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Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia ja kehittda tuotannon esihenkildn toimintaa val-
mentavassa johtamisessa. Esihenkilon tyéta analysoimalla oli tarkoitus 16ytaa jo toimi-
via malleja, uusia toimintamalleja seka tunnistaa mita haasteita on valmentavan johta-
misen toteutumiselle.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin osallistuvaa havainnointia, joka toteutettiin paivakirja-
seurantana 13 viikon ajan. Seurantaviikkojen osalta kuvattiin esihenkildon paivittaista
tydskentelya ja seurantaviikoista tehtiin viikkkoanalyysi. Viikkoanalyyseissa esihenkilon
kaytannon tydskentelya peilattiin tietolahteista |6ytyvaan teoriaan.

Seurannan perusteella voidaan todeta, etta yksi iso haaste valmentavan johtamisen
toteutumiselle on se, etta tydajasta kuluu iso osa palavereissa, joissa valmentavan
johtamisen merkitys on vahaista. Lisaksi koronan aiheuttamat kokoontumisrajoitukset
rajoittavat aitoa vuorovaikutusta. Tutkimuksen perusteella kehityskohteiksi nousivat
oman tyén parempi suunnittelu ja aikatauluttaminen.
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Abstract

The thesis aimed to study and developed the activities of the production leader in
coaching management. By analyzing the work of the production leader, the aim was to
find models that already work, new operating models, and identify challenges for the re-
alization of coaching management.

The study method was the participatory observation, which was carried out as a diary
follow-up for 13 weeks. For the follow-up weeks, the daily work of the production leader
is described, and weekly analysis of the follow-up weeks. The weekly analyses mirrored
the practical work of the production leader and compared it to the theory found in the
literature.

Based on the follow-up, one big challenge for the realization of coaching management
is that a large part of the working time is spent in meetings where coaching manage-
ment is of little importance. In addition, the restrictions on gatherings caused by the
coronavirus limit genuine interaction. Based on the research, better planning, and
scheduling of own work became development targets.
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1 Johdanto

1.1 Tausta

Henkildsto on yrityksen tarkein voimavara - tasta on puhuttu jo vuosikymmenia, mutta se ei
ole nakynyt yritysten kaytannon tekemisessa kuin vasta hiukan viime aikoina. Monesti esi-
henkildiden energia ja fokus menee ihmisten sijasta asioiden johtamiseen, jolloin henkil6i-
den osaaminen ja voimavarat jaavat monesti hyédyntamatta. Valmentavalla johtamisella
haetaan siihen muutosta, koska valmentavan johtamisen keskidssa on asioiden johtamisen

sijasta ihmisten johtaminen. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 12.)

Valmentavaa johtamista kaytetaan niin yritysmaailmassa kuin myo6s urheilumaailmassa. Se
nahdaan usein myods vaihtoehtona vanhankantaiselle auktoritaariselle johtamiselle, jossa
"pomotetaan ja pompotetaan” tyontekijoita. Karjistetysti voisi sanoa, etta aikaisemmin tyon-
tekijoiden tehtava oli palvella esimiesta. Nykyisessa nopeasti muuttuvassa liiketoimintaym-
paristossa tapahtuvat muutokset ovat kuitenkin pakottaneet miettimaan johtajuutta uudesta
nakokulmasta. Se miksi valmentava johtaminen on nostanut suosiotaan, johtuu siita, etta
se on yksilot huomioonottava ja yhteispeliin perustuva johtamismalli, jossa esihenkildiden
tehtava on valjastaa yksildiden osaaminen kayttoon siten, ettd henkilon on mahdollista saa-
vuttaa tavoitteensa. Tama on myods tydyhteison etu, silld jos henkildiden on mahdollista
saavuttaa omat tavoitteensa, myos tyOyhteison tavoitteet on mahdollista saavuttaa. Edel-
leen valmentavassa johtamisessa tarvitaan vahvaa johtamista ja joskus on tilanteita, joissa
parasta valmentavaa johtamista on suora kaskyttdminen, mutta johtajan on tunnistettava
nama tilanteet. (Aaltonen ym. 2011, 301-302.)

Kurttila ym. (2010,11) toteavat, ettd uuden ajan esihenkilon tarkein taito on tunnistaa ja
pystya hyodyntamaan tyontekijoidensa vahvuudet. Toimivassa tyOyhteisossa tyontekijoi-
den mielipiteitd kuunnellaan tyohon ja siihen laheisesti liittyvissa asioissa seka heilla on

mahdollisuuksia vaikuttaa omaan ty6honsa.

Nykyaan tyon keskidssa on useimmiten asiakas. On sitten kyseessa sisainen- tai ulkoinen
asiakas, niin nyt tyota tehdaan asiakkaalle esihenkildn sijasta. Tama on muuttanut johta-
mistyota merkittavasti. Johtajuuden tehtava on auttaa henkildstéa tavoin, jolla he pystyvat

palvelemaan asiakkaita parhailla mahdollisilla tavoilla. (Soback 2021, 29.)

Hyvalla valmentavalla johtamisella luodaan hyvaa tyontekijakokemusta ja silla vaikutetaan
myoOs asiakaskokemukseen riippumatta siitd, onko asiakkaat sisaisia tai ulkoisia. Kuviossa
1 on kuvattuna asiakaskokemukseen vaikuttavat tekijat. Hyvalla johtamisella vaikutetaan

tyontekijakokemuksen lisaksi valmentavan kulttuurin  rakentumiseen. Johtamisen,



tyontekijakokemus ja kulttuurin lisaksi hyvan asiakaskokemuksen liséksi tarvitaan tarkoituk-

senmukaisia, toimivia organisaatiorakenteita ja prosesseja. (Ristikangas & Grinbaum.)

Tyontekijakokemus Johtaminen

U e

Kulttuuri

"

‘ Asiakaskokemus ‘

Kuvio 1. Asiakaskokemus (Ristikangas & Griinbaum 2013)

Hyvan tydntekijakokemuksen peruspilareina pidetaan tyon merkityksellisyytta, suuntaa ja
tavoitteita, autonomiaa, osaamisen ja haasteiden tasapainoa seka yhteisollisyytta. