipisteiden suorituskyky.
Oman osaamisen arviointi

Olen omasta mielestani taitava suoriutuja, jolla on syvallinen ymmarrys tyotehtavista, suoriu-
tumiseni on jatkuvasti tyotehtavieni vaatimusten tasolla. Vaikka olenkin viela melko tuore
esimies seka yrityksessa, niin olen omasta mielestani hyvinkin nopeassa tahdissa omaksunut
paljon uusia asioita, joilla pystyn hoitamaan tyotehtaviani paremmin. Kehittymisen varaa mi-
nussa aivan varmasti viela on paljonkin, mutta halu oppia, innokkuus ja tarmokkuus ovat mie-
lestani vahvuuksiani, joiden avulla koen saaneeni ylennyksen vuokraamoesimiehesta vuokraus-

paallikoksi.
Kehittyminen

Puolitoistavuotta sitten aloitin ensimmaisessa esimiesroolissani vuokraamoesimiehena. Taman
takia pidankin itseani viela melko noviisina esimiehena, jolla on paljon opittavaa. Uuden esi-
miesroolin vuoksi aloin viemaan opiskeluitani enemman kohti johtamista ja esimiestyota,
jotta saisin hyvaa teoriapohjaa tyoelamaani. Cramolla alkoi vuosi sitten esimiesvalmennus,
jonka pilottiryhmaan paasin mukaan. Pilottiryhmassa teimme yhdessa johtoryhman jasenten
ja muiden mukaan paasseiden esimiesten kanssa uudet esimiehen ja johtamisen suuntaviivat
seka kasikirjan. Kun pilottiryhman koulutus oli valmis, paasin mukaan sisaiseksi esimiesval-

mentajaksi, joka viela entisestaan toi lisaapua minulle esimiestyoskentelyyn.

Haluan kehittaa omaa osaamistani esimiehena ja siihen tarvitsen esimieheni tukea seka omien
ajatusteni ja toimintatapojeni positiivista haastamista. Mielestani minun tulisi viela syvalli-
semmin osata kertoa tiimilaisilleni Cramon odotuksista heita kohtaan seka asioiden syita, eli
miksi-tarinaa. Kun tiiimilaiset tietavat miksi jokin asia tapahtuu, on heidan huomattavasti
helpompi sisaistaa tapahtuman syy ja sisaistaa esimerkiksi muutoksien taustat ja toimet.
Miksi-tarina on erittain tarkea asia, koska silla parhaimmassa tapauksessa pystyy innostamaan
tiimilaisia ja saamaan heidan toimistaan viela enemman irti. Tarkoitus olisi myos saada heidat
toimimaan entista itsenaisemmin ja tekemaan paatoksia seka ratkomaan ongelmia itsenai-

sesti.
Opinnaytetyon tavoitteet

Oma tavoitteeni on selkeyttaa itselleni vuokrauspaallikon toimenkuva kokonaisuudessaan.
Oman kehittymiseni kannalta pidan myos tarkeana, etta kasvan esimiehena ja tiimilaiseni voi-
vat luottaa minuun esimiehena. Haluan myos kehittaa omaa ajankayton hallintaani vielakin

paremmaksi.



Tavoitteeni yrityksessa on kasvaa paivakirjaopinnaytetyon kirjoittamisen aikana esimiehena ja
myos lunastaa minuun kohdistuvat odotukset. Mielestani Cramolla on oiva tilaisuus saada mi-

nusta vielakin enemman irti esimiehena taman prosessin jalkeen.

2.2 Sidosryhmat

Cramon liiketoiminta koostuu useasta eri toiminnosta ja palvelusta, joita tarjoamme asiak-
kaillemme. Minun tiimini toimenkuva on vuokraamotoiminta. Minulla on tiimissani kuusi toimi-
pistetta ja seitseman toimipistevastaavaa. Yhdessa heidan kanssansa teemme aktiivisesti koko
paakaupunkiseudun muiden toimipisteiden kanssa yhteistyota vuokrauksissa seka logistisissa
asioissa. Olemme myos aktiivisesti yrityksen muihin palveluihin yhteydessa, jotta saamme
parhaan mahdollisen kokonaisuuden tarjottua asiakkaillemme. Kaikki paakaupunkiseudun
paallikot tekevat tiivista yhteistyota ja meidan tyotamme valvoo aluepaallikot. Esimiestehta-
viimme kuuluu myos aktiivinen yhteydenpito HR-osastoomme. Yhdessa HR-osaston kanssa mie-

timme mm. tiimilaisteni koulutus- ja kehitystarpeita.

Ulkoiset sidosryhmat meilla koostuvat monista erikokoisista yrityksista ja niiden eri tehtavissa
olevista henkiloista. Yhdessa heidan kanssa, pyrimme loytamaan asiakkaalle parhaan mahdol-
lisen kokonaisuuden ja palvelut. Olen myos yhteydessa tavarantoimittajiin, kun tarve vaatii.

Rekrytointiasioissa olen myos aktiivisesti yhteyksissa yrityksemme rekrytointikumppaneihin.

SISAISET SIDOSRYHMAT

«  ALUEPAALLIKOT (ESIMIES) ULKOISET SIDOSRYHMAT
+  MUIDEN ALUEIDEN ESIMIEHET +  ASIAKASYRITYKSET JA HEIDAN
»  KALUSTOPAALLIKOT TYONTEKIAT

+  MYYNTIPAALLIKOT JA MUU MYYNTI

«  TOIMIPISTEVASTAAVAT (OMA TIIMI)

«  MUUT VUOKRAAMOT JA NIIDEN -
VASTAAVAT

+  ASIAKASVASTAAVAT

+  HR-OSASTO

«  HUOLTO JA ASENNUS

« MUIDEN ALUEIDEN KOULUTETTAVAT
ESIMIEHET

+  TYOMAAMESTARIT

+ TYOMAAINSINOORIT

+  TAVARANTOIMITTAJAT

+  REKRYTOINTIYHTEISTYOKUMPPANIT

VUOKRAUSPAALLIKKO

YRITYS SUOMESSA

GROUP

Kuvio 1. Sisaiset ja ulkoiset sidosryhmat
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2.3 Vuorovaikutus tyopaikalla

Cramolla on toimintaa ympari Suomen, yhteensa 44 paikkakunnalla ja useampi toimipiste Hel-
singissa. Koska henkilokuntamme on hajaantunut pitkin Suomea, on yhteydenpito eri toimin-

tojen seka myos omien tiimiemme kesken myos haastavaa.

Itse pyrin olemaan vahintaan kerran viikossa puhelinyhteydessa jokaiseen toimipisteeseeni
seka vaihtelemme paljon sahkopostiviesteja keskenamme. Yrityksessa on myos voimakas eta-
palaverikulttuuri, eli pystymme osallistumaan Skypen valityksella palavereihin. Tama helpot-
taa todella paljon toita seka palavereihin osallistumisia, kun ei tarvitse kayttaa niin paljoa

tyoaikaa matkusteluun eri toimipisteiden valilla.

Olen hyvin tiiviisti tekemisissa muiden paakaupunkiseudun paallikoiden kanssa, joko puheli-
mitse taikka sahkopostin valityksella. Koska Cramolla on nyt meneillaan erittain suuri organi-
saatiomuutos, vaatii se saumattoman yhteistyon eri toimintojen kesken ja siina me paallikot

olemme avainasemassa. Meidan viestintamme ja ulosanti taytyy olla yhtenaista tiimeillemme.

Ulkoisten sidosryhmien kanssa olen paasaantoisesti sahkopostin valityksella yhteyksissa. Nain
minulle jaa aina niin sanottu muistijalki kaydyista keskusteluista seka sovituista asioista. Ta-
paamisiin kaytan kaikissa mahdollisissa tapauksissa Outlookin kalenterikutsuja, koska tapaa-

misia minulla on paljon. Nain pysyn itse parhaiten kartalla tulevista tapahtumista.

2.4 Kehittaminen

Minulla on selkea kiinnostus esimiestyota kohtaan ja uskon, etta minulla on paljon annettavaa
tyontekijoille esimiehena. Tavoitteenani onkin tutustua tiimiin seka kehittaa sen toimintaa ja
osaamista osana paakaupunkiseudun alueellista toimintaa. Olen pitkaan toiminut myos jalka-
pallovalmentajana ja opettaminen seka yleison edessa puhuminen ei tuota minulle vaikeuk-
sia. Nautin suunnattomasti, kun saan puhua tai pitaa esityksia asioista, jotka tunnen hyvin
seka innostaa omalla esimerkilla positiivisempaan esimiestyoskentelyyn. Siksi koen, etta mi-
nulla on erinomainen pohja, jolle rakentaa esimiesvalmennuksen pohjaa ja kykya toimia Cra-

molla esimiesvalmentajana.

Tavoitteena minulla on myos oman esimiestyon kehittaminen haastavan alaistapahtuman koh-
dalla. Nykyaan puhutaan positiivisesta johtamisesta, kuten alaisen motivaation tai sitoutumi-
sen parantamisesta eika alisuoriutumiseen puuttumisesta, jolla on kuitenkin suhteellisen ne-

gatiivinen kaiku esimiestyossa.
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Tavoitteena on myos ison valmennuspaivan suunnittelu ja toteutus koko paakaupunkiseudun

tyontekijoille yhdessa muiden paallikoiden kanssa.

3 Paivakirjaraportointi

3.1 Viikko 1, Muutosjohtaminen

Maanantai

Viikko alkoi edellisen viikon rastitoiden puruilla. Vastailin paaasiassa sahkoposteihin eri sidos-
ryhmien valilla. Eraalta tavarantoimittajalta tilasin tavaraa toimipisteelle ja toiselle rekla-
moin laskusta. Reklamaation hoito jai kesken, koska tavarantoimittaja jai selvittelemaan tar-
vittavia asioita. Tulevan organisaatiomuutoksen takia tilasin myos yhden toimipisteen tiimilai-
silleni tunnukset Norlic-t jarjestelmaan, joka on toinen tyoajanseurantajarjestelmistamme.
Aikaisemmin tiimilaiset ovat kayttaneet Timecon-jarjestelmaa. Vaihdoksen myota kaikki tii-
milaiseni kayttavat nyt samaa jarjestelmaa ja mina tarkastan ja hyvaksyn heidan tyotuntinsa
yhdessa jarjestelmassa. Tama muutos helpottaa tulevaisuudessa tyoskentelyani, koska mi-

nulla on vain yksi tydajanseurannan jarjestelma kaytossa.

Tarkastin ja hyvaksyin tiimilaisteni tyotunnit tammikuun osalta. Sen jalkeen tyotunnit lahtivat
palkanlaskentaan. Tilioin, tarkastin ja hyvaksyin myos viimeviikolla tulleet laskut C-Buy-jar-
jestelmassamme, jonne kaikki yritykselle tulevat sahkoiset laskut saapuvat. Laskujen tarkas-
taminen on yrityksessamme melko aikaa vievaa tyota, koska pitaa olla tarkkana, etta tilioinnit
menevat oikein ja kulut seka saatavat kohtaavat tuloslaskelmissa. Laskuja voi tulla myos
paiva- ja viikkotasolla useita kymmenia. Naista onneksi ison osan pystyn valittamaan tiimilai-

silleni tilioitaviksi ja itse vain tarkastan, etta he ovat ne tehneet oikein.

Tiistai

Tiistain isoimmat agendat olivat tuotehallinnan ja Attracs-ajojarjestelman Skype-koulutus.
Jarjestelmien hyva hallinta ja oikea kasittely ovat tarkeassa roolissa tulevissa toimintatapa-

muutoksissa ja niiden onnistumisissa.

Ensimmaisessa koulutuskerrassa koulutettiin kaikki Suomen alue-, vuokraus- ja kalustopaalli-
kot seka tyonjohtajat. Taman koulutuksen jalkeen minun tehtavanani on kouluttaa naiden
jarjestelmien kaytto tiimilaisilleni. Koulutuksen ajattelin pitaa jokaisessa toimipisteessa erik-

seen, enka esimerkiksi Skypella kaikille samalla kertaa. Tiedan, etta tama tapa tulee viemaan
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minulta paljon aikaa, mutta samalla paasen kaymaan toimipisteilla ja ajatuksena on myos sa-
malla jutella jokaisen tiimilaisen kanssa tulevista muutoksista ja miten me pystymme oman

tiimimme kesken tekemaan parhaamme, jotta onnistumme tulevissa muutoksissa.

Esimieheni piti tanaan myos ryhmakehityskeskustelun Skype-palaverina. Keskustelimme paljon
tuon palaverin aikana juurikin kasilla olevasta muutoksesta ja miten me esimiehina pystymme
parhaalla mahdollisella tavalla varmistamaan sujuvimman muutoksen. Tulimmekin siihen lop-

putulokseen, etta esimiesten valinen yhteistyomme pitaa olla saumatonta ja aarimmaisen lop-
puun asti hiottua, koska me olemme avainasemassa muutoksen onnistumisessa paakaupunki-

seudulla.
Keskiviikko

Keskiviikkona minulla oli aamusta vedettavana yhden toimipisteeni osalta Skype-palaveri. Pa-
laverissa kasittelimme kyseisen toimipisteen kannattavuutta ja tulevaisuutta. Palaveriin osal-
listui aluepaallikko, teollisuusmyyja seka suurien asiakasprojektien johtaja. Kavimme palave-
rissa lapi toimipisteen kannattavuuden lisaksi kyseisen rakennusprojektin asiakassuhteiden ny-

kytilaa seka tulevaisuudennakymia.

Iltapaivalla kavimme kollegani kanssa selvittamassa kahden toimipisteen valisia yhteistyon
haasteita. Kuuntelimme ja keskustelimme ensiksi yhden pisteen nakemykset ongelmasta ja
puhuimme asiat loppuun henkiloston kanssa. Sen jalkeen menimme toiseen pisteeseen ja
kuuntelimme heidan nakemyksensa asioista. Molemmissa paikoissa keskustelu sujui hyvassa ja
rakentavassa hengessa ja saimme sovittua haasteet, seka miten jatkossa vastaavanlaisissa ti-
lanteissa toimitaan. Lopuksi viela raportoin esimiehelleni, miten tilanteen hoidimme ja mita

yhdessa keskusteluissa sovimme.
Torstai

Tanaan meilla oli koko paivan kestava koulutus liittyen yrityksemme suuriin rakenteellisiin
muutoksiin. Koulutus on pakollinen kaikille yrityksen esimiehille ja se jarjestettiin Tuusulassa
Gustavelundin kokoustiloissa. Koska yrityksessa on niin paljon esimiehia ympari Suomen, on
koulutuspaivat hajautettu useaan eri kertaan. Nain on varmistettu se, etta jokainen pystyy
osallistumaan. Koulutuksen piti meille People & Leadership Consulting yhtiosta Helka Pirinen
ja aiheena oli Esimiesvalmennus - miten johdan esimiehena. Pirinen on my0s julkaissut kirjan
Esimies muutoksen johtajana, 2014. Koulutus oli erittain vuorovaikutuspainotteinen ja keskus-
telimmekin paljon muutosjohtamisesta, sen vaikutuksista tyontekijoihin seka mahdollisista
vaikeista tilanteista muutoksissa. Teimme myos muutamia interaktiivisia harjoituksia, esimer-

kiksi tiimiytymisen tiimoilta seka korjaavan etta rakentavan palautteen annosta.

Perjantai
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Tanaan paivani kului taysin Skype-palavereissa. Merkittavimmat niista olivat sisaisen tarkas-
tusraportin toimenpiteet Espoon vuokrauksen osalta, paakaupunkiseudun henkiloston Kick-off
tilaisuuden valmistelut ja HSE-arviointikoulutus. Tarkastusraportin tavoitteena on arvioida Es-
poo Kauklahden toimipisteen kaluston vuokrauksen, -hallinnan ja varainhoidon asianmukai-
suutta ja sisaisen valvonnan riittavyytta. Minun tehtavanani oli antaa vastaus raportissa esi-
tettyihin huomautuksiin, seka ehdottaa korjaavat toimenpiteet, vastuuhenkilot ja aikataulut.
Tarkastuksen aikana arvioitiin mm. seuraavia asioita: vuokrasopimusten laatu, vuokrauska-

lusto, luotonvalvonta, toimitilat ja turvallisuusasiat.

Henkilostolle suunnatun uuden organisaation aloituksen eli kick-offin suunnittelun palaverissa
kavimme yhdessa paakaupunkiseudun erikoistarpeista, joita pitaisi ottaa huomioon alueen
kayttoonotossa. Kavimme lapi toimintasuunnitelman seka sovimme yhdessa prosessit, joiden
mukaan vuokraamot alkavat toimimaan. Hyvin pitkalti olemmekin paakaupunkiseudulla nain

jo toimineetkin.

HSE-arvioinnissa (Health, Safety and Environment) on kyse yrityksen sisaisesta arvioinnista.
Arvioinnissa tarkastelemme erilaisten vaittamien kautta, miten toimipisteemme toimivat ter-
veydellisista-, tyoturvallisuutta parantavista- seka ymparistollisista nakokannoista. Tama pa-
laveri liittyi minun osaltani arviointimenetelmien ja -lomakkeen lapikaymiseen vuokraamopis-
teiden ja kalustotiimin osalta. Esimiehet tulevat tekemaan omissa toimipisteissaan tietyin va-
liajoin HSE-mittauksen, tayttaa arviointilomakkeen ja raportoi tulokset eteenpain. Naiden tu-
losten pohjalta toimipisteiden on tarkoitus tehda korjaavia toimenpiteita esitettyihin epakoh-

tiin ja parantaa toimipisteen HSE-mittareita.
Viikkoanalyysi 1

Kulunut viikko on ollut erittain monipuolinen ja kiireinen. Suurin osa palavereista on pidetty
Skypen valityksella. Olen jo aiemminkin huomannut, etta Skypella pidettavat palaverit vaati-
vat minulta paljon enemman voimia keskittymiseen. Tallakin viikolla huomasin tekevani
Skype-palavereiden aikana muita toita, kuten esimerkiksi helppojen laskujen tarkastamisia,
kun koin ettei sen hetkinen asia kosketa juuri minua. Tama ei tietenkaan ole kenenkaan edun

mukaista ja tassa asiassa minulla onkin parannettavaa.

Muutosjohtamisen koulutuspaiva oli viikon paras anti. Helka Pirinen (2014) kirjoitti mielestani
erinomaisesti, "esimiehen tyossa muutokset alkavat olla jokapaivaista toimintaa. Muutosten
johtaminen kuuluu esimiehen perustehtaviin. Muutoksiin on valmistauduttava ja esimiehen on
hankittava hyvat muutosjohtamisen taidot, jotta han voi menestya tyoelamassa. Esimiehet
ovat muutosten etulinjassa. Muutokset onnistuvat, jos esimiehilla on kyvyt tai taidot johtavat
muutosta ammattimaisesti”. Olenkin taysin samaa mielta Pirisen kanssa esimiehen toista

muutosjohtajina. Siksi onkin erittain hienoa, etta paasen kokemaan nainkin suuren muutoksen
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ja olemaan eturintamassa muutoksessa. Olen myos erittain iloinen, kun yritys tarjoaa jatku-

vaa koulutusta nainkin haastavassa ja isossa projektissa.

Pirinen puhui koulutuksessa Kubler-Rossin kayrasta muutosjohtamisessa. Yrityksen strategia-
muutoksia ja niiden etenemista henkilostossa voidaankin hyvin kuvata mukaillen Kiibler-Rossin
muutoskayraa. Alun perin kayra kehitettiin kuvaamaan ihmisen kokemia tuntoja surun kes-
kella. Myohemmin sita alettiin mukaillen kayttaa yritysmaailmassa. Muutoskayrassa on kuvat-
tuna viisi eri vaihetta, jotka ihminen kokee saadessaan tiedon tulevasta muutoksesta; kielta-

minen, suuttumus, neuvottelu, masennus ja hyvaksynta. (Kibler-Ross, 1969)

John Fisher lahestyi muutoskayraa positiivisen ensikosketuksen kautta. Ensiksi tyontekija ko-
kee tulevan muutoksen hyvana asiana ja vaihteluna normaaleihin rutiineihin. Sen jalkeen al-

kaa asioiden miettiminen negatiivisen kautta.

Kieltaminen. Shokki tai kieltaminen on yleensa ensimmainen vaihe, jossa tyontekijat joutuvat
muutokseen tai opettelemaan uutta, eivatka valttamatta pysty ymmartamaan muutoksen tar-
peellisuutta. Tyontekijat saattavat laittaa tietynlaisen puolustusmekanismin paalle, jolloin he
voivatkin ajatella, ettei muutos kosketa heita tai ettei muutosta ole tapahtumassa. Tassa
kohtaa esimiehen ja johdon rooli korostuu. Tarkeata olisikin saada tyontekijat ymmartamaan
miksi muutos on tarpeellinen ja mita hyotya siita on yritykselle. Tassa vaiheessa tiedottami-
nen ja kommunikointi on erittain tarkeata, jotta tyontekijat voivat kysella ja saada vastauk-
sia. (Kiibler-Ross, 1969)

Suuttumus. Tyontekijat ovat olleet pitkaan mukavuusalueella ja tieto uuden oppimisesta ja
muutoksista voivat saada heidat suuttumaan. Kun oivallus muutoksesta viimein iskee tyonteki-
jalle tajuntaan, pyrkivat he projisoimaan suuttumuksen tunteensa johonkin tiettyyn henkiloon
tai ryhmaan, kuten esimerkiksi esimieheen, toimitusjohtajaan tai johtoryhmaan. Tassa vai-
heessa esimiesten taytyy pysya tyynena ja johtaa tilanteet rauhallisesti silla tyontekijat
yleensa ovat taman vaiheen aikana artyisia, turhautuneita seka lyhytpinnaisia. Estaakseen
tata on johdon ja esimiesten tarkeata tehda etukateissuunnitelmia. Hyvaa kommunikointia ja
tukea tulisi silti jatkaa koko organisaatiotasolla. Johdon ja esimiesten olisi kuitenkin hyva
muistaa, etta tama on taysin luonnollinen reaktio ja ajan kanssa tunne katoaa ja tyontekijat

hyvaksyvat tilanteen. (Kiibler-Ross, 1969)

Neuvottelu. Kun tyontekijat viimein ymmartavat muutoksen ja miten heidan tulee mukautua
uusiin toimintatapoihin ja olosuhteisiin, saattavat he yrittaa neuvotella itsellensa parasta
mahdollista lopputulosta tai kompromissia. Tyontekijat voivat myos yrittaa opetella omasta
mielestaan vain tarkeimmat tyotehtavat, mutta esimiehen tulisi varmistaa jokaiselle paras

mahdollinen koulutus, jotta muutos on helppo ottaa kayttoon. Yrityksen taytyy ymmartaa,
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etta kouluttautuminen voi kestaa jonkin aikaa. Oppimista ei pitaisi kiirehtia tai ottaa muutok-
sia kayttoon liian nopeasti. Taman aikajakson aikana ei voida odottaa, etta tuottavuus olisi
kaikilla taydet 100%. (Kubler-Ross, 1969)

Masennus. Oppisen vaihe ei valttamatta ole kaikille tyontekijoille kaikista mukavin ja helpoin
vaihe. Siksi onkin aivan normaalia, etta tyopaikalla voi olla heikko tyomoraali ja matala ener-
gisyys toiden tekoa kohtaan. Esimiesten tuleekin ymmartaa, ettei tama vaihe ole kaikista mu-
kavin tyontekijoille. Sen johdosta tulisikin panostaa paljon koulutuksen sisaltoon ja tehda
siita mahdollisimman mielenkiintoinen ja innostava. Talloin tyontekijoiden kiinnostus kasvaa
ja he pyrkivat jalleen tekemaan parhaansa tyopaikalla. Tassa vaiheessa osa tyontekijoista on-
kin jo tajunnut, etta muutos on tullut jaadakseen ja tama voi joillekin osoittautua erittain

haastavaksi hyvaksya. (Kubler-Ross, 1969)

Hyvaksyntd. Tata vaihetta johto ja esimiehet ovat suunnitelmissa odottaneet, kun muutokset
on esitetty yrityksen tyontekijoille. Tyontekijat hyvaksyvat muutoksen osaksi uusia tyotehta-
via ja rakentavat omat ajatuksensa ja odotuksensa muutokseen. He viimeinkin ymmartavat
muutoksen tarkeyden alkavat tekemaan toita sen eteen. Osa tyontekijoista alistuu tilantee-
seen sen takia, koska kokevat ettei heilla ole muuta vaihtoehtoa. Toiset taas nakevat muutok-
sen realiteetit positiivisena asiana. Esimiehet voivat vihdoinkin nahda tyopanostensa tulokset.
Tiimit alkavat tekemaan tuloksia ja kokonaistuottavuus kasvaa yrityksessa. Muutoksen matka
on ollut kivinen, mutta yrityksen on nyt aika jatkaa eteenpain uudessa strategiassa. (Kubler-
Ross, 1969)

A
Sokki Epatoivo
Kieltaminen
Eteenpdin
w jatkaminen
5
|—
Pelko Ymmarrys ja
hyvaksynta
Viha
l:liLJL:Jloksen Masentuminen Aika >

Kuvio 2. Muutoskayra (Kibler-Ross 1969). (Pirinen 2014, 39.)
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Perjantaina lukiessani henkilostotyytyvaisyytemme uusimpia julkaisuja, pystyin omasta mie-
lestani hyvin paattelemaan missa kohtaa muutoksen elinkaarta palautteen antaja oli pa-
lautetta kirjoittaessa. Esimerkiksi positiivinen palaute, jossa kirjoitetaan, etta "uudet toimin-
tamallit vaikuttavat paperilla hyvilta, kunhan varmistetaan etta kaikki sitoutuvat tekemaan
toita talla mallilla. Varmasti aluksi tulee vastoinkaymisiakin mutta siitakaan syysta ei saisi sal-
lia prosesseista poikkeamista. Henkiloston tyokuormaan ja jaksamiseen pitaa myos panostaa
muutoksen keskella” sijoittuu jo hyvin voimakkaasti hyvaksyntaan ja uskoon tulevaisuuteen.
Kun taas negatiivinen palaute ”Kylla tama tuleva muutos on vieny viimesetkin luottamuksen
tunteet firmaa kohtaan. Kukaan ei tieda mistaan mitaan ja kaikki on levallaan” on suuttu-

mista ja syyttelya.

esimieheen itseensa. Valilla esimiehet joutuvat johtamaan muutoksia, tiedotuksista huoli-
matta, kohti tulevaa ilman parempaa tietoa muutoksen kokonaisvaikutuksista tulevaisuuteen
(Jarvinen, 2001). Siksi muutosjohtamisessa mielestani esimiehen on tarkeata pitaa mielessa
muutosjohtamisen 4 nakokulmaa. Liiketoiminnan johtaminen, tiimin johtaminen, tyontekijan
johtaminen seka itsensa johtaminen. Jokainen esimies toimii esimerkkina tiimilaisilleen ja sen
johdosta itsensa johtaminen korostuu entisestaan. (Aarnikoivu 2013, 66). Mita paremmin esi-
mies johtaa omaa toimintaansa muutoksessa, antaa se selkean viestin tiimilaisille, etta tule-

vaisuuden nakymat ovat positiiviset.

3.2  Viikko 2, Alisuoriutumiseen puuttuminen

Maanantai

Maanantai oli jalleen edellisen viikon rastitoiden purkua ja paivan mittaan tulleiden suunnit-
telemattomien toiden hoitamista ja selvittelya. Kavin myos eraassa toimipisteessani tapaa-

massa tiimilaisiani ja varmistamassa, etta sinne toisesta toimipisteesta siirtyneella tyonteki-
jalla oli kaikki tarvittavat tyovalineet uutta toimenkuvaansa varten. Varmistin myos, etta ha-

nen motivaationsa ja mielenkiintonsa uutta toimipistetta ja aluetta kohtaan oli hyva.

Iltapaivaksi olin varannut aikaa tehdakseni itselleni keskustelurungon, jolla puutun eraan tii-
milaiseni alisuoriutumiseen. Olin huomannut, etta hanen tyopanoksensa oli laskenut paljon
viime aikana. Olin muiltakin tiimilaisiltani kuullut, etta henkilo ei hoida hanelle kuuluvia toi-

taan parhaalla mahdollisella tavalla ja etta hanen tyonsa laatu heittelehtii paljon.



17

Kaytin hyvakseni esimiesvalmennuksessa lapikaytyja malleja. Syiden selvittelyssa kaytin STAR-
mallia. STAR tulee englannin kielen sanoista Situation (tilanne), Task (tehtava), Action (toi-
minta) ja Result (tulos). STAR-mallissa selvitetaan ensin nykytilanne ja missa mahdolliset vir-
heet tapahtuvat. Sen jalkeen kerrotaan tyonkuvaan kuuluvat tehtavat ja niiden standardit.
Sitten selvitetaan nykyisen toiminnan puutteet tyon laadussa tai sovittujen asiakastapaamis-
ten maarissa. Viimeiseksi kaydaan lapi nykyisen toiminnan seuraukset ja tulokset. Esimerkiksi,
kun palautuvan koneen huoltotarkastuksen laatu laskee, kasvaa meille tulevien asiakasrekla-

maatioiden maara.

Keskustelun edetessa kaytin GROW-mallin mukaista kyselytekniikkaa. GROW tulee englannin
kielen sanoista Goal (tavoitteet), Reality (nykytila), Options (vaihtoehdot) ja Will/Wrap up
(yhteenveto/mita tehdaan seuraavaksi). Talle kyselytekniikalle ei voida osoittaa ketaan yksit-
taista henkiloa keksijaksi, mutta Graham Alexander, Alan Fine ja Sir John Whitmore ovat
myotavaikuttaneet paljolti sen kehittymiseen. Nain ollen sen akateeminen painoarvo onkin
vahintaankin kyseenalainen, vaikka sita kaytetaankin yritysmaailmassa varsin laajalti. GROW-
mallissa ideana on kyselemalla ja keskustelemalla saada toinen henkilo itse avaamaan halutut
tavoitteet, nykytilan haasteet ja ratkaisut, joita ongelmaan voisi olla olemassa seka lopuksi
vetaa yhteen, miten jatkossa edetaan ja milla aikataululla. Kirjoitin itselleni ylos paljon asi-
oita tyontekijani nykyisesta tyoskentelysta ja niista palautteista, joita olin kuullut muilta

tyontekijoilta.
Tiistai

Tanaan kavin kirjoittamani pohjustuksen lapi tiimilaiseni alisuoriutumisesta esimieheni
kanssa. Sain hanelta useita hyvia lisays- ja muokkausehdotuksia. Tiedostin aiheen herkkyyden
ja kavimmekin esimieheni kanssa lapi useita eri tilannevaihtoehtoja, milloin voin kayttaa
STAR- ja GROW-mallia ja milloin en voi. Keskustelimme myos roolistani keskustelun vetajana
ja siita, etten saisi provosoitua keskustelun aikana, vaikka keskustelu menisi tiimilaiseni puo-
lelta syyttelyksi tai huutamiseksi. Minun taytyisi pitaa paani kylmana, ohjata keskustelua ja
pitaa huomio hanen tyosuorituksessaan. Keskustelun tarkoitus on kuitenkin pyrkia nostamaan
tyontekijan tyoskentelytehoja ilman syyttelya, ja samaan aikaan pitaa keskustelun ilmapiiri
positiivisena. Huomaan, etta mita lahemmaksi kyseista tapahtumaa tullaan, sita enemman
jannitan etukateen. Kyseessa on kuitenkin ensimmainen kerta, kun puutun alisuoriutumiseen

ja tilanne on aina vaikea.
Keskiviikko

Keskiviikkona tehtavalistalla oli jalleen yksi pidempi palaveri. Talla kertaa aiheena oli suunni-

tella paakaupunkiseudun henkilostolle muutoksen aloituksen kick-off. Palaverissa kavimme
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lapi paivien kulut, kuka esittelee mitkakin Power Point slidet ja ketka ottavat vastuilleen val-
mennusrastien pitamiset. Minun vastuulleni tuli aloituspuheessa kertoa henkilostolle vuokraa-

moiden seka keskusvarastoina toimivien isompien vuokraamoiden toimitavat.

Sovimme myos, etta pidamme seuraavalla viikolla Skype-palaverit niiden vuokrauspaallikoiden
kanssa, jotka ovat jo pitaneet omien alueittensa kick-offit. Nain saamme heilta viela kertauk-
sen liittyen omiin esitelmiimme siita, mika esitelmissa toimii, mika ei ja minkalaisia kysymyk-

sia heidan aloituksissaan esiintyi.
Torstai

Torstain isoin tapahtuma oli ensimmainen aluepalaveri uudistetuilla toimenkuvilla. Aluepala-
verin tarkoitus on jalkauttaa johdolta tulevat paatokset paallikkotasolle ja sita kautta edel-
leen toimipisteille. Palaveri pidettiin Skypella ja mina toimin palaverissa sihteerina ja tein
poytakirjan kasitellyista asioista. Palaverin puheenjohtaja jakoi palaverissa oman tyopoytansa
Skypella, jolloin kaikki pystyimme seuraamaan esityslistaa. Kirjasin poytakirjaan keskeisim-
mat asiat palaverista ja mita paatimme asioista. Pidin kirjaa myos tehtavalistasta, jonne kir-
jasin ylos toimeksiannot ja kenen tai keiden vastuulla oli tehda tehtavat. Jotta ei kenellekaan
jaanyt epaselvaksi omat tehtavat, niin palaverin paatteeksi kavimme viela yhdessa lapi tehta-

valistan ja vastuulliset henkilot.

Puheenjohtajana palaverissa toimi aluepaallikko ja muita osallistujia olivat paakaupunkiseu-
dun vuokrauspaallikot, kalustopaallikot, asennuksen paallikko seka myyntipaallikot. Kaiken

kaikkiaan palaveriin osallistui yhdeksan henkiloa kymmenesta. Tulemme jatkossa pitamaan

aluepalavereita kerran kuukaudessa. Niissa on tarkoitus kasitella yrityksen johdolta saatavaa
tietoa, ja sen jalkeen valitamme kaiken tarpeellisen tiedon tiimilaisillemme. Keskustelemme
myos paljon muista asioista, kuten meita tyossamme askarruttavista asioista. Pyrimme keksi-
maan ratkaisuja ongelmakohtiin yhdessa. Tavoitteemme on paakaupunkiseudun paallikoiden

tiivis yhteistyo, jossa jokainen tukee toista.
Perjantai

Tanaan vuorossa oli kenties elamani vaikein tyopaiva ja tehtava; tiimilaiseni alisuoriutumi-
seen puuttuminen. Olin varannut keskustelulle aikaa kalenteristani 2 tuntia, ja pidin itsellani
loppupaivan tyhjana muilta tyotehtavilta. Nain halusin varmistaa, etta huomioni olisi taysin
keskustelussa, enka miettisi vahingossakaan muita lahestyvia toita. Samalla myos varmistin
sen, etta jos keskustelussa tulisi jotain yllattavaa ilmi tai tapahtuisi jotain, voisin loppupaivan

hoitaa keskustelusta seuranneita selvityksia.

Keskustelu alkoi positiivisesti, mutta melko nopeasti muuttui viileaksi. Pyrin pitamaan keskus-

telun koko ajan tiimilaiseni suorituksessa. Kun keskustelu meinasi lahtea hanen puoleltansa
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muiden syyttelyksi, ohjasin keskustelun takaisin itse aiheeseen. Kavimme lapi yhdessa STAR-
mallin mukaisesti nykytilanteen, hanen tyotehtaviinsa kuuluvat toimet, nykyiset toimet ja
puutteet niissa, seka mihin kaikkeen nama vaikuttavat. Keskustelu oli hyvin haastava, koska
koko ajan sain olla niin sanotusti varpaillani sanomisissani ja minun piti olla hereilla tiimi-
laiseni kaytokseen seka tunnetiloihin liittyen. Vaikka keskustelu menikin mielestani suhteelli-
sen hyvin, jai minua hieman askarruttamaan, ymmarsikohan tiimilaiseni sen, etta tilanteen ja
toiminnan on muututtava. Keskustelun jalkeen soitin esimiehelleni ja kavimme lapi, miten
keskustelu oli mennyt. Sain positiivista palautetta esimieheltani tilanteen hoidosta ja nyt
jaammekin yhdessa katsomaan miten asiat muuttuvat, vai muuttuvatko lainkaan. Sovimme
yhdessa, etta tiimilaiseni alkaa olemaan omatoimisempi tyotehtaviaan kohtaan ja etta han
reagoi nopeammin hanelle annettuihin tyotehtaviin. Annetut tyotehtavat eivat saa jaada te-
kematta viikoiksi. Sovimme myos, etta pidamme seurantapalaverin noin kuukauden paasta,

jolloin keskustelemme uudestaan, etta miten asiat ovat edenneet ja jatkotoimenpiteista.

Kun kasittelimme asiaa tiimilaiseni kanssa toi STAR-malli minulle lisaa itsevarmuutta keskus-
teluun. Minun oli helpompi lahtea ohjaamaan keskustelua, kun olin suunnitellut keskustelu-
rungon ja tietyt kysymykset valmiiksi. Koinkin, etta STAR-mallista oli minulle paljon hyotya

asian lapikaymisessa ja aionkin vastaisuudessakin sita kayttaa, jos tarve vaatii.

Viikkoanalyysi 2

Taman viikon teemani oli tiimilaiseni alisuoriutumiseen puuttuminen. Esimiehelle tama on
erittain vaikea asia, mutta aihe, johon jokaisella esimiehella on velvollisuus puuttua. Puuttu-
minen kertoo kuitenkin siita, etta esimies valittaa tiimilaisistaan ja heidan hyvinvoinnistaan.
Mielestani tama myos kertoo siita, etta esimies arvostaa tyontekijoita seka heidan tyopanos-
taan. Nykyaan esimiestyossa pyritaankin johtamaan ja valmentamaan alaisia positiivisen ajat-
telun kautta. Tyontekijan alisuoriutumiseen puuttumisella nykymaailmassa onkin voimakas
negatiivinen kaiku. Mielestani parempi tapa lahestya asiaa on positiivisen kautta, esimerkiksi

alaisen motivaation tai sitoutumisen parantaminen.

Alisuoriutuminen voi johtua monesta eri asiasta ja esimiehen olisi myos hyva pitaa tama mie-
lessa. Syita alisuoriutumiselle voivat olla tyontekijan siviilielaman syyt, tai ymparistotekijoi-
den lisaksi satunnaiset tekijat, kuten tilannerajoitukset (Ruohotie 1998, 26). Alisuoriutuminen
on kuitenkin opittu tapa, jossa tyontekija tahallisesti tai tahattomasti jattaa hanelle kuuluvia
toita tekematta, tekee ne huolimattomasti tai jattaa tyot puolitiehen eika saata niita val-
miiksi. Tahallinen alisuoriutuminen on sellaista, missa tyontekija ei kayta koko kompetenssi-
aan ja nain ollen ei saavuta hanelle asetettuja tavoitteita. Tahattomasta alisuoriutumisesta
puhutaan, kun se on tyontekijasta riippumattomista syista johtuvaa, kuten esimerkiksi sivii-

lielaman murheet, jotka vaikuttavat tyotehoon. Kokonaisuutena alisuoriutuminen on kierre,
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jota on vaikea rikkoa, silla ajatukset, toimintatavat ja asenteet ovat mahdollisesti jo juurtu-
neet ja sen takia niiden muuttaminen on hidas prosessi. Tutkijoiden mukaan esimiehen tulisi-
kin puuttua alisuoriutumiseen mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Talloin sen korjaaminen
on tehokkainta. (Butler-Por 1987, 5; Peterson & Colangelo 1996, 404; Whitmore 1980, 172)

Kun tyontekija on tyytymaton, heijastuu se hanen tyontekoonsa ja asenteeseensa tehda toita,
seka asenteeseensa esimiesta tai yritysta kohtaan. Tyytymattomyydesta ja turhautumisesta

voi aiheutua monenlaisia haittoja, kuten alisuoriutumista (Kuvio 3).

Valinpitamattomyys

Vieraantuminen

Psyykkiset .| Haluttomuus
reaktiot "| Huolimattomuus
Tyytymattdmyys > Frustraatio
Vetdytymisre- Poissaolot
aktiot | Keskeytykset
Osallistumattomuus

Kuvio 3. Tyytymattomyydesta aiheutuvia kayttaytymisongelmia. (Ruohotie 1998, 80.)

Tarkeaa olisikin saada tyontekija jalleen innostumaan tyosta ja omista saavutuksistaan tyopai-
kalla. Iso vaikutus onkin silla, tunteeko tyontekija niin sanottua imua tyohonsa. Tyon imu on
viime vuosien aikana tullut isoksi osaksi tyopaikkojen tyoelamatutkimuksia. Hakanen (2011,
38-39) kuvaakin tyon imua tarmokkuutena, omistautumisena seka uppoutumisena tyohon.
Tyon imua tunteva tyontekija on tuottelias. Mielestani ystavallisyys tyoyhteisossa ja inhimilli-

nen esimies ovat avainasemassa siina, etta tyontekija kokee tyon imua.

3.3  Viikko 3, Esimiestyo

Maanantai

Aamusta aloitin edellisen viikon toiden purun. Luin lapi sahkopostini ja vastailin esille tullei-
siin tarkeisiin kysymyksiin. Tarkastin ja tilioin myos edellisen viikon laskut tyhjaksi kansio-
stani. Nama asiat ehdin hyvin hoitaa ennen aamuksi sovittua tavarantoimittajan tapaamista.
Tapaamisessa kavimme yhdessa kollegani kanssa lapi uuden tavarantoimittajan tarjoamia

tuotteita ja palveluita. Keskustelimme yrityksemme toimintamalleista ja niista asioista, joita
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me vaadimme tavarantoimittajaltamme. Kavimme myos lapi kayttamamme tuotteet ja arviot

niiden vuosimenekeista.

Iltapaivalla oli vuorossa vuokraamoni tiimilaisille yhteinen kuukausittainen palaveri, jossa jut-
telimme edellisen viikon alueellisessa palaverissa esille tulleista asioista. Suurin osa naista
asioista koski uusia toimintamallejamme, joita alamme toteuttaa, kun paakaupunkiseudun
kick-off -tapahtumat on pidetty. Kavimme myos lapi alueen- ja sen vuokraamon talousluvut
tammikuulta. Keskustelimme, missa asioissa vuokraamo oli onnistunut ja missa jai viela pa-

rannettavaa. Poytakirjan tallensin yrityksen sisaiseen intraan.

Tiistai

Tiistai meni suurimmalta osin eraan asiakkaan reklamaation hoidossa. Kyseinen reklamaatio
oli erittain haastava, koska se liittyi useampaan eri yrityksemme toimintoon. Minun piti selvit-
taa monesta paikasta erilaisia asioita, kuten tuotteiden hankintahintoja ja sisaisia korjausve-
loituksiamme tuotteille. Sen jalkeen pystyin vasta aloittamaan vastaukseni luonnostelemisen
asiakkaalle. Olin myos soittanut ja selvittanyt kahden eri tyontekijamme nakemyksen rekla-
maatiosta. Taman jalkeen soitin asiakkaalle ja kyselin hanelta lisatietoja tapauksesta. Lupasin
asiakkaalle, etta selvittelen asiaa ja palaan hanelle myohemmin vastauksen kera. Viimeistelin
vastineen asiakkaan reklamaatioon ja lahetin sen asiakkaalle. Merkitsin itselleni myos kalen-
teriin ylos tapauksen jatkoseurannan, silta varalta, jos asiakas ei vastaa meille. Talla tavalla

varmistin, ettei asia jaa hoitamatta.

Keskiviikko

Keskiviikkona vuorossa oli ryhmakeskustelu paakaupunkiseudun toimipistevastaaville yrityksen
tavoitteisiin liittyen. Olimme jakaneet kollegani kanssa tiimimme kahteen ryhmaan. Ensim-
maiselle ryhmalle keskustelu pidettiin keskiviikkona ja toiselle torstaina. Nain saimme mah-

dollisimman monen osallistumaan keskusteluun.

Saimme HR-puoleltamme selkeat ohjeet, miten ryhmakeskustelut tulee jarjestaa. Uuden or-
ganisaation mukainen esimies varaa ryhmakeskustelulle ajan ja paikan, kun olemme ensin itse
osallistuneet oman esimiehemme pitamaan ryhmakeskusteluun. Tiedotimme my0s asiasta hy-
vissa ajoin ja pyrimme varmistamaan, etta kaikki pystyisivat osallistumaan. Valmistelimme
etukateen esityksen ryhmakeskustelun pitoa varten. Kirjasimme ryhmakeskustelun esityspoh-
jalle tiimiemme strategiset ja taloudelliset tavoitteet. Tarvittaessa meilla olisi ollut myos
mahdollisuus pyytaa apua esimieheltamme. Kavimme ryhmakeskustelussa lapi esityksen ai-
heet tiimiemme kanssa ja kirjasimme ylos yhdessa sovitut asiat. Tulemme tallentamaan ryh-
makeskustelun muistion samaan paikkaan, jonne tallennamme toimipisteen kuukausipalaverin
muistiot. Kyselemalla tiimilaisiltamme heidan ajatuksiansa ja ideoitansa, osallistimme heidat

ryhmakeskusteluun. Vastasimme keskustelussa esille tulleisiin kysymyksiin ja aiheisiin, jotka
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aiheuttivat huolia. Naiden ryhmakeskusteluiden jalkeen kaymme viela omat henkilokohtaiset
kehityskeskustelut esimiehemme kanssa. Sen jalkeen voimme aloittaa henkilokohtaisien kehi-

tyskeskustelujen pitamisen tiimilaisillemme.

Iltapaivalla pidin maanantain tapaan kuukausittaiset palaverit kahdessa vuokraamossamme.
Keskustelimme tulevista uusista toimintamalleista vuokraamoiden talousluvuista ja niiden toi-

minnasta.

Torstai

Paiva alkoi aikaisella Skype-palaverilla Vaasan esimiehen kanssa. Aiheena oli Vaasan toimipis-
teen kokemus kick-off -tapahtumista ja tarkoituksena oli selvittaa Vaasan tapahtumissa esille

tulleita kysymyksia ja kerata vinkkeja paakaupunkiseudun tapahtumaa varten.

Palaverin jalkeen kiiruhdimme kollegani kanssa pitamaan toista ryhmakeskustelua. Jalleen
kerran keskustelun aloitus oli hieman haastavaa, mutta hyvalla etukateissuunnittelulla ja esit-
tamillamme kysymyksilla saimme kollegani kanssa tiimilaisemme mukaan. Kun ihmiset olivat
selkeasti rentoutuneet, juttelu luisti ja uusia ideoita kirjattiin ylos. Paasimme myos vastaile-
maan tiimilaisia askarruttaviin asioihin. Molemmat ryhmakeskustelut olivat onnistuneita,
koska saimme paljon hyvia uusia ideoita ja keskustelu oli vilkasta tiimilaistemme kesken.
Huomasin kuitenkin, etta edellisella viikolla esimiehemme meille pitamassa ryhmakeskuste-
lussa aktiivisuutta oli paljon enemman ja kaikki osallistuivat. Tahan saattaa vaikuttaa esi-
miesten syvempi tietamys yrityksen strategiasta ja se, etta esimiehet ovat useammin mietti-
massa ratkaisuja haasteisiin. Ehka tyontekijat saattavat joskus kokea, ettei heidan mielipiteil-

lansa kuitenkaan ole vaikutusta mihinkaan.

Loppupaivan vietin eraalla toimipisteistamme. Siella paasin esimerkilla johtamaan ja autta-
maan tiimilaistani vuokraamon jokapaivaisissa toissa. Tiimilaiseni oli ollut koko viikon yksin
vuokraamossa, koska hanen tyoparinsa olivat talvilomalla. Tyontekija ei ollut asiakaspalvelun
ja muiden toidensa takia pystynyt tekemaan koneille puhdistuksia eika vuokrauksien valisia
tarkastuksia, joten tyomailta palautuneita tyokoneita oli paassyt kasaantumaan. Siivosimme
yhdessa vuokraamon hyllyt ja pihan edustavaan kuntoon. Saimme samalla yhteisen hetken ju-
tella muistakin asioista. Paivan toista tama oli kaikista antoisin ja jopa hauskin hetki. Paasin
pitkasta aikaa itse tekemaan kunnolla fyysisia toita ja samalla juttelemaan tiimilaiseni kanssa

kaikessa rauhassa.

Perjantai

Perjantain aloitin menemalla yhteen pisteistani. Joka perjantai tahan vuokraamoon tulevat
aamusta asiakkaille tilatut sampylat, pullat ja kahvit. Asiakkaat tulevat lahityomailta aamu-

kahville vuokraamoon. Tunnelma on ollut joka kerta erittain hyva ja rento. Keskustelimme
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asiakkaittemme kanssa aamupaivan aikana. Kavimme lapi heidan aikataulujaan ja haasteitaan
tyomailla, mutta kyselimme myos tulevista toista ja mahdollisuuksista, joissa yrityksemme
voisi heita auttaa. Eli teimme puhdasta myynnin kartoitusta. Myohemmin tiedotimme asiakas-

paallikollemme aamupaivan keskusteluista syntyneista myyntimahdollisuuksista.

Ennen lounasta minulla oli jalleen Skype-koulutus. Talla kertaa aiheena oli Digi-Leader kam-

panja, jossa keskitymme yrityksemme verkkopalvelun ominaisuuksiin. Digi-Leader koulutusten
jalkeen minun olisi tarkoitus helpommin jalkauttaa koulutuksessa opetetut verkkopalveluasiat
tiimilaisilleni. Tamankertainen koulutus oli erittain hyva ja ajankohtainen, silla pyrimme kas-

vattamaan asiakkaittemme kiinnostusta kyseista palveluamme kohtaan.

Iltapaivalla oli vuorossa henkilokohtainen kehityskeskusteluni esimieheni kanssa. Keskustelua
varten olin kaynyt tayttamassa HR-jarjestelmamme alkukysymyksiin omat vastaukseni. Ka-
vimme esimieheni kanssa yhdessa vastaukseni lapi ja sain palautteet niihin. Sen jalkeen kes-
kustelimme yhdessa tulevista haasteista ja tavoitteistani ja kirjasimme sovitut asiat ylos. Sain
paljon positiivista palautetta oma-aloitteisuudestani seka halustani kehittaa itseani ja omaa
toimintaani. Esimieheni oli myos kuullut kollegoiltani paljon kehuja toimistani. Sain myos hy-
via vinkkeja esimiestyon haasteista ja miten niihin reagoida. Loppuyhteenvedossa keskustelin
esimieheni kanssa kehitettavista asioista, kuten itsevarmuudesta ja asioiden esittamisesta tii-
milaisilleni. Talla hetkella joskus toksayttelen, kun minun pitaisi hieman hienovaraisemmin

kertoa asioita.

Viikkoanalyysi 3

Esimiestyo on johtamista, jossa halutaan liikuttaa yksiloita tai ryhmia. Johtamisen tilanteisiin
kuuluu kolme osatekijaa: esimies haluaa vaikuttaa henkilostoon, pitaen silmalla yrityksen ta-
voitteita. Jokainen esimiestilanne vaatii omanlaisensa lahestymistavan. (Hyppanen 2013, 15)
Esimiehen tulee kuitenkin muistaa se, etta jokainen ihminen on oma yksilonsa ja jokainen ih-
minen vaatii omanlaisensa lahestymistavan. Jollekin voi riittaa vain vihjaus, kun taas toiselle
voi joutua kadesta pitaen nayttamaan ja kertomaan jokaisen tyotehtavan ja tyovaiheen. Sama
patee myos keskusteluihin henkiloston kanssa. Esimiehen olisikin mielestani hyva tuntea omia
alaisiaan. Teimme yrityksemme esimiesvalmennuksessa konsulttiyhtion tarjoaman Reflect-
vahvuuskartoituksen, joka sitten kertoi mihin kategoriaan tyopersoonamme kuuluivat ja mitka
olivat meidan vahvuutemme. Samalla se avasi meille kasitysta eri ihmisluonteista ja miten
erilaisille ihmisille tulisi esitella asiat. Tallaisesta olisi aivan varmasti hyotya jokaiselle esi-

miehelle siina vaiheessa, kun pitaisi alkaa jalkauttamaan asioita henkilostolle.

Reflect-vahvuuskartoitus on HRM Partnersin kehittama tyokalu itsetuntemuksen, vuorovaiku-
tuksen ja tiimityon kehittamiseksi. Vahvuuskartoitus perustuu jungilaisen psykologian neljaan
akseliin, introvertti-ekstrovertti, konkreettinen-abstrakti, ihmiskeskeinen-asiakeskeinen ja

jarjestelmallinen-spontaani. Jungilaiset ajattelupreferenssit ovat "mielen kayttojarjestelma”,
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joiden paalle rakentuu tiedon, taidon ja kokemuksen kompetenssi. Vahvuuskartoitus ei mittaa
alykyytta, osaamista tai suorituskykya, vaan jokaisen vaistomaisia perustoimintoja eri tilan-
teissa. Asioita, joita teemme tai tunnemme ajattelematta. Vahvuuskartoituksen tuloksia on
helppo tulkita ilman ammattilaista. Vahvuuskartoituksessa ilmi tulevat vahvuudet ovat kaiken
lahtokohtana. Niin henkilokohtaisissa, kuin vuorovaikutusohjeissa ja tiimidynamiikassa. Ref-
lect-vahvuuskartoitus on validoitu testi ja sen validiteetti on 0,753, kun tyypillisesti maail-
manlaajuisilla testeilla luku on 0,7-0,83 ja se on tehty yli 5000 henkilolle sanoo HRM Partner-
sin asiakkuusjohtaja, valmentaja ja Tyon mielekkyyden johtaminen -kirjan kirjoittaja Jarvi-
nen (2018).

Hyppanen (2013, 35) kuvaa kirjassaan, etta tieto x taito x tahto = esimiesosaaminen ja etta
olennaisinta esimiehelle olisi sisaistaa nama kolme asiaa ja ottaa ne kaytantoon arkisissa esi-
miestoissa. Hanen mukaansa yksindaan ne eivat riita, vaan esimiestyd0 muodostuu kokonaisuu-
desta. Itse nostaisin tarkeimmaksi tahdon. Jos on tahtoa olla esimies, niin silloin pitaisi olla
myos motivaatiota ja motivaation avulla ihminen oppii ja sisaistaa asioita parhaiten. Harvalla
aloittelevalla esimiehella on tietoa, mutta sita voi aina hankkia, kunhan on motivaatiota ke-
hittaa itseaan. Mielestani sama patee myos taitoihin. Ne kehittyvat ja paranevat kokemuksen

ja ian myota. Kuvio 4 havainnollistaa esimiesosaamisen kokonaisuutta.

TIETO

= Operatiivinen toiminta: = Organisaation strategiset
- ohjeistukset tavoitteet
- kasikirjat = Esimiehen rooli ja vastuut
- laatujarjestelmat = | akiasiat
- asiakassopimukset
- yhteistydsopimukset

- vuosikellon mukainen toiminta
- tulosvastuu

/ _\\.
.
//l \\\
/ TETD \
A N
TAHTO A TAITO
= Halu olla 4 \_\ ESIMIES- / \\ = Viestinta- ja
esimies \  OSAA- / \ vuorovaikutus-
= |tsetuntemus y 5 MINEN / \ taidot
= Halu kehittyd /,/ TAHTO \ /  TATO = Kyky hyddynt&s
u Kyky kysya D 4 johtamisen
neuvoa € AW J tyokaluja

= Tunnealy

Kuvio 4. Esimiesosaamisen kokonaisuus (Hyppanen 2013)

Idea yrityksemme ryhmakeskusteluissa on tuoda tunnetuksi yrityksen strategia, visio ja arvot

jokaiselle tyontekijalle tyopaikan sijainnista riippumatta. Keskusteluissa myos kuuluu kertoa
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strategiset ja taloudelliset tavoitteet jokaiselle tyontekijalle. Haluamme saada tyontekijat
ymmartamaan, etta oman alueen tavoitteisiin paaseminen vaikuttaa suoraan koko yrityksen
tavoitteisiin paasemiseen, jolla taas puolestaan on vaikutus koko konsernin menestymiseen.
Keskusteluissa halutaan saada tyontekijoita mukaan sopimaan yhteisista toimintatavoista,
joilla tavoitteet saavutetaan. Yrityksemme ajatuksena on myos osoittaa, etta jokaisen tyo on
tarkeata ja merkityksellista yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi ja vahvistaa tyontekijoi-
den tunnetta siita, etta paamaarat ovat todella yhteisia. Yrityksemme haluaa myos korostaa
jokaisen tyontekijan vastuuta omasta tyostaan ja toisaalta yhdessa tekemisen ja toistensa

auttamisen merkitysta.

Henkilokohtaisissa kehityskeskusteluissa yleisesti katsastetaan menneen kauden tuloksia ja ar-
vioidaan suoritusta, sovitaan uudet tavoitteet alkaneelle kaudelle ja laaditaan yhdessa kehi-
tyssuunnitelma. Henkilokohtaisia kehityskeskusteluita tukevat yrityksen jarjestamat ryhmake-
hityskeskustelut, jotka olisi hyva kayda lapi ennen henkilokohtaisia keskusteluja. Tallaisista

ryhmakeskusteluista on saatu hyvia kokemuksia kuten Viitala ja Jylha kirjoittavat (2013, 202).

Suoritusten arviointiin ja palautteen antoon tulisi esimiehen valmistautua ennakkoon. Par-
haimman kuvan tasta saa, kun esimies tutustuu edelliseen kehityskeskustelun poytakirjaan
seka tulosraportteihin. Uusien tavoitteiden asettamiseksi tulisi esimiehen olla myos hyvin pe-
rilla yrityksen asettamista tavoitteista, kuten esimerkiksi budjeteista, henkilosto- ja asiakas-
tyytyvaisyyden tavoitteista, tapaturmien maarista ja ehkaisysta tai muista johdon maarittele-
mista tarkeista tavoitteista. Naiden tavoitteiden asettamista esimies voikin miettia yhdessa
alaisen kanssa SMART-mallin mukaisesti. Taman mallin mukaisesti tavoitteet ovat konkreetti-
sia (specific), mitattavia (measurable), saavutettavissa olevia (achievable), mielekkaita (rele-

vant) ja aikaan sidottuja (time bound). (Hyppanen 2013, 55)

3.4 Viikko 4, Muutosjohtaminen

Maanantai

Viikko alkoi kollegani kanssa Skype-palaverilla, jossa kavimme lapi tulevan kick-off -tapahtu-

man esitysmateriaalit. Meidan perehdytysrastimme aihe oli vuokraamoiden toiminnot muutok-
sen jalkeen. Olimme saaneet nahtavaksi Pohjois-Suomen alueen esityksen, jota lahdimme yh-
dessa muokkaamaan paakaupunkiseudun toimintoja vastaavaksi. Yhtenaistimme sivujen naky-
mia ja teimme joitakin korjauksia kirjoituksiin. Palaverimme oli mielestani erittain tehokas ja

saimme tehtya rastimme esityksesta ammattimaisen ja tyylikkaan nakoisen.
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Seuraavaksi minulla oli vuorossa palaveri rekrytointiyrityksen edustajan kanssa. Yrityksemme
on tehnyt jo pitkaan rekrytointiyrityksen kanssa yhteistyota. Palaverin idea oli paivittaa yh-
teyshenkilolleni uusi toimenkuvani ja vuokraamoiden henkilokuntatilanne. Keskustelimme
myos tulevan kesan vuokraamoiden kesatyontekijatarpeista. Kerroin myos toiveita, minka tyy-
lista persoonaa haen. Vuokraamomme toimintatavat, joissa itse huollamme koneet, muuttu-
vat ja tilalle tulee enemman vuokraamoita, jotka palvelevat paikalla kayvia asiakkaita. Sa-
malla myos kesatyontekijaprofiili muuttuu kohti asiakaspalveluhenkista persoonaa. Kerroin
edustajalle, etta viron ja venajan kielien osaamisista olisi suuri etu, silla asiakaskunnassamme
on paljon virolaisia ja venalaisia. Nain pystyisimme palvelemaan heita heidan omalla aidinkie-
lellaan. Taman tavan olemme jo huomanneet toimivaksi eraassa Helsingin vuokraamossamme,

jonka suurin asiakaskunta ovat nimenomaan virolaiset rakennusmiehet.

Paivan viimeinen palaveri oli paakonttorillamme, jonne olivat tulleet HR-johtajamme lisaksi
muut yrityksemme esimiesvalmentajat. Pidimme loppuyhteenvedon syksyn esimiesvalmennuk-
sesta yhdessa konsulttiyrityksen edustajan. Edustaja oli valmentanut meidat muutosjohtami-
sen ja yhteistyon esimiesvalmentajiksi. Saimme virallisen tilaisuuden lopuksi myos oppimas-
tamme sertifikaatit ja tunnustukset siita, etta olemme itsenaisesti valmiit valmentamaan Joh-

tamisella ja yhteistyolla tavoitteeseen -esimiesvalmennusohjelmaa yrityksemme sisalla.
Tiistai

Tiistaina polkaistiin kayntiin kauan odotettu paakaupunkiseudun kolmipaivainen kick-off -ta-
pahtuma, jonka jalkeen paakaupunkiseutu aloittaa muutoksen myota voimaan astuvat toimin-
tamallit. Johto avasi tilaisuuden kertomalla yrityksemme vision ja tavoitteet tulevaisuuteen
ja minka takia ja mihin suuntaan muutumme. Aluepaallikkomme jatkoi esitysta kertomalla sy-
vallisemmin alueemme tarkeista asioista ja mihin meidan pitaa taman kaiken keskella keskit-
tya. Aluepaallikkomme jalkeen esitysvuorossa oli asennustoiminnan paallikon puheenvuoro
asennustoimintojen osa-alueesta. Asennuksen jalkeen oli minun esitykseni vuoro. Kavin lapi
vuokraamoiden toimintaa yleisella tasolla. Keskityin esityksessani kaymaan lapi yhteistoimin-
taamme toimipistevastaavien ja myyntiorganisaation kanssa ja taman onnistuessaan tuovan
mahdollisuuksia asiakasrajapinnassa. Kerroin myos kalustotiimimme vastuut seka heidan tar-
keytensa muutoksen onnistumisessa. Minun jalkeeni vuorossa olivat myynnin puheenvuorot,
joita seurasivat huoltotoiminnat. Sen jalkeen siirryimme rasteille, joiden aiheet olivat; toimi-
pisteen toiminnot, keskitetysti hallittu kalusto, keskittamispiteiden toiminta ja huoltotoi-

minta.

Minun ja kollegani vetama rasti oli aiheeltaan vuokraamon toiminnot. Olimme jakaneet esiin-
tymisvastuut toisillemme ja toinen tuki toisen esitysta lisahuomioilla tai esimerkeilla, jos oli

tarve. Yhteistyomme sujui erittain hyvin ja saimmekin esimieheltamme kiitosta selkeasta esi-
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tyksesta ja varmasta esiintymisesta. Rasteja oli yhteensa nelja ja vedimmekin siis saman ras-
tin neljaan kertaan neljalle eri ryhmalle. Henkiloiden maara vaihteli 10 ja 15 henkilon valilla

per ryhma, riippuen aina koko paivan tyontekijoiden maarasta.

Vuonna 2017 aloitettu muutokseen valmistautuminen on toteutettu ensiksi Lansi-Suomessa,
joka toimi vuonna 2018 myos hankkeen pilottialueena. Ennen muutoksen pilotoimista yrityk-
semme perusti suuremman tyoryhman miettimaan keinoja tarvittavan muutoksen toteutuk-
seen. Tyoryhma mietti tulevan muutoksen toimintamallit ja tarvittaessa muokkasi niita pilot-

tialueen tyontekijoiden kysymysten ja ehdotusten pohjilta.

Rastit olimme suunnitelleet aina kyseisen rastin uusien toimintatapojen kerronta edella, seka
antamalla tyontekijoille paljon aikaa esittaa tarkentavia kysymyksia ja ehdottaa toimivampia
tapoja tyoskentelyyn. Pidimme esityksemme rentona ja sallimme kuuntelijoiden keskeyttaa
meidat ja kysya tai kommentoida heti, kun heista silta tuntui. Vastailimme heita askarrutta-
neisiin asioihin ja kirjasimme ne kysymykset ylos, joihin emme osanneet vastata. Nama muis-
tiin laitetut kysymykset kootaan myohemmin yhteen ja niihin vastataan, kunhan tyoryhma on

kasitellyt ne.
Keskiviikko

Keskiviikon tyopaiva meni paljolti samalla kaavalla kuin tiistai, lukuun ottamatta osallistujien
erilaisia kysymyksia. Tama selkeasti johtui siita, etta henkilot kyselivat juuri niita asioita,
jotka liittyivat heidan omiin tyotehtaviinsa. Esimerkiksi tiistaina tuli kysymyksia yrityksemme
hissi- ja mastolavapuolella tyoskentelevilta ja keskiviikkona oli enemman kysymyksia sahko-

puolen asentajilta.
Torstai

Torstai jatkoi tuttua kaavaa tiistailta ja keskiviikolta. Kysymykset vaihtelivat sita mukaan,
mista eri tyotehtavista rastilla olijat olivat. Kaikkien kolmen paivan ideana oli saada koko
paakaupunkiseudun henkilokunta ymmartamaan muutoksen tarkeys ja minka takia muu-
tumme. Samalla myos haluttiin antaa kaikille ymmarrys siita, etta jokainen tyontekija ja toi-
minto on tarkea osa paakaupunkiseudun onnistumista. Paivan jalkeen sovimme viela, etta pi-
damme koko paivan kestavan palaverin heti ensi viikon maanantaina. Tassa palaverissa tu-
lemme kasittelemaan paakaupunkiseudun muutoksen aloituksen, ja ne kick-off -tapahtumissa
esille nousseet kysymykset, jotka vaativat pikaisia vastauksia ja paatoksia. Palaveri on pakol-
linen kaikille, jotka kutsun siihen saivat ja minun osaltani se tarkoittaa sita, etta joudun

pyyhkimaan maanantain muut suunnitelmat pois kalenterista.

Perjantai
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Viikon viimeisena paivana tapasin palaverin merkeissa vanhan tyokaverini. Han on tavarantoi-
mittajallamme toissa. Juttelimme paljon menneista vuosista, ennen kuin siirryimme tyoasioi-
hin. Ystavani kertoi minulle heidan yrityksestaan ja vision siita, milla tavoin he voisivat tuoda
yrityksellemme lisaarvoa. Minua alkoi hanen esityksensa aikana hieman hymyilyttaa, koska
tunnistin heti myyjan manooverit ja ne puheet, joilla yritetaan vakuuttaa asiakas. Olen itse-

kin naita myyntipuheita urallani kayttanyt lukemattomia kertoja.

Vaikka yritys myy tuotteita toiselle yritykselle on silti liiketoiminnassa kyse ihmisista. Esimer-
kiksi tuotteita myy ihminen ja ostopaatoksen tekee ihminen. Ostopaatokseen voi vaikuttaa
toinen ihminen ja kolmas henkilo voi viela vaikuttaa tilanteeseen maksajana. Yritysasiakas-
markkinoillakin myyntityo tehdaan aina ihmisten kesken. (Viitala ja Jylha 2013, 71) Huomasin
olevani tassa prosessissa hyvinkin keskeisessa ja tarkeassa roolissa mahdollistajana, vaikken

itse kovin isoja ostoja toisikaan potentiaaliselle yhteistyokumppanillemme.

Talla hetkella olemme kokeilevassa ja tunnustelevassa asiakassuhteen vaiheessa taman tava-
rantoimittajan kanssa. Kyseinen toimittaja kuitenkin viela lukeutuu meilla b2b-myynnin sa-
ralla tuote- tai palvelumyyntiin, jossa toimittaja kilpailee tuotteilla ja hinnoilla kilpailijoitaan
vastaan ollen tuoteasiantuntija. Kun keskeytin ystavani puheet, han itsekin huomasi taman
tosiasian ja hieman hekotellen siirtyi puhumaan itse tuotteista. Kavimme lapi tuotetarjonnan.
Lupasin kaverilleni, etta jos han hoitaa asiakassuhteen moitteetta meidan suuntaamme, niin
voin avata hanelle ovia ja esitella yrityksemme sisalla oikeat henkilot. Kaverisuhteilla ei kui-

savertaisena muiden tavarantoimittajien kanssa.

Paivan paatteeksi kavimme lapi kalustopaallikon kanssa Espoossa sijaitsevan pisteemme varas-
toa ja teimme yhdessa suunnitelmia vuokrauksen ja kalustotiimin hyllymuutoksiin. Katsoimme
tuleville hyllyille selkeat paikat ja vuokrauksen ja kalustotiimin toiminnoille rajat. Uskomme,
etta nama fyysiset rajat auttavat vuokraus- ja kalustotiimiamme pitamaan varastotilat siis-

teina ja jarjestyksessa.
Viikkoanalyysi 4

Vaikeinta viikossa on ollut saada kaikki tyontekijat ymmartamaan muutoksen mahdollisuudet.
Tama toki on taysin ymmarrettavaa, kun tyontekijoiden ajatukset paasaantoisesti pyorivat
omissa toimenkuvissa ja siina, miten muutos tulee vaikuttamaan yksittaisen henkilon tyonku-
vaan. Koulutuksissa epavarmuus paistoi selkeasti monen osallistujan kasvoilta. Haasteena oli
saada kaikki tyontekijat innostumaan, vaikka paapaino kick-off -tapahtumassa olikin vuok-

rauksen ja kalustotiimin toiminnoissa seka ajojarjestelyissa ja huollossa.
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Ristikangas ja Ristikangas (2010, 232-233) kirjoittavat, etta valmentava johtaminen on innos-
tavaa ja kannustavaa ja innostuminen ja motivoituneisuus huokuvat johtajasta itsestaan.
Tama nakyi hyvin oman esimieheni esityksesta kick-off -tapahtuman aikana ja toivon myos,
etta se nakyi omastani. Ainakin minulla oli hyva ja innostunut tunne esitykseni aikana. Toivot-

tavasti innostuneisuutemme myos edesauttoi osallistujien innostumista.

Ryhmassa on voimaa. Tama saa parhaimmillaan yksittaisetkin vastustelijat innostumaan muu-
toksista. Tavoitteiden pitaa kuitenkin olla kiinnostavia, jotta tama olisi mahdollista. Valmen-
tava johtaja innostaa alaisensa ja saa tiiminsa innostuksen kierteeseen. (Kuvio 5.) Innostavan
valmentajan ei kuitenkaan pida tehda toita muiden puolesta, vaan han luo tilanteita, joissa
tiimilaiset paasevat osallistumaan ja olemaan aktiivisia (Ristikangas ja Ristikangas 2010, 234-
235).

N .

3. -
Juhlistakaa, VISICIIk.aEI,
Kiittakaa unelmoikaa )
2.
4. Puhukaa,
Arvioikaa, sparratkaa,
analysoikaa innostakaa

3.
» Harjoitelkaa, J

mokeltakaa,
tukekaa

Kuvio 5. Ryhman innostumisen kierre (Ristikangas & Ristikangas, 2010)

Mutta miten siita eteenpain, kun tyoryhmat ovat jo innovoineet ja miettineet uudet strategiat
ja muutokset? Miten saadaan loput tyontekijat innostumaan tulevista muutoksista? Tyoryhma
oli hyvin innokkaasti mukana muutoksessa ja on saanut meidat esimiehetkin mukaan. Kumpi
on oikeampi tai kannattavampi ratkaisu; se etta sinnitellaan viela muutoksessa ja pyritaan
saamaan suurin osa tyontekijoista innostumaan vai etta aloitetaan uusi strategia nyt heti, kun
edelleen odottavalla kannalla ja ”katsellaan mita tulevan pitaa” -mentaliteetilla ja osa taas
taysin vastaan muutosta. Mielestani tallaisessa tilanteessa kannattaa aloittaa uudella strategi-
alla ja muokkailla tapoja, jotka eivat toimi seka ottaa tyontekijoilta vastaan palautetta ja ke-
hitysehdotuksia. Muuten vaarana on se, etta muutos leijuu ilmassa ja sen kayttoonotto vain

venyy entisestaan.
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Muutoksen kayttoonoton jalkeen onkin tarkeata hyva seuranta ja valmentava opastaminen,
jotta tyontekijat lahtevat suorittamaan haluttuja uusia toimintamalleja oikein. Kannattaakin
yhdessa kayda lapi yrityksen uudet tavat, ja miettia miten ne on mahdollista saavuttaa. Jos ja
kun vastaan tulee ongelmia, ei anneta valmiita vastauksia, vaan haastetaan tiimilaiset itse
miettimaan ja ratkomaan ongelmat. Kyselytekniikka on hyva tapa tahan metodiin, esimerkiksi
tiedustelemalla ”miten sina taman ratkaisit?” Ei kannata kuitenkaan jattaa haastamista ta-

han. On hyva myos miettia muita nakokantoja ongelman ratkaisuun ja kehottaa tyontekijaa

tua. Positiivinen rohkaisu on avain tassa; ”kylla sina pystyt siihen” ja "mina luotan, etta sina

pystyt siihen” ovatkin oivia lauseita henkilokunnan tsemppaamiseen. (Parkin 2010, 67-69)

Muutoksia onkin hyva miettia kenties tunnetuimman muutosjohtamisen mallinnuksen, Kotte-

rin kahdeksan askeleen mallin mukaisesti. (Kotter 1996)
1. Muutoksen valttamattomyyden ymmartaminen
Auta muita nakemaan tarve muutokselle ja sen aloittamisen tarkeys.
2. Muutosta ohjaavan ryhman tai tiimin perustaminen

Varmista, etta sinulla on monimuotoinen tiimi ohjaamassa muutosta; johtamistaitoa,
uskottavuutta, kommunikaatiota osaavaa, analyyttisuutta, auktoriteettia. Lieva kiire

ja aikarajat eivat myos ainakaan haittaa asetelmaa.
3. Selkean vision ja strategian laatiminen

Selkeyta muille, milla tavalla tulevaisuus olisi erilainen kuin nykyisyys ja miten sen

tulevaisuuden voi saavuttaa.
4. Muutosviestinta

Pyri varmistamaan, etta mahdollisimman moni muu ymmartaa ja hyvaksyy vision ja

strategian.
5. Henkiloston valtuuttaminen muutoksen paamaaran mukaiseen toimintaan

Pyri siirtamaan pois tielta mahdollisimman monta estetta, jotta he jotka haluavat

tehda visiosta totta, voivat sen tehda esteettomasti.
6. Lyhyen aikavalin onnistumisten varmistaminen

Pyri luomaan nakyvia ja selkeita onnistumisia mahdollisimman pian.
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7. Muutosten vakiinnuttaminen uudessa, saavutetussa tilanteessa

Ala hellita ensimmaisen onnistumisen jalkeen. Silloin on aika painaa lisaa kaasua. Ole

periksiantamaton, kun muutos on pantu alulle, kunnes visio on todellista.
8. Uusien toimintatapojen juurruttaminen yrityskulttuuriin

Pida kiinni uusista toimintatavoista, kunnes niista tulee tarpeeksi vahvoja syrjaytta-
maan vanhat tavat. (Kotter 2010, 130-131)

On ollut erittain mielenkiintoista seurata yrityksessamme tapahtuvia muutoksia ja peilata

niita eri teorioihin, kuten esimerkiksi Kotterin askelmiin. Mista ovat johdon asettamat visiot
ja strategiat lahteneet liikkeelle? Missa kohtaa yrityksemme on nyt ja mitka ovat seuraavat
askeleet, kohti uusien toimintatapojen juurruttamista yrityskulttuuriin, tai missa vaiheessa

kukakin yrityksemme tyontekija on Kubler-Rossin muutoskayralla (Kuvio 2.)?

Talla hetkella yrityksemme on saanut tyontekijoilta paljon palautetta, ettei johto ole tar-
peeksi viestinyt muutoksesta. Itse en ole tata mielta, silla siita on vahintaan kerran kuukau-
dessa keskusteltu johdon kyselytunnilla seka sisaisessa viestintakanavassa. Vaitankin, etta pa-
lautteen perimmainen syy on se, ettei viestia ole kerrottu tarpeeksi selkokielisesti, jotta jo-
kainen sen olisi ymmartanyt ja sisaistanyt. Siina olisi ollut kylla parantamisen varaa. Viestin-
taa on myos tullut pienista onnistumisista ja positiivista palautetta on tullut esimiehilta tyon-
kannustusta ja positiivista palautetta koko henkilokunnalle. Talla hetkella johtoryhman toi-
met ja muutoksen seuranta jaa mielestani etaiseksi, eika anna selkeata viestia henkilokun-

nalle, etta johto on tilanteen tasalla.

3.5 Viikko 5, Esimiesvalmennus

Maanantai

Maanantaina oli varattu aikaa edellisella viikolla pidetyn paakaupunkiseudun kick-off-tapahtu-
man kysymysten purkua varten. Kysymysten maara ja monimuotoisuus paasi hieman yllatta-
maan meidat ja siksi palaveriin olikin kutsuttu kaikki paakaupunkiseudun esimiehet, ja yh-
teensa osallistujia oli 15 henkiloa. Nain saimme katettua jokaisen toimintohaaramme, ja pys-
tyimme miettimaan ja keskustelemaan kysymyksista ottaen huomioon jokaisen esimiehen

oman osaamisalueen.
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Mietimme joka kysymyksen kohdalla, miten asia talla hetkella hoidetaan ja miten se kannat-
taisi tulevaisuudessa hoitaa. Jo paatetyissa asioissa pyrimme antamaan mahdollisimman tar-
kan vastauksen kysymykseen ja tekemaan asioiden hoidosta mahdollisimman yksinkertaisia.
Jokainen esimies sai esittaa oman kantansa ja vastauksista tehtiin yhteinen PowerPoint -esi-
tys. Viemme viela esityksen johtoryhmalle lapiluettavaksi ja hyvaksytettavaksi, minka jalkeen
se tullaan julkaisemaan yrityksen sisaisessa tiedotuskanavassa. Nain jokainen tyontekija paa-
see nakemaan kysymykset ja niihin esitetyt vastaukset. Taman tyylisella toiminnalla yrityk-

semme pyrkii pitamaan tiedottamisen mahdollisimman avoimena ja lapinakyvana.

Palaverin aikana kavin myos yhdessa myyntipaallikkomme kanssa tekemassa tyohaastattelun.
Myyntipaallikko oli pyytanyt minut mukaan haastattelemaan potentiaalista asiakasvastaavaa.
Asiakasvastaava tulisi tekemaan tiivista yhteistyota eraan Helsingissa sijaitsevan vuokraamoni
kanssa. Olimme saaneet yrityksemme henkilostopuolelta kattavan kyselylomakkeen tyohaas-
tattelua varten. Olimme sopineen kollegani kanssa, etta han on haastattelun vetovastuussa ja
mina esitan tarkentavia kysymyksia seka tarkkailen haastateltavan olemusta keskustelun ai-

kana.

Yrityksellamme on selkea toimintamalli, jonka mukaan rekrytointien suhteen edetaan. Ensiksi
pyrimme tayttamaan paikan sisaisella haulla. Mikali emme loyda oikeata henkiloa tehtavaan
niin sitten alamme hakea ulkopuolelta sopivaa henkiloa. Mielestani tama on tyontekijoille mo-
tivoiva tapa toimia, koska talloin jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus hakea toita yrityk-

sen sisalla ja edeta uralla.

Yrityksen rekrytoinnin eli henkiloston palkkaamisen pitaisi sisaltaa ne kaikki toimenpiteet,
joilla saadaan yrityksen palvelukseen yrityksen tarvitsemat henkilot. Yrityksen strategia ja vi-
sio maarittelevat hyvin voimakkaasti haluttua rekrytointipolitiikkaa, eli sita minka verran ja
minkalaista henkilostoa ja osaamista tarvitaan. Sisaisessa hakuprosessissa pyritaan loytamaan
yrityksen sisalta tyohon sopiva tyontekija. Taman prosessin etuja ovat nopeus ja luotettavuus,
silla hakevien henkiloiden taidot, motivaatio ja tyonteko ovat jo entuudestaan yrityksen tie-
dossa. Se on myos henkiloston kannalta motivoivaa ja sitouttaa henkilostoa enemman organi-
saatioon. Ulkoisella rekrytoinnilla pyritaan loytamaan uusi tyontekija avoimeen positioon ta-
lon ulkopuolelta. Mikali yritys kayttaa ensisijaisesti sisaista rekrytointia, paadytaan ulkoiseen
rekrytointiin siina vaiheessa, kun talon sisalta ei l0ydy sopivaa henkiloa vapautuvaan tehta-
vaan. (Viitala 2014, 81-94.)

Tiistai

Tiistaina vuorossa oli esimiesvalmennuksen kolmannen moduulin opetuskerta. Aiheena oli
”johtamisella ja yhteistyolla tavoitteeseen” seka itsensa johtamista. Moduulit kolme ja nelja

sisaltavat enemman kaytannon tietoa ja taitoa esimiestyohon.
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Kolmannen moduulin tavoitteina oli 1. parantaa esimiestyota yrityksen tulevaisuuden vaati-
mustasolla ja miettia, mita se esimiehille tarkoittaa, 2. tarkastella, miten esimiehet pystyvat
jatkossa antamaan entista paremmat valmiudet tiimilaisille suoriutua toistaan, 3. rakentaa

yhtenainen toiminta yhteisin keinoin ja ottaa entista enemman heikoimmatkin mukaan ja 4.

Paivan valmennuksen sisalto koostui viidesta osiosta. Ensimmainen oli Reflect-vahvuuskartoi-
tuksien purku, jossa kavimme lapi oman itsemme seka muiden ihmistyyppien tunnistamisia.
Tassa osiossa mietimme, miten eri asiat kannattaa esittaa eri tyyppisille ihmisille. Kenelle
kannattaa puhua pelkilla faktoilla ja numeroilla ja kenelle esittaa asiat enemman tunnepuo-
len ajatuksien kautta? Pohdimme my0s omaa sokeaa pistettamme itsemme tuntemisessa ja
myos niita asioita, jotka yllattivat vahvuuskartoituksessamme. Teimme lisaksi ryhmatehtavan,
jossa esimiehen piti vieda jokin asia omalle tiimilleen ja miettia, miten asian esittaa tietyn-
tyyppiselle henkilolle. Taman harjoituksen valmennettavat kokivat erittain hyodylliseksi,
koska he paasivat itse nayttelemaan kuviteltuihin tilanteisiin ja saivat valitonta palautetta

muilta ryhmalaisilta.

Toinen osio sisalsi oppiaiheita siita, mista itsensa johtamisessa on todellisuudessa kysymys. On
hyva ymmartaa, mista kaikesta hyva itsensa johtaminen muodostuu, jotta voi olla siina teho-
kas. Esimerkiksi pelkka ajan hallinta ei ole riittava taito. Miten johdan omaa ajankayttoani?
Miten johdan ihmisten tarvitsemaa aikaa? Miten johdan tilanteiden vaatimaa aikaa? Puhuimme
paljon myos aiheista; oman tyon tehokkuus, tunnemmeko me imua omaan tyohomme ja mita
on tyon imu. Mietimme, mita eroa on tyon imulla, hetkittaisella flow-tilalla ja tyoholismilla.
Tyoterveyslaitos ja Hakanen (2004) ovat tutkineet, etta tyon imua tunteva on tuottelias ja
etta tyon imu myos pitkalla aikavalilla vaikuttaa masentuneisuuden ehkaisemiseen seka pa-
rempaan tyon ja perhe-elaman tasapainoon. Tyon imu-testin voi jokainen kayda tekemassa

osoitteessa https://www.ttl.fi/tyon-imu-testi/.

Kolmas koulutuksen osio oli esimerkilla johtaminen, eli miten johdan ja suunnittelen omaa

tyotani.

Neljas osio sisalsi ennakkotehtavien purun. Kasittelimme oman ajankayton hallintaa ja tar-
keimpien tyotehtavien tunnistamista. Jokainen valmennettava mietti kolme ajanhallintaan
vaikuttavaa tekijaa omassa tyossaan, seka kolme keinoa, joilla tehostaa omaa ajanhallin-
taansa. Puhuimme myos paljon asioista, jotka haastavat ajatteluamme tai paneutumistamme
tyohon. Esille nousi useita asioita, mutta tarkeimmiksi valikoitui valmennettavien mielesta ai-
vojen matala energiataso, negatiivisten tunteiden ylilataus, krooninen ”multitasking” ja kes-
keytykset. Ennakkotehtavissa tarkastelimme jokaisen valmennettavan viikkokalenteria, jonka
he olivat tayttaneet valmennuskertaa varten. Keskustelimme ja arvioimme yhdessa, mitka oli-

vat kiireellisia tehtavia ja mitka eivat. Mietimme, mitka tehtavista vaativat heti toimintaa,
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mitka olisi voinut delegoida suoraan eteenpain ja mitka taas vaativat ensiaskeleiden ottoa

tehtavan hoidossa.

Kurssin viimeinen tehtava oli ryhmasparrauksen pitaminen valmennettaville. Painotimme,
etta tallaisissa tilanteissa esimiehen tulee kuunnella aktiivisesti ja arvottamatta. Aito kuunte-
leminen tulkitaan yleensa arvostuksen ja kiinnostuksen merkiksi. Kuunteleminen ja kysymys-
ten esittaminen on hyva perusta vuorovaikutukselle. Sparrauksissa kaytimme GROW-mallia
pohjana, jonka perusteiden mukaan valmennettavat paasivat keskenaan harjoittelemaan. Yksi
oli sparraaja, toinen sparrattava ja kolmas kuunteli, teki muistiinpanoja ja antoi lopuksi pa-
lautetta siita, miten keskustelu eteni ja saiko sparrattava itselleen ehdotuksia ja tyokaluja
asian eteenpain viemiseksi. Tarkeata tassa oli myos asettaa selkea aikataulu, jolla varmiste-
taan, etta seuraavat askeleet ja toimenpiteet tulevat otetuksi tavoitteen saavuttamiseksi. Ke-

hotimme my0s esimiehia ottamaan sparrauksen aktiiviseen kayttoon omassa tyossaan.

Keskiviikko

Keskiviikkona vuorossa oli uusien asiakasvastaavien koulutuspaiva, jonne minut ja kollegani oli
kutsuttu edustamaan vuokraamoita. Tilaisuuden aloitti aluepaallikko, mutta paivan vetovas-
tuu oli kuitenkin kahdella paakaupunkiseudun myyntipaallikolla, koska asiakasvastaavat kuu-
luvat heidan myyntitiimeihinsa. Tilaisuudessa kaytiin paljon lapi asiakasvastaavien tyotehtavia

ja heidan raportointiinsa liittyvia asioita.

Vaikka paivan sisalto oli taysin myynnillinen eika minulle tai kollegallani kuulunut esityksia,
niin paiva oli silti mielestani tarkea myos meille. Paasimme heti alusta saakka olemaan mu-

kana asiakasvastaavien aloituksessa ja vahvistamassa myynnin ja vuokrauksen yhteishenkea.

Torstai

Torstain tyopaiva meni edellisten paivien aikana tulleiden sahkopostien purkuun, soittopyyn-
toihin vastailuihin seka muihin paivan mittaan eteen tulleiden pienten tyotehtavien hoitoon.
Valilla on naitakin paivia, jolloin juoksevien asioiden hoitamiseen menee paljon aikaa, ja sii-

hen vain taytyy tottua.

Perjantai

Perjantaina menin itse avaamaan yhden vuokraamoni, koska meilla oli miehistovajetta tuona
aamuna. Samalla paasin myos tapaamaan vuokraamossa kayvia asiakkaita ja keskustelemaan
heidan kanssaan. Tarkastin myos aamupaivan aikana minulle tulleet laskut ja valitin ne eteen-
pain. Iltapaivaksi minulla oli sovittuna yksi tyohaastattelu. Tama tyohaastattelu oli kahden
myyntipaallikkomme vetama keskustelu. Minut oli pyydetty mukaan, koska toimenkuvaan pal-

kattava henkilo tulisi tyoskentelemaan aktiivisesti eraan vuokraamoni henkilokunnan kanssa.
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Mielestani taman tyylinen tyohaastattelun hoitaminen ja muidenkin vastaavien asioiden hoita-
minen yhdessa kuvastaa erinomaisesti paakaupunkiseudun esimiestemme hyvaa yhteistyota,

jossa kaikki ajattelevat miten alueemme toimisi parhaiten.

Viikkoanalyysi 5

Ryhman vahvuutena on se, kun useilta eri nakokannoilta tulee monenlaisia ajatuksia ja koke-
muksia. Samalla myos valmennettavat kokevat vertaistuen arvokkaampana kuin valmentajan
suoraan antaman tiedon, koska vertaisarvio on lahella omaa arkea. (Rasanen 2007, 51-52) Ta-
man olemme myos huomanneet valmennuspaivilla. Innostimme esimiesvalmennuksessa koulu-
tettavat aktiiviseen keskusteluun kyselemalla ja pyytamalla heita kertomaan omakohtaisia ko-
kemuksiaan eri aiheista. Talla tavalla valmennettavat osallistuvat aivan eri tavalla aktiiviseen
keskusteluun, kuin mita pelkat Power Point esitykset ja niiden pohjalta edesta pain esitetyt
kysymykset saisivat aikaan. Valmennettavat jakavat omia kokemuksiaan ongelmien ratkai-

suista ja antavat muille vinkkeja ja opastusta tulevien tilanteiden ratkaisuihin.

Ennakkoluuloton nuori tai asiaan perehtymaton esimies voi parhaimmillaan jopa paremmin
antaa uusia luovia ideoita ja kyseenalaistaa tehottomat toimintatavat, kun han katsoo asioita
eri nakokulmasta. (Aaltonen yms. 2005, 313) Valmennusryhmamme pitaakin sisallaan yrityk-

sen esimiehia useilta eri toiminta-aloilta. Tallaiselle jarjestelylle on yrityksessamme selkea

Syy.

Valmentava johtaminen on yksi esimiehen tyokalu tiettyihin johtamistilanteisiin. Suora tyyli
on tarpeellinen tilanteissa, joissa ei ole montaa vaihtoehtoa tehda asiaa, tai tilanne edellyt-
taa suoran ohjeen. Epasuora tyyli sopii enemmin tilanteisiin, joissa vaihtoehtoja toimia on
useita ja henkilo voisi ratkaista tilanteen itsenaisesti. Valmentava esimies pyrkii olemaan tie-
tyissa tilanteissa ennemmin sparraaja, kuin esimies. Sparraaja on lasna oleva, kuuntelee ja
kysyy mahdollisimman avoimia kysymyksia. Sparraaja auttaa henkiloa itse loytamaan omat
vahvuutensa ja saavuttamaan tavoitteensa. Sparraajan on hyva pitaa mielessa ratkaisukeskei-
syys, keskustelun tavoitteet ja tarkoitus seka luottamuksellisuuden ja tasapuolisuuden nou-
dattaminen. (Cramo Finland 2018) Valmentava johtaminen antaa uusia malleja esimiehille ky-
sya, kuunnella ja tarkastella asioita monelta kantilta. Keskeisimpana asiana on toimiva ja
luottamuksellinen keskustelu, joka toivottaan siirtyvan jokapaivaiseen tyohon. (Rasanen 2007,
133)

Olemme myos huomanneet, etta valmennettavat kokevat esimiesvalmennuksemme kolman-
nen moduulin sisallon kaikista antoisimmaksi. Keskustelua tulee muihin moduuleihin verraten
paljon spontaanimmin ja enemman. Talta valmennuskerralta esimiehet saavat myos konkreet-
tisimmat tyokalut omaan esimiestyohonsa. Tama onkin kerannyt paljon kiitosta valmennetta-
vilta. Seuraavan valmennusryhman kahteen ensimmaiseen opetuskertaan ajattelin panostaa

hieman enemman, koska moduulit on rakennettu siten, etta ensimmaiset kaksi kertaa ovat
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enemman ajatusmaailman muuttamista eli uuden esimiestyon mielikuvan luomista. Modulit
kolme ja nelja taas ovat enemman taitoja tukevaa. Varmaankin tasta syysta esimiehet koke-
vat, etta vasta kolmannessa moduulissa tulevat konkreettisimmat hyodyt ja kaksi ensimmaista
moduulia koetaankin valilla liiankin teoreettisina. Mielestani esimiehen kuuluu kuitenkin ym-
martaa perusteet asioille, kuten esimerkiksi miksi muutumme, tai miksi yrityksemme haluaa
panostaa esimiesvalmennukseen. Kun ymmartaa teorian on huomattavasti helpompaa ottaa

uusi toimintatapa jokapaivaiseen kayttoon ja opettaa sita tiimilaisille.

3.6 Viikko 6, Tyohaastattelut

Maanantai

Maanantain aamupaiva vierahti kahdessa eri palaverissa. Ensimmaisessa meidan oli tarkoitus
miettia henkilokohtaisia mittareitani, mutta koska ne eivat olleet viela valmistuneet, ka-
vimme lapi vuokraamoideni liikevaihdot, onnistumiset seka mahdolliset tulevat haasteet. Joka
kuukausi saamme yritykseltamme raportin, joka pitaa sisallaan meidan esimiesten henkilokoh-
taiset mittaristot. Nama mittaristot pitavat sisallaan koko paakaupunkiseudun tapahtumat,
liittyen toteutuneeseen liikevaihtoon, depot nettoon, henkilosto- ja asiakastyytyvaisyysluke-
miin, valtakunnalliseen tapaturmataajuuteen, tapaturmien maaraan, tyoturvallisuus- ja ym-
paristohavaintoihin, vuokraamoiden hinnoitteluun, hyvityslaskujen maaraan, kuljetus-, jal-
leen vuokra-, jalleenmyynti- ja korjausnettoihin seka vuokrattavien koneiden-, nostinten-,
tyomaatilojen- ja maanrakennuskoneiden kayttoasteisiin. Mittaristoista naemme toteumat ky-
seiselta kuulta, budjetin seka erotuksen. Joidenkin kohdalla lukemat ovat euroina ja toiset
taas prosentteina, mutta kaikki on hyvin selkeasti esitetty. Mikali jossain kohdassa emme ole
paasseet budjettiin, nakyy se mittaristossa punaisena ja mikali olemme budjetissa tai yli niin
silloin vari on vihrea. Kuten kuviosta 6. hyvin selkeasti kay ilmi. Silloin kun mittariston kohta
on punaisella, mietimme yhdessa kollegani kanssa toimenpiteita, joilla kyseiset mittaristot
saadaan vihreiksi, eli budjettiin tai yli ja esitamme ne aluepaallikolle. Taman jalkeen lah-

demme jalkauttamaan sovittuja toimenpiteita tiimilaisillemme.

AIKAPERIODI ONMNISTUMINEN TOTEUMA TAYOITE

VALTAKUNNALLINEN TAPATURMATAATUUS

TAPATURMIEN MAARA

TYOTURVALLISUUSHAVAINNOT _

YMPARISTOHAVAINNOT

Kuvio 6. Havainnointikuva yrityksen mittaristosta ja varien selkeydesta.
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Kavimme lapi minun ja kollegani johtamien vuokraamoiden tulokset viime kuun ajalta. Verta-
simme naita tuloksia edellisen vuoden vastaavaan kuukauteen. Huomasimme, etta vaikka
emme paasseet tavoittelemaamme CDN-budjettiin, niin liikevaihdossa paastiin yli budjetin.
CDN (Cramo Depot Net) kertoo meille sen kuinka paljon euroja jaa viivan alle, kun mukaan
lasketaan liikevaihto seka kaikki mahdolliset kulut, kuten henkiloston palkat, kiinteistojen

vuokrat ja vuokrattavien koneiden arvonalentumiset.

Liikevaihto tana vuonna oli pienempi kuin viime vuonna, mutta CDN taas suurempi kuin viime
vuonna. Taman perusteella rakentamisen alalla menee paakaupunkiseudulla nyt hyvin ja ti-
lanne on vakaa, vaikka hieman vaihtelua esiintyykin. Toisessa palaverissa kasittelimme kesa-
tyontekijoiden perehdytysta ja mita se tulee pitamaan sisallaan. Suunnittelimme, miten asiat
hoidetaan kaytannossa, mille pisteille kesatyontekijoita tarvitaan, ja kuka vastaa koulutuk-
sesta ja muista kaytannon asioista. Sovimme, etta kaymme lahiaikana nykyisen perehdytys-
prosessin kaavion lapi ja mietimme, pitaako toimintatapoja muokata. Iltapaivasta haastatte-
lin yhta kesatyontekijaehdokasta kollegani kanssa. Yhdessa haastatellessa saimme hakijan
ominaisuuksista kahden eri henkilon nakokulman. Vaikuttaa, etta saamme kokelaasta heti jo
innokkaan ja asiakaspalvelusta pitavan henkilon mukaan kesan tiimimme. Olisin pystynyt toki
itsekin haastattelemaan hakijaa, mutta sain tasta kaikesta silti arvokasta lisaoppia, koska kol-
legani on minua kokeneempi. Keskustelimme kollegani kanssa arvioistamme haastatellusta
seka ensivaikutelmista. Kerroin oman mielipiteeni ensivaikutelman tarkeydesta ja kuinka itse
siihen yleensa luotan. Kollega sanoi minulle, etta han tarkastelee aina tiettyihin tyopakkoihin
enemman henkilo henkisia valmiuksia, innostuneisuutta oppia uutta seka motivaatiota. Niista
han lahtee rakentamaan henkilokuvaa ja mielipidetta haastateltavan soveltuvuutta vapaana
olevaan tyopaikkaan. Tama oli mielestani erinomainen huomio, jota pyrin itsekin lahtea to-

teuttamaan tulevaisuudessa.
Tiistai

Tiistaiksi olin sopinut kayvamme lapi Lohjan, Kirkkonummen ja Espoon vuokraamoiden tuot-
teet ja varastomaarat yhdessa tuotekoordinaattorin kanssa. Tama oli tarkoitus toteuttaa kay-
malla jokainen vuokraamo yksitellen lapi ja yhdessa miettia tiimilaisteni kanssa tuotevalikoi-
koska paras tieto alueiden rakennustilanteista pitaisi nimenomaan loytya tiimini sisalta. Sa-
malla tama toimii mielestani myos erinomaisena mahdollisuutena vastuuttaa tiimilaisiani
enemman kohti yrityksemme uutta toimintamallia, jossa tyontekijat osallistuvat enemman ta-

voitteiden suunnitteluun ja toteutukseen.

Valitettavasti jouduin taman kuitenkin omalta osaltani perumaan, silla minulle tuli kaksi erit-

tain tarkeata tapaamista. Molemmat tapaamiset olivat tyohaastatteluita. Toiden, tapaamis-
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ten ja palavereiden priorisointi kuuluu myos hyvin olennaisena osana tyonkuvaani ja talla ker-
taa se meni nain. Sovin kuitenkin tuotekoordinaattorin kanssa, etta han kiertaa itsenaisesti
sovitut vuokraamot, keskustelee tiimilaisteni kanssa ja sopii heidan kanssaan suoraan varas-
tosaldot. Taman asian he olisivat joka tapauksessa tehneet itsenaisesti yhdessa tuotekoordi-
naattorin kanssa, mutta olisin halunnut olla mukana keskustelussa. Tassakin asiassa luotan
taysin tiimilaisteni tekemiseen ja mina vain sparraan listan tuotteita ja maaria tiimilaisteni

kanssa.
Keskiviikko

Tanaan tapasin kalustokoordinaattorimme. Kavimme yhdessa Jatkasaaren ja Sompasaaren pis-
teissa. Jatkoin siis eilen haastattelujen takia kesken jaanytta projektia. Kaytannossa koordi-
naattori naytti tietoja viime vuoden kulutuksesta ja vuokrauksista. Yhdessa toimipidevastaa-
vien kanssa maaritimme uudet tuoterepertuaarit ja uudet varastosaldot toimipisteille. Viime
vuoteen verrattuna tavarat pysyivat melko samoina, mutta kappalemaarat muuttuivat. Muuta-
mia tuotteita, joita on tilattu vahemman, poistamme nyt kokonaan valikoimista. Loppupaivan
aikana kavin Espoon vuokrauspisteellamme. Pisteen vuokratavarat jarjesteltiin yhdessa pis-
teen tyontekijoiden kanssa hyllyille uudelleen ja hyllyjen paikkoja vaihdettiin niin, etta tava-
rat ovat myohemmin helpommin saatavilla. Eilen sovitut tuotteet sijoiteltiin myos hyllyille.
Kokonaisuudesta tuli siistimpi ja toimivampi. Taman takia paivani venyi melko pitkaksi ja jou-

duin tekemaan lisatoita viela kotona.
Torstai

Torstai alkoi paakaupunkiseudun aluepalaverilla. Palaveriin osallistuivat asennuksen, huollon,
myynnin, vuokrauksen ja kaluston hallinnan esimiehet seka aluepaallikko. Jokainen esimies
sai kertoa oman tiiminsa kuulumiset, haasteet seka lahitulevaisuuden nakymat. Aluepaallik-
komme kertoi johdon terveiset. Taman jalkeen kavimme lapi alueemme tulokset ja tarkeim-
mat mittarit. Naiden mittareiden perusteella paakaupunkiseudulla menee erittain hyvin ja
tuotteitamme on asiakkailla ennatysmaara vuokralla. Tama ei kuitenkaan pelasta yrityk-
semme koko Suomen tilannetta, silla maakunnissa rakentaminen on jonkin verran hiipumassa,
eika isompia rakennuskohteita ole alkamassa lahitulevaisuudessa. Ensi viikolla aloitamme uu-
den toimintamallin mukaisen tyoskentelyn paakaupunkiseudulla ja uskomme vahvasti, etta
myyntihenkiloiden lisaaminen alueelle tuo yrityksellemme lisaa nakyvyytta ja tarjouksia ja

sita kautta myos lisaa kauppaa.

Koko iltapaiva meni uuden tavarantoimittajamme tuotekoulutuksessa. Koulutukseen osallistui
myyntitiimimme seka vuokraamoiden esimiehet. Kavimme lapi meille valikoimaan tulevien

tuotteiden ominaisuudet, toiminnot ja paivittaiset huoltotoimenpiteet. Paasimme myos itse
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testaamaan tuotteita konkreettisesti. Tama on mielestani erittain hyva tapa kouluttaa henki-
lokunnalle tuotetietoutta. Nain he paasevat itse kasittelemaan tuotteita ja silloin heidan on

myos huomattavasti helpompi esitella ja puhua niista asiakkaille.
Perjantai

Perjantaina olin Lohjan pisteellamme. En ollut hetkeen kaynyt pisteella, ja nyt oli aika tavata
pisteen tyontekijoita ja keskustella heidan kanssaan; olisiko asioita, jossa voin auttaa, ja mi-
ten heilla on yleisesti mennyt? Kavin tyontekijoiden kanssa lapi myos heidan koulutustarpei-
taan. He saivat ehdottaa koulutuksia, joihin olisivat kiinnostuneet menemaan. Perjantaina oli
myos Lohjan pisteen kesatyontekijan haastattelu. Haastateltava vaikutti hyvin innokkaalta
oppimaan uutta, eika pelannyt fyysisen tyon mahdollisuutta, jossa joutuu hieman likaamaan
kasiaan. Tyontekija opiskelee Vaasassa, joten ajattelin vinkata Vaasan pisteellemme, etta
tassa on heille potentiaalinen osa-aikaistyontekija myos vuoden muuna aikana, silla haastatel-
tava vaikutti myos tallaisesta mahdollisuudesta kiinnostuneelta. Olin iloinen, etta sain palkata

hanet tyohon.

Lohjalla kaynnin jalkeen ajoin viela Vantaan vuokraamoon, koska kollegani oli sopinut yhden
tyohaastattelun ja han halusi minut haastatteluun mukaan. Haastattelun jalkeen vaikutelmani
henkilosta oli erittain positiivinen. Mielestani han sopisi erittain hyvin koko paakaupunkiseu-
dun tiimiimme ja taman myos kerroin kollegalleni. Han oli myds ajatellut taysin samoin haas-

tattelun aikana ja aikookin palkata hakijan.
Viikkoanalyysi 6

Cramolla on talla hetkella meneillaan suuri muutos, jossa koko organisaatiorakenne uudiste-
taan. Yritykseen on tullut taman muutoksen takia paljon uusia tyotehtavia ja vanhoja on myos
poistettu. Samalla kaikki tehtavat menivat sisaiseen hakuun. Nain valtava muutos vakisinkin
aiheuttaa tyontekijoissa epavarmuutta ja muutosvastarintaa. Onkin taysin luonnollista, etta
osa tyontekijoista vaihtaa tyonantajaa. Mielestani tallaiset irtisanoutumiset ovat tietenkin va-
litettavia, mutta se myos mahdollistaa uudenlaisen organisaation rakentamisen. Tietenkin tie-
totaitoa katoaa lahtevien ihmisten mukana, mutta sita pystytaan aina hankkimaan ja koulut-
tamaan lisaa nykyisille seka uusille tyontekijoille. Kukaan tyontekija ei ole korvaamaton ja jos
irtisanoutuvat tyontekijat eivat ole valmiita katsomaan miten uusi organisaatiorakenne lahtee
toimimaan, niin silloin he eivat olisikaan olleet oikeita henkiloita viemaan yritysta kohti uutta

kasvua.

Haastattelua tehdessa havainnointi on yhta tarkeata kuin haastateltavan sanalliset vastauk-
set. Hakija on saattanut opetella positiivisia fraaseja, antaakseen positiivisemman vaikutel-

man. Siksi sanaton viestinta onkin aidompaa, koska se on spontaania. Yleisimpia asioita, joita
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kannattaa havainnoida on ulkoinen olemus, katsekontakti, erilaiset ilmeet ja eleet seka vas-
tausaikojen pituudet. Kannattaa pyrkia myos huomioimaan miten ja milla sanoilla hakija esit-
kohtaan, vaisteleeko han mahdollisesti joitakin asioita, seka myos keskittymista ja kuuntele-

mista. (Hyppanen 2013, 174.)

Mielestani naita asioita pyrin haastattelussa toteuttamaan, silla koin, etta nama olivat mi-
nulle itsestaan selvia asioita. Onkin mukava huomata, etta oma toimintani ja maalaisjarjella
ajateltu asia onkin lahes identtinen Hyppasen ajatusten kanssa. Tama huomio luo minulle li-

saa itsevarmuutta tuleviin haastatteluihin.

3.7 Viikko 7, Esimiestyo

Maanantai

Maanantaiksi minulle oli sovittuna yksi tapaaminen eraan rekrytointiyrityksen edustajan
kanssa. He ovat meidan kumppanimme, kun etsimme tyontekijoita. Talla kertaa oli tarkoitus
keskustella kesatyontekijoista, mutta edustaja joutui perumaan tapaamisen. Sovimme kuiten-
kin puhelimessa uuden ajankohdan parin viikon paahan. Vaikka yleensa tapaamisen peruuntu-
minen ei ole mukavaa, talla kertaa sain siita itselleni aikaa hoitaa muita kertyneita toitani.

Maanantaina tein kaytannossa koko paivan monia pienia viikkojen aikana kertyneita rastitoita.

Tiistai

Tanaan aloitimme paakaupunkiseudun toimintatapojen uudelleenorganisoinnin. Taman pro-
sessin aloitusta on suunniteltu jo pitkaan. Organisaatiomuutoksen asiantuntijalahettilaat oli-
vat kaikki mukana. Asiantuntijoina ovat meilla kaikki ne eri alueidemme valikoidut vuokraus-
sista toimintatavoista ja kouluttivat uusiin kaytantoihin. Talla kertaa asiat kaytiin konkreetti-
sesti lapi ja tyontekijat paasivat kaytannossa harjoittelemaan asioiden tekoa. Kaikista esille
tulleista ongelmista keskusteltiin ja samalla voitiin nayttaa ratkaisuja tietokoneella heti ka-
desta pitaen. Aiemmin muutokseen liittyvat asiat ovat saattaneet olla tyontekijoiden kannalta

jopa liian teoreettisia.

Ensimmainen tapahtumista oli Jatkasaaressa ja toinen Sompasaaressa. Muutoksen asiantunti-
jatiimi antoi vuokraamoiden tyontekijoiden asenteesta erittain positiivista palautetta. Olen

myos itse huomannut, etta nyt kun odotus on ohi ja paasemme vihdoin toteuttamaan uusi toi-
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mintamalleja, tyontekijat ovat innokkaita saamaan ne kaytantoon. Odotus on aina stressaa-
vaa. Seka me paakaupunkiseudun esimiehet etta organisaatiomuutoksen asiantuntijat yhdessa
painotimme, etta tassa tilanteessa eivat pienet virheet haittaa, kunhan asioita tehdaan ja
edistytaan yhdessa. Kaikki tyovaiheet eivat ole viela valmiita vaan muokkautuvat ajan kulu-

essa. Tyontekijoilta halutaan tasta myos palautetta, jotta kehitymme oikeaan suuntaan.
Keskiviikko

Tanaan aloitimme organisaatiomuutoksen Espoon toimipisteellamme. Espoon piste on keskus-
varastomme, joten paivan oli sen takia haastavampi. Kavimme vuokraamotyontekijoiden toi-
menkuvien lisaksi myos varastotyontekijoiden uudet toimintatavat lapi. Paiva meni erittain
hyvin. Asiantuntijatiimi antoi jalleen hyvaa palautetta tyontekijoistamme. Sama pati tyonte-
myos arvokasta tietoa siita, miten tyossa ja uusissa toimintamalleissamme tapahtuvat virheet
korjataan. Uusien tapojen myota virheita tulikin paivan mittaan melko paljon, mutta niihin

paastiin heti yhdessa pureutumaan ja tunnelma saily positiivisena ja kannustavana.
Torstai

Torstaina organisaatiouudistuksen aloitusvuorossa oli Lohjan toimipiste. Jalleen kerran asiat
sujuivat mallikkaasti. Muutoksen toteutus kaikissa kolmessa pisteessa naytti tahan asti suju-
neen hienosti, erityisesti koska tyontekijat ovat olleet niin hyvin hengessa mukana. Asiantun-
tijatiimi oli erityisesti mielissaan paakaupunkiseudun ja Lohjan vuokrauspisteidemme siistey-
desta. Tama oli meille jopa hieman yllatys, silla olemme pitaneet pisteidemme siisteytta mel-

kein itsestaan selvyytena. Nahtavasti maakunnissa ei kaikkialla ole samanlaista.

Lohjan tilaisuuden jalkeen muutoksen asiantuntijatiimi siirtyivat Kirkkonummen pisteeseen

jatkamaan koulutusta ja itse jouduin lahtemaan asiakastapaamiseen. Kyseinen tyomaa tulee
olemaan monivuotinen asiakkaamme ja todennakoisesti tilaamaan meilta paljon. Tunsin hei-
dan henkilokuntaansa osin jo entuudestaan aiempien tyopaikkojeni tiimoilta. Tama helpotti
tapaamisen sopimista. Olen huomannut, etta kun asiakassuhteet hoitaa aina hyvin, niista voi
olla hyotya tulevaisuudessakin, vaikka ei olisi enaa saman yrityksen palveluksessa kuin aikai-

semmin.
Perjantai

Perjantaina oli tarkoitus jalleen saada tehtya alkuviikosta kertyneita rastitoita. Esimieheni
kanssa kayma puhelinkeskustelu kuitenkin keskeytti taman kaiken. Han oli kuullut, etten ollut
torstaina osallistunut Kirkkonummen vuokraamon koulutukseen. Kerroin hanelle, miksi olin

paattanyt menna auttamaan myyntia enka osallistunut kouluttamiseen. Han kertoi minulle ra-
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kentavasti, etta minun olisi pitanyt olla mukana. Keskustelu tuli minulle taysin yllattaen, jo-
ten reaktioni oli alkuun holmistynyt ja olin ymmallani. Esimieheni antoi palautteensa rakenta-
vasti eika missaan vaiheessa syyllistanyt, joten minun oli helppo paasta tunteideni yli ja ana-
lysoida tilannetta uudestaan. Ymmarsin taysin esimieheni nakokannan; muutoskoulutukset
ovat yrityksessamme talla hetkella kaikista tarkein asia. Tajusin myos, etten ollut muistanut
tiedottaa esimiehelleni poisjaannistani. Tama taas varmasti tuli hanelle yllatyksena. Sovim-
mekin, etta vaikka minun kalenterini nakyykin esimiehellani, niin pidan hanet silti mahdolli-
simman hyvin informoituna, jos minun tarvitsee priorisoida tehtaviani. Nain pystymme mini-

moimaan hanelle yllatyksena tulevia asioita.
Viikkoanalyysi 7

Useiden tutkimustulosten mukaan tyontekijoille tulee toita tehdessa vastaan monia erilaisia
haasteita. Nama haasteet voivat olla fyysisia, teknisia tai henkisia. Useista naista haasteista
kuitenkin voidaan selviytya hyvalla esimiestyolla, mutta joihinkin tarvitaan koko organisaation
tukea ja eri tahojen valista yhteistyota. (Nikkola & Salminen 2012, 31) Tama mielestani naytti
selviavan tiimilaisilleni viikon aikana erinomaisesti, kun kiersimme vuokraamoita yhdessa asi-
antuntijatiimin kanssa. Huomasin tiimilaisteni huojennuksen, kun pitka odottaminen on vih-
doin saatu paatokseen ja tyot uusien ohjeiden mukaan voidaan aloittaa. Tiimilaiseni myos
huomasivat, etta emme alkuun odota heidan tekevan toita virheettomasti. Annoimme ymmar-
taa, etta on sallittua tehda virheita. Naista virheista opitaan seuraavaa kertaa varten. Tiimi-
laisteni pitaa myos kommunikoida yrityksemme muiden osastojen valilla selkeasti ja avoimesti

valttaakseen virheita ja kehittaakseen toimintatapoja.

Menestyvissa organisaatioissa my0s tyontekijat ottavat vastuuta yrityksen kehittamisesta ja
sisaisesta yhteistyosta. Tyontekijoilta voidaankin odottaa sitoutumista ja pyrkimysta kohti ra-
kentavaa vuorovaikutusta seka positiivista asennetta toiminnan kehittamiseen. (Nikkola & Sal-
minen 2012, 32) Viikon aikana pyrimme tahdentamaan tiimilaisilleni, etta uudet toimintaoh-
jeet eivat ole viela taysin valmiit. Halusimme heidan tietavan taman, jotta heilla olisi matala
kynnys toimintaohjeiden kehittamiseen. Yrityksemme haluaa kannustaa tyontekijoita asioiden
kehittamiseen, koska tyontekijoiden itsensa on tarkoitus tehda toita naiden prosessien mu-
kaan. Ketka muut olisivatkaan parhaimpia hiomaan naita ohjeita. Mielestani tama osoittaa
yrityksemme halun antaa vastuuta tyontekijoille ja samalla myos viestia heille, etta heidan

kehitysehdotuksillansa on valia.

Hyvin usein esimies joutuu tasapainoilemaan toiden ja strategisten esimiestehtavien valilla.
Esimiehelta kuluu paljon aikaa myos erilaisiin omien toiden ulkopuolisiin kehitysprojekteihin.
(Nikkola & Salminen 2012, 27) Taman takia onkin erittain tarkeata, etta esimiehen esimies

seuraa myos oman tiiminsa aikatauluja ja ohjaa heita seka antaa rakentavaa palautetta silloin
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kun on tarve. Rasanen (2007) kirjoittaakin, etta kun esimies pyrkii kehittamaan itseansa pa-
lautteen antajana ja vastaanottajana, han todennakoisesti myos herkemmin analysoi omia re-

aktioitaan palautteeseen ja suunnittelee toimintaansa tarkemmin.

3.8 Viikko 8, Esimiesvalmennus

Maanantai

Aamupaivalla kavimme yhdessa kahden muun esimiesvalmentajan kanssa lapi esimiesvalmen-
nuksen ensimmaisen ja toisen modulin aineistoa. Keskiviikkona oli alkamassa taas uuden ryh-
man valmennus, joten palauttelimme mieleen, mitka olivat edellisten valmennuksiemme paa-
asiat. Huomasimme, etta itse asiassa muistimme valmennusteoriaa hyvin. Muokkasimme val-
mennuksen sisaltoja hieman, silla koimme, etta myos oma osaamisemme oli prosessin aikana
kehittynyt, ja halusimme tuoda valmennettaville tata uutta tietoa. Suunnittelimme lisaksi il-
tapaivan seurantakoulutuksen rungon. Iltapaivan palaveri oli tarkoitus pitaa syksyn esimiesval-

mennusryhmalle esimiesvalmennuksen vaikuttavuuden seuraamiseksi.

Olin itse ainoa, joka oli aikaisemmin ohjannut seurantapalaveria. Iltapaivan koulutuksessa
otinkin siksi enemman vetovastuuta toisen valmentajamme kanssa, kun taas kolmas valmenta-
jamme seurasi koulutusta tehden muistiinpanoja seuraavien tapahtumien varalle. Mielestani
koulutus meni hyvin. Valmennettavat kertoivat olleensa hyvin tyytyvaisia seka valmennusta-
paan etta kurssin jarjestelyihin. Toisaalta kurssin sisallon suhteen toivottiin, etta osa tehta-
vanannoista olisi esitetty viela selkeammin. Emme kuitenkaan saaneet tarkkaa tietoa siita,
mitka tehtavanannot olisivat tarvinneet tarkennusta. Tahan aiomme panostaa jatkossa. Myos
henkilostopaallikkomme, joka oli ollut mukana aiemmassa valmennuksen pilottiryhmas-
samme, oli mukana. Han antoi meille erittain hyvaa palautetta. Varsinkin tama innosti meita.
Koulutustamme seuraavalta valmentajalta saimme myos hyvaa vertaispalautetta tekemises-

tamme.
Tiistai

Tiistaina osallistuin ”Eteenpain muutoksessa - mita muutos vaatii meilta joukkueena” koko
paivan koulutukseen. Tama oli koko yrityksen henkilokunnalle suunnattu ulkoisesti jarjestetty
tapahtuma, jonka pitivat tyoelakevakuutusyhtio Ilmarisen kouluttajat. Meilla on kerran ollut
vastaava koulutus aiemmin, mutta se pidettiin erityisesti esimiehen nakokulmasta. Tama taas
oli suunnattu tyontekijalle. Koulutuksen sisalto oli mielestani tarkeaa, mutta itse en saanut
siita paljoa uutta tietoa, silla olen kaynyt jo useita vastaavia koulutuksia esimiespuolen

kautta. Keskustelin tasta myos oman esimieheni kanssa. Mielipiteemme oli, etta koulutus olisi
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pitanyt jarjestaa jo aikaisemmin, ennen kuin yritysmuutoksemme alkaa, jotta henkilokunnan
olisi helpompi ottaa muutos omakseen ja hyvaksya se. Nyt asia tuntui tulevan kovin myohaan.
Toisaalta meista tuntui, etta oli tarkeaa, etta olimme mukana. Henkilokunta nakee talloin,

etta esimiehet ovat sitoutuneita uusiin toimitapoihimme.
Keskiviikko

Keskiviikkona alkoi esimiesvalmennuksen ykkosmoduli uudelle ryhmalle. Paiva oli hyvin inten-
siivinen pitaen sisallaan paljon materiaalia ja tietoa, mutta myos kaytannon harjoitteita, joi-
den kautta opitaan tuntemaan kurssilla olevia muita esimiesvalmennettavia. Myos talla kurs-
silla oppilaiden toimintatapa oli edellisia vastaava; alkuun kukaan ei uskalla puhua itse ja
kurssilla on hiljaista. Olemme kuitenkin oppineet, etta alkujaata rikkoo hyvin se, etta ky-
symme kysymyksia henkilokohtaisesti, eika yleisella tasolla. Nopeasti paivan aikana ihmiset
alkavat talloin myos itse osallistua ja kysya asioita. Samalla he myos oppivat tuntemaan toisi-
aan nimelta ja ryhmahenki kasvaa. Saimme paljon positiivista palautetta ja kurssilaiset tun-
tuivat olevan sitoutuneita kurssin tavoitteisiin ja innokkaita omaan kehitykseensa esimiehina.
Teimme kurssille osallistujille myos sitoutuneisuuskyselyn. Toisaalta kysely saattoi tuottaa
harhaanjohtavan tuloksen (Kuvio 7.) silla kysymyksen asettelu saattoi olla johdatteleva ja ei-

vastauksen antaminen sosiaalisesti vaikeaa.

Kuinka sitoutunut olet timén valmennuksen tavoitteisiin?

On tarkeas, etta olet sitoutunut kehittdmaan seka itse kehittymaan
johtajana ja esimiehena, jotta Cramon strategiassa tarkeaksi

maaritelty johtaminen elda ja hengittad kaytanndssa. Kuinka sitoutunut
siis tunnet olevasi? Ole hyva ja arvioi ddnestamalla!

. (0) En ole lainkaan sitoutunut
(0) Olen jokseenkin sitoutunut
(1) En osaa vield sanoa

. (9) Olen sitoutunut

. (8) Olen erittdin sitoutunut
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Kuvio 7. Esimiesvalmennuskurssin osallistujien vastaus omaan sitoutumiseen.
Torstai

Torstaina minun oli alun perin tarkoitus osallistua esimiesvalmennuksen toiseen moduliin. Me-
nin talloin kuitenkin kaymaan pisteissamme Kirkkonummella ja Lohjalla katsomassa, miten
tyot uusien muutosten jalkeen sujuvat. Toiset kaksi esimiesvalmentajaamme pitivat kakkos-
modulin talla aikaa. Molemmissa vuokraamopisteissa paiva oli hiljainen, joten en paassyt tay-
sin seuraamaan, toimivatko tyontekijat uusien ohjeiden mukaan. Keskusteluissa kuitenkin vai-

kutti silta, etta uudet toimintatavat on sisaistetty ja suurempia ongelmia ei ole ollut.
Perjantai

Tanaan menin heti aamusta Sompasaaren pisteellemme katsomaan, miten tyot sujuvat. Kaikki
vaikutti hyvalta. Kertasimme uutta toimintamalliamme teoriassa tyontekijoiden kanssa. Seu-
raavana oli vuorossa eras tarkea tyohaastattelu, johon kollegani pyysit minut vertaistueksi.
Taman takia siirsin iltapaivalle alun perin suunnittelemani Jatkasaaren kaynnin seuraavalle
viikolle. Tyohaastattelu oli talla kertaa erityisen tarkea siksi, etta haettava paikka oli yrityk-
sellemme merkittava ja lisaksi tarvitsemme nopeasti oikeita ja sopivia henkiloita tyovoi-
maamme. Muutoksen myota osasta pisteistamme on nimittain irtisanoutunut henkilokuntaa,

mahdollisesti uusien muutostuulien pelossa.
Viikkoanalyysi 8

Valmentamisessa pystytaan keskittymaan vain rajoitetusti faktatiedon ja taitojen kehittami-
seen. Paapaino on erityisesti valmennettavien motivaation herattamisessa ja tukemisessa.
Suurimmat vaikuttamisen mahdollisuudet oppimiseen ja uudenlaisen toiminnan saavuttami-
seen valmentamisella ovat suorassa yhteydessa valmennettavien motivaatioon. (Rasanen 2007
,140) Siksi onkin yrityksemme ja valmentajien nakokulmasta hienoa nahda, kuinka motivoitu-
neita valmennettavia kurssillemme osallistuu, vaikka tama kurssi onkin pakollinen kaikille yri-
tyksen esimiehille. Tahan mennessa jokainen esimies onkin tullut kurssille avoimin mielin ja
ollut halukas kehittamaan omaa esimiestyoskentelyaan. Kurssille on saanut ilmoittautua kiin-
nostuksen mukaan. Kurssi on kuitenkin kaikille esimiehille pakollinen. Nyt kaikista innokkaim-
mat esimiehet on koulutettu. Onkin mielenkiintoista nahda, minkalaista keskustelua syksylla
alkavilla kursseilla tulee, mikali mukaan tulee valmennettavia, jotka kokevat tallaiset kurssit
itselleen turhaksi. Miten me valmentajat silloin reagoimme tai saamme henkilon innostettua
osallistumaan? Tallaisiin tapauksiin kuitenkin meidan pitaa myos varautua. Tosiasia kuitenkin

on se, etta kaikki kurssit ja osallistujat eivat voi aina olla yhta innolla mukana.

Valmentava tyoymparisto on mahdollista saavuttaa korostamalla yhteistyon merkitysta en-

nemmin kuin yksilosuorituksia. Tyontekijoiden ja esimiesten innostus yhteiseen tekemiseen
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vaikuttaa positiivisesti tyoyhteison ilmapiiriin. Tahan kulttuuriin on mahdollista paasta, kun
kiinnitetaan huomiota ainakin kolmeen osa-alueeseen: 1. toimintatapoihin ja arvostuksiin, 2.
osaamisen kehittamiseen seka 3. vuorovaikutussuhteiden syventamiseen, kuvio 8. (Ristikangas
& Ristikangas, 2010) Tata kulttuuria olemme juuri talla hetkella luomassa esimiesvalmennuk-
sessa. Tarkoituksemme onkin toimia valmennettaville esimiehille innostavana esimerkkina.
Kurssilta opittujen asioiden ja innostuksen olisi tarkoitus siirtya heilta eteenpain omille tii-
meilleen. Mielestani onkin erittain tarkeata, etta kurssin paatyttya seuraamme kurssilaisten
kehitysta, kun he ovat paasseet toteuttamaan opittuja asioita kaytannossa. Talloin pidetaan

ylla opetettuja asioita ja yhdessa mietitaan saavutettuja tuloksia.

* Rikastavan yhteisén erilaiset
roolit

*  Muutos johdon asenteissa

* Organisaation rakenteiden
uudistaminen

*  Systemaattista kehitystyota

* Painopiste tydyhteisén
palkitsemisessa

* Valmentava johtajuus osana
strategiaa
* Palautteisiin ja arviointeihin
panostaminen
- Ulkopuolisten valmentajien
merkitys
Ammatillisuuden
ja osaamisen
kehittdminen

Innostuminen ja

sitoutuminen * Halu oppia

*  Sparrausparit
kollegojen kesken

Organisaation
toimintatavat, Vuorovaikutus-

arvot ja suhteiden laatu
arvostukset

Kuvio 8. Valmentavan johtamiskulttuurin edellytykset (Ristikangas & Ristikangas 2010, 268.)

3.9  Viikko 9 Esimiestyo

Maanantai

Maanantaina pidimme kehitystiimimme kanssa palaverin. Mietimme mita toimenpiteita orga-
nisaatiossamme vaadittaisiin siihen, etta asiakkaat pystyisivat palauttamaan vuokraamiaan ta-
varoita mina tahansa vuorokauden aikana. Totesimme, etta asiakkaat itse eivat ole toisaalta
kyselleet tamankaltaisen palvelun peraan. Pohdimme kuitenkin, etta mikali haluaisimme ko-

keilla hanketta, missa toimipisteessamme tallainen pilottihanke voisi ensimmaiseksi toimia.
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Vaikka palvelun peraan ei ole kyselty, sille voisi mielestamme jatkossa olla tarvetta, silla ra-
kennustyomaiden toimintatavat ovat muuttumassa. Tyomaat ovat entista enemman ympari-
vuorokautisesti auki ja rakentamisen vaatimukset ovat aikataulullisesti kiihtyneet. Palvelulle
saattaisi siis jatkossa olla tarvetta. Lisaksi ajatus ymparivuorokautisesta palautusmahdollisuu-
jos kyseltaisiin vain asiakkaiden toiveita, olisi koko ajan kehitetty vain nopeampia ja nopeam-
pia hevosia. Yrityksen konserni on Ruotsissa pilotoinut ymparivuorokautista vuokrausta, mutta
jostain syysta tama ei toiminut. Paatimme myos selvittaa, mika tuolloin oli ollut syyna. Inno-
voinnissa kannattaa usein toteuttaa strategiaa, etta kasittelee yhta “kakkupalaa” kerrallaan,
kuten nyt palautusta. Jos se toimii, voi ottaa isomman palan kakusta, kuten lisata vuokrauk-

sen saatavuutta.

Kokeiluun voi liittya myos haittoja. Esimerkiksi jos asiakkaamme palauttaisivat tuotteita mie-
hittamattomaan aikaan, miten varmistaisimme, etta jokin kolmas osapuoli, joka taas itse
ajallaan palauttaa tavaraa samaan miehittamattomaan pisteeseen, ei ota muita jo palautet-

tuja tuotteita talla valin mukaansa.

Toistaiseksi vaikutti silta, etta paakaupunkiseudulta ei loydy selkeaa pistetta, jossa voisimme
taman tyyppista palvelua kokeilla. Ilmoitimme teollisuuspuolen myyntijohtajallemme, etta
talla hetkella toimintaa ei kaynnisteta, mutta jatkossa sita voidaan harkita jossakin isom-

massa pisteessamme.
Tiistai

Tiistai oli kokonaisuudessaan tyohaastattelupaiva. Haastattelin yhteensa viitta tyontekijaa.
Osa haastateltavista oli kesatyontekijoita, osa taas varsinaisia tyontekijoita. Kesatyontekijat
haastattelin yksin. Mieleen jai erityisesti yksi haastateltavista, joka oli erityisen myyntiorien-
toitunut profiililtaan. Sain vaikutelman, etta han ei sovi haettavan toimipistevastaavan roo-
liin, mutta vinkkasin kyseisesta henkilosta myyntipaallikollemme. Koin etta myyntipuolella
hanella voisi olla yritykselle paljon annettavaa. Toinen haastateltavista henkiloista oli aiem-
min ollut kilpailijallamme toissa. Han oli kokenut ja asiallinen, joten paatimme palkata ha-
net. Tyontekija oli vaihtamassa yritysta, koska halusi vakituisen tyopaikan. Kilpailijallamme

tama ei ollut mahdollista, vaikka muuten tyonkuva olikin ollut kiinnostava ja tiimihenki hyva.
Keskiviikko

Keskiviikon vietin Konalan tyopisteellamme. Tama vuokraamomme on viime aikana karsinyt
tyovoimapulasta ja se on siksi ollut kaikista huonoiten hoidettu paakaupunkiseudun pis-
teemme. Mina ja kaksi muuta vuokrauspaallikkoa tartuimme toimeen ja siivosimme paikan
lattiasta kattoon samalla kun vuokraamotyontekija hoiti omia asiakkaitaan. Paikan siisteys

helpottaa nyt huomattavasti vuokraamotyontekijan arkea jatkossa. Itsellenikin tuli hyva olo
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projektista, kun naki oman kattensa jaljen ja kuinka paljon toimipisteen tyontekija arvosti

meidan paallikoiden panostamme.

Torstai

Torstaina olin kaymassa Lahti Energian projektipisteellamme. Keskustelin tyontekijan kanssa
kuukauden tuloksesta ja kaikista hyvista asioista seka myos mahdollisista ongelmista. So-
vimme tyontekijan kesaloma-ajat ja jarjestin lomakorvaajan tilalle. Suunnittelimme myos
Lahden pisteen jatkoa. Lahti Energian tyomaa aloittaa koekaytot kesalla ja tyomaan olisi tar-
koitus lopettaa toimintansa taman vuoden lopulla. Taman takia vuokraaminen tulee vahene-
maan hyvinkin merkittavasti kesaan mennessa. Emme nae jarkevaksi yllapitaa vuokraamotoi-
mintaa alueella, jos emme saa tarpeeksi liikevaihtoa. Kesan aikana puramme liikkuvan vuok-

raamopisteemme alueelta ja siirrymme uusille tyomaille.

Perjantai

Viikon viimeinen paiva oli pyhitetty yleisten asioiden hoitamiselle; laskujen maksaminen, tyo-
tuntien hyvaksyminen, seuraavan viikon ohjelman ja aikataulujen suunnitteleminen. Tyo si-
salsi paljon pikkuasioita, kuten esimerkiksi tyontekijoiden muistuttamista henkilokohtaisen
kehityskeskustelukyselyyn vastaamisesta. Moneen pieneen tehtavaan ja asioiden tarkastami-

seen sain yllattaen menemaan paljonkin aikaa.

Viikkoanalyysi 9

Uskon, etta kun esimiehella on alaiset, jotka luottavat haneen, tekevat he parempaa ja tuot-
tavampaa tyota ansaitakseen tai pitaakseen taman luottamuksen. Jokainen hetki ja keskus-
telu alaisten kanssa on esimiehelle mahdollisuus aloittaa luottamuksen rakentaminen tai sy-
ventaa sita. Luottamusta rakentaa myos se, kun esimies on valmis auttamaan, kuten me
teimme keskiviikkona. Mielestani James Scoullier osuvasti kuvaakin (Kuvio 9.) omassa kirjas-
saan neljaa eri nakokantaa johtamiseen, joita pystyin hyodyntamaan esimerkiksi keskiviikkona
auttaessamme Konalan pisteen siivousurakassa. Hyodynsin naita myos torstaina huomioides-
sani tiimilaistani Lahdessa, kun keskustelimme tyoasioiden jalkeen siviilielaman tilanteista.
Tallaiset pienet hetket ovat myos itselleni esimiehena motivoivia hetkia, kun huomaa, etta

tyontekijoilla on hyva olla ja he viihtyvat toissa.
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Motivoiva Tehtavien
tarkoitus eteneminen ja
tuloksellisuus

Ryhmahengen

yllapito aelunle

yksilGissa

Kuvio 9. Johtamisen nelja nakokantaa (Scoullier 2011)

Ilman pakottamista, turhaa painetta tai voimakeinoja ihmisilla on luontainen taipumus tehda
toita yhdessa, auttaakseen toinen toistaan ja viedakseen yritysta eteenpain. Tyontekijoiden
tuntema velvollisuus tehda toita vaistyy tyon tekemisen mukana tulevan ylpeyden tielta. Sa-
malla myos toihin tuleminen yrityksen takia vaihtuu haluksi tulla toihin tyokavereiden ja -yh-
teison takia. Tyopaikka ei enaa ole kammoksuttava paikka. Se on paikka, jossa tyontekijat
tuntevat olevansa arvostettuja. (Sinek 2013, 12) Koenkin, etta yrityksessamme pyritaan koko
ajan parantamaan tyontekijoitten arkea ja viihtyvyytta. Mielestani meilla on talla hetkella
suurten muutosten myota vaikeampaa henkiloston tyytyvaisyyden ja jaksamisen kanssa. Uskon
kuitenkin, etta tilanne tulee helpottamaan, kun rekrytoinnit on saatu paatokseen ja uusista
toiminnoista tulee normaalia arkea. Talla hetkella on tarkeaa uskoa muutokseen ja kannustaa
henkilokuntaa seka antaa kiitosta onnistumisista. On tarkeaa luoda heille positiivinen tyoilma-

piiri ja avoimesti arvostaa heidan tekemaansa tyota.

3.10 Viikko 10, Kehityskeskustelut

Maanantai

Aloitin viikon kaymalla lapi alkuvuoden tuloslaskelmasta kolmen ensimmaisen kuukauden
huolto- ja korjauslukuja. Kavin lapi, mista syysta olemme miinuksilla laskelmissa. Meidan kuu-
luisi veloittaa asiakkailta rikkoutuneista tavaroista. Jostain syysta talla hetkella kaikkea ei ole

ehka ole veloitettu. Nayttaa silta, etta kuukausitasolla seuranta on vaikeaa, koska kaikki tie-



50

dot eivat paivity heti. Muutamia yksittaisia veloituksia oli viela tekematta. Muuten luvut oli-
vat oikein. En paassyt viela ratkaisuun siita, miksi rahaa silti puuttuu. Todennakoisesti on jaa-
nyt kirjaamatta sellaisia tapauksia, joissa tavara on tullut takaisin rikkinaisena, korjauskuluja
on aiheutunut, ja koskaan asiakasta ei ole veloitettu. Seuraavaksi pidamme tiimilaisteni
kanssa palaverin siita, miten nama tapaukset voitaisiin valttaa. Muuten paivani meni monia

pienia asioita hoidellessa, kuten tyosahkoposteihin vastatessa ja tulevia tapaamisia sopiessa.
Tiistai

Tiistaina oli vuorossa muutamia tiimini jokavuotisista kehityskeskusteluista. Olin edellisella
viikolla muistuttanut tiimilaisiani tayttamaan ennakkokyselyn keskusteluita varten. Talla var-
mistetaan, etta henkilokunta on valmistautunut keskusteluihin ja miettinyt etukateen asioita.
Samalla saadaan keskustelut sujumaan jouhevasti, kun asioita ei tarvitse lahtea miettimaan
taysin nollasta. Paivan aikana vedin kolme eri kehityskeskustelua. Ensimmaisessa keskuste-
lussa yrityksessa pitkaan ollut tyontekija kertoi mielipiteistaan uusien organisaatiomuutos-
temme suhteen. Hanen mielestaan asiat olivat sujuneet hyvin. Henkilo on omassa tiimissani
uusi ja arvostan hanen nakemyksiaan. Kehitettavaa ei tassa keskustelussa tullut paljoakaan
esiin, koska olimme sita mielta, etta seka hanen tyonsa etta hanen mielestaan oma johtami-
seni ovat sujuneet mallikkaasti. Toisessa kehityskeskustelussa tuli esille idea kuntosalin hank-
kimisesta Espoon pisteellemme. Tama nostaisi henkilostotyytyvaisyytta ja sitoutumista toihin.
Lupasin selvittaa asiaa ja sen vaatimia kustannuksia. Kolmannessa keskustelussa tuli esille,
etta toimipisteen tavoitteiden toteutumista ei ollut seurattu kunnolla. Toimipistevastaava ve-
tosi kiireeseen. Toivoimme kuitenkin, etta jatkossa tietoja kerattaisiin, jotta tiedamme, mi-

ten hyvin toimimme tai mita pitaa muuttaa.
Keskiviikko

Keskiviikoksi olin aikatauluttanut loput kehityskeskustelut. Nama jouduin valitettavasti siirta-
maan seuraavaan viikkoon. Tiistai-iltana sain eraalta tiimilaiseltani soiton ja han ilmoitti mi-
nulle, etta oli sairastunut. Henkiloston vahyyden takia en saanut ketaan keskiviikkoaamuksi
avaamaan vuokraamoa. Taman takia siirsin kaikki keskiviikon sovitut asiat toisille paiville ja

menin itse avaamaan vuokraamon ja palvelemaan asiakkaita.

Aamu oli erittain kiireinen vuokraamossa, kun vuokraavia seka koneita palauttavia asiakkaita
oli paljon. Kaiken kaikkiaan paiva oli muista hyvin poikkeava, kun paasin pitkasta aikaa kun-
nolla palvelemaan asiakkaita. iltapaivaksi sain eraan tyontekijamme apuun vuokraamoon. Apu
tuli tarpeeseen, koska palautuneita koneita oli kertynyt paljon ja naille koneille taytyy tehda
vuokrausten valinen tarkastus ja puhdistus ennen seuraavia vuokrauksia. Loppupaivan tarkas-
timme ja puhdistimme koneita, jotta vuokraamo saisi lisaa vuokrattavia koneita hyllyyn ja

sita kautta nopeammin asiakkaille vuokraksi.
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Torstai

Torstaina tyopaivan jalkeen osallistuin Luoteis-Uudenmaan Rakennusmestareiden ja insinoo-
rien jarjestamaan seminaariin. Seminaarin aiheena olivat sisailmaongelmat ja rakentaminen,
seka naiden mittaaminen, kuten esimerkiksi sisailmatutkimusten suorittaminen ja terveiden
rakenteiden tuottamisen mittarit. Tilaisuus oli kiinnostava. Yritys rahoittaa tilaisuutta, joten
oli tarkeaa, etta olin paikalla tutustumassa, millainen tapahtuma on. Yritys oli myos saanut
mainoksiaan ohjelmalehtiseen ja naytti silta, etta olimme muutenkin hyvin nakyvilla tapahtu-
massa. Toisaalta ihmettelin hieman tapahtuman yleisoa; olin odottanut, etta paikalla olisi
enemman rakennusmestareita ja insinooreja, mutta vaikutti, etta yleiso koostui enemmankin
elakelaisista ja alueen asukkaista. Tapahtuma oli toki avoin kaikille. Jatkossa meidan tulee
ehka miettia, onko tapahtuma meidan kannaltamme tarkea sponsorointiamme varten. Hyvat
suhteet rakennusalaan ovat tietysti tarkea asia. Tulen pitamaan palaverin osallistumises-
tamme ensivuoden seminaariin esimieheni ja markkinointitiimin kanssa. Tassa palaverissa tu-
len kertomaan heille nakemykseni seminaarista ja sen jalkeen yhdessa olisi tarkoitus paattaa

osallistummeko enaa kyseisen seminaarin tukemiseen.
Perjantai

Perjantaina pidimme palaverin ”Karusellista”, joka on tuotteidemme ja varastotavaroidemme
ohjausjarjestelma. Silla pyritaan tasaamaan varastojen sisaltoa ja viemaan tavaraa paikkoi-
hin, joissa sita tarvitaan. Jarjestelma on meilla uusi. Siksi oli tarkeaa nyt arvioida sen toimin-
taa ja miten voimme kehittaa sita jatkossa. Monella tapaa jarjestelma on toiminut erittain
hyvin. Ongelmia on kuitenkin myos tullut esille. Jarjestelma ei esimerkiksi saisi siirtaa yhden
toimipisteen varaston viimeista tuotetta pois toisaalle. Tama ei ole tarkoituksenmukaista,
koska silloin tavara puuttuu ensimmaisesta pisteesta. Jostain syysta nain on kuitenkin usein
kaynyt, ja selvitamme nyt asiaa. Ohjausjarjestelma ei myoskaan tunnista kausituotteita. Lam-
mityskalustoa ei esimerkiksi kesalla enaa tarvita, ja naiden virtaa jarjestelma ei osaa hallita.
Se pyrkii siirtamaan lammityslaitteita toimipisteille, koska toimipisteilta jarkevastikin naita

puuttuu (menekkia ei enaa ole), vaikka laitteita pitaisi nyt siirtaa pois myynnista varastoon.
Viikkoanalyysi 10

Kehityskeskustelussa kaydaan lapi edellisen kauden tavoitteet ja arviointi, maaritellaan yh-
dessa tulevan kauden tavoitteet ja tiimilaisen kehitystarpeet. Tarkoituksena on kehittaa tyo-
suoritusta ja tama toteutuu parhaiten henkilokohtaisen kehittymisen kautta. Kun nama kri-
teerit tayttyvat keskustelusta voidaan puhua kehityskeskustelusta. (Aarnikoivu 2018) Mieles-
tani Aarnikoivulla on erittain hyva ajatus kehityskeskustelussa ja sen sisallossa. Itse pyrin ke-
hityskeskusteluiden lisaksi kehittamaan tiimilaisiani joka paiva. Esimiehena minua motivoikin
suuresti se, kun tiimilaiseni saavat paljon onnistumisia, kehittyvat ja tulevat omatoimisem-

miksi toissa.
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Kehityskeskustelu rakentuu kolmesta vaiheesta, valmistautumisesta, keskustelutilanteesta
seka jalkihoidosta (Kuvio 10). Usein kehityskeskusteluissa keskitytaan vain mita itse keskuste-
lutilanteessa tapahtuu. Jotta lopputulos keskustelusta olisi hyodyllinen, tulisi kiinnittaa huo-
miota myos hyvaan valmistautumiseen seka keskustelun jalkihoitoon. (Aarnikoivu, 2018) Kay-
dessani kehityskeskusteluita oman tiimini kanssa, pyrin itse huolellisesti valmistautumaan kes-
kusteluun. Talla tavalla halusin osoittaa, etta arvostan naita keskusteluita enka halunnut huo-
non valmistautumisen heijastuvan keskusteluun. Kaytyjen keskusteluiden jalkihoitoa ei saa
jattaa tekematta. Vaarana silloin on, ettei henkilokunta ota tosissaan kehityskeskusteluita ja

se taas heijastuu valmistautumiseen. Seurauksena talloin on huonon kehityskeskustelun keha.

— Valmistautuminen — Keskustelutilanne — Jalkihoito -
*  Kasiteltdvien *  Avoimuus, halu *  Sovittujen
asioiden tehda yhteisty6ta, toimenpiteiden
pohtiminen ennen vuorovaikutteisuus toteuttaminen ja
keskustelua ja sitoutuminen seuranta,
yhteydenpito

- < Motivoi «

Kuvio 10. Kehityskeskustelu prosessina. (Aarnikoivu 2008, 122)

Jotta kehityskeskusteluiden jalkihoito ei jaa minulta tekematta, niin ennen lomia tulen luo-
maan itselleni aikaa, jossa kayn lapi kehityskeskusteluissa esille tulleet ideat, ajatukset seka
kehitettavat asiat. Jarjestan itselleni myos lomien jalkeen aikaa, jossa luon selkean toiminta-
suunnitelman, miten ja milla aikataululla lahden kehittamaan keskusteluissa esille nousseita
asioita. Pyrin myos viestimaan tiimilaisilleni, miten asiat ovat edenneet ja kehittyneet. Us-
konkin, etta hyva kommunikaatio ja lapinakyva prosessi parantaa henkilostotyytyvaisyytta,

seka tiimilaisteni luottoa minuun esimiehena.

4  Pohdinta ja paatelmat

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa kymmenen viikon ajan tiimini toimintaa ja
osaamista osana paakaupunkiseudun alueellista toimintaa. Kehityksen kohteena olivat myos
omat esimiestaitoni ja teoreettisen tietamyksen lisaaminen esimiestyoskentelysta. Jokaisen
viikon paatteeksi analysoin kuluneen viikon aihealuetta. Viikkoanalyysien aiheiksi tulivat muu-
tosjohtaminen, alisuoriutumiseen puuttuminen, esimiestyo kokonaisuutena, esimiesvalmen-

nus, tyohaastattelut seka kehityskeskustelut. Koin taman tavan tehda opinnaytetyota erittain
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mielenkiintoisena ja omaa toimintaani kehittavana. Minun oli helppo analysoida yrityksessa
tapahtuneita asioita ammattikirjallisuuteen tukeutuen. Mietin esimerkiksi, miksi joku tyonte-
kija reagoi tietylla tavalla muutokseen tai miten voin kehittaa omaa suhtautumistani minulle
annettuun palautteeseen. Pohdin myos, miten voisin tehda tapahtuneita asioita toisin, kun
olin tutustunut teoriaan syvallisemmin. Asioiden analyyttisempi pohdinta varmasti tulee hel-
pottamaan minua tulevaisuudessa, kun pystyn miettimaan asioita moniulotteisemmin. Mieles-
tani reflektoimalla omaa tekemistani kehityin myos ammattimaisuudessa. Koenkin, etta sain

paljon uusia tyokaluja esimiestyoskentelyyn.

Huomasin taman kymmenen viikon aikana, kuinka suuressa muutoksessa yrityksemme talla
hetkella on. Silti jokaisella esimiehella ja kollegallani on selkea ja positiivinen ajatus yrityk-
sen suunnasta. Yrityksessamme on matala kynnys auttaa kollegoita, jopa yli toimialarajojen
ja esimiehiin saa helposti yhteyden. Nama tuovat varmuutta tyohon ja mielestani lisaavat us-
koa muutokseen. Minulle syntyikin tunne, etten ole yksin toitteni tai ongelmieni kanssa. Esi-
miehet antavat tyontekijoille signaalia, etta virheet ovat sallittuja ja niista opitaan. Selkea
kehityskohta omassa esimiestyoskentelyssani onkin nopeampi reagointi virheisiin ja korjaavan

palautteen anto. Tahan aionkin seuraavaksi paneutua omassa kehittymisessani esimiehena.

Muutosjohtamisessa erittain tarkeata on informaatio. Osa henkilokunnasta koki, etta sisainen
viestinta oli heikkoa ja ettei heita oltu informoitu yritysmuutoksesta tarpeeksi. Talloin yrityk-
sen tulevaisuus ja suunta tuntuu heista epavarmalta ja voi herattaa pelkoja. Tassa asiassa yri-
tyksella on mielestani selkeasti parantamisen varaa ja viestia voisikin joiltain osin yksinker-
taistaa. Mikali viestia ei kerrota tarpeeksi selkeasti, monelle tyontekijalle oma tuleva toimen-

kuva saattaa jaada epaselvaksi.

Nyt kun Cramon organisaatiomuutos on saatu paatokseen ja uudet toimintamallit otettu kayt-
toon, on henkilokunta huomannut muutoksessa paljon hyviakin puolia. Toki kehitettavaa viela
on, mutta nyt kaikki tietavat, etta uusia toimintatapoja pyritaan muokkaamaan henkilokuntaa
kuunnellen. Onkin ollut silmia avaava kokemus pohtia tyontekijoittemme asenteiden muu-

tosta Kiubler-Rossin kayralla (kuvio 2). Talloin itsellani on myos ollut mahdollisuus suhtautua

Esimiestyossa mielestani tarkeinta on luoda tiimilaisille ilmapiiri, jossa he tuntevat arvostusta
ja luottamusta. Tama onnistuu pitamalla tiimilaisiin yhteytta ja keskustelemalla monista
muistakin kuin vain tyoasioista. Positiivisen palautteen tarkeytta ei voi liikaa korostaa.
Scoullierin johtamisen neljan nakokannan mukaisesti positiivinen palaute esimiehelta motivoi
tyontekijaa seka parantaa ryhmahenkea (kuvio 9). Motivaatio ja ryhmahenki taas parantavat
tehtavien tuloksellista etenemista. Esimiehen tulee kuitenkin puuttua epakohtiin ja antaa ti-

lanteen vaatiessa myos rakentavaa palautetta. Esimiehen rooliin kuuluvat myos ikavilta tuntu-
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vat tyotehtavat, kuten esimerkiksi tyontekijan alisuoriutumiseen puuttuminen. Aihe on erit-
tain vaikea ja keskustelutilanne herkka. Tama vaatiikin esimiehelta hyvaa tilannetajua, mutta
kuitenkin jamakkyytta. Oikein hoidettuna tilanne voi jopa parantaa esimiehen ja alaisen suh-
detta seka tiimin yhteishenkea.

Esimiesvalmennuksessa olen paassyt hiomaan omaa ammattitaitoani seka esimiehena etta val-
mentajana. Muiden esimiesten kanssa kaydyt keskustelut ja harjoitukset ovat olleet erittain
opettavaisia ja saamiemme palautteiden perusteella koulutettavatkin ovat saaneet uusia aja-
tuksia ja apuja omiin toihinsa. Asenne ja sitoutuminen tehtavien tekoon esimieskurssin alku-
vaiheessa ei kaikilla osallistujilla ollut alkuun esimiehille toivotulla tasolla. Joidenkin asentei-
den takana voi olla olettamus, etteivat osallistujat saisi kurssilta mitaan uutta omaan tyos-
kentelyynsa. Toivoimme kuitenkin, etta jokainen tulisi kurssille avoimin mielin ilman ennak-
koasenteita. Tassa tapahtui kuitenkin kehitysta kurssin edetessa. Kurssin edetessa ihmiset
osallistuivat tehtaviin paremmin ja ennakkoasenteet karisivat pois. Uskon, etta jokainen on-

kin saanut kurssin loputtua uusia hyodyllisia keinoja esimiestyoskentelyyn.

Olen omasta mielestani kehittynyt seka esimiesvalmentamisen etta tama opinnaytetyon teon

aikana erittain paljon esimiehena ja saanut myos lisaa varmuutta omaan toimintaani. Pystyn

tarkastelemaan omaa toimintaani analyyttisemmin ja soveltamaan oppimiani teorioita kaytan-
toon paremmin. Koen, etta taman tyylinen tapa analysoida esimiestyon tekemista soveltui mi-
nulle ja kehitti minua monella eri osa-alueella. Alan kirjallisuuteen ja teorioihin tutustuminen
paransi ammattiosaamistani ja auttoi minua myos ottamaan varmemmin kantaa esimiestyohon
ja johtamiseen liittyviin tilanteisiin ja ongelmiin. Jotta osaamiseni pysyy ajan tasalla, aioinkin

jatkossa kehittaa itseani jatkuvasti lukemalla paljon alan kirjallisuutta.
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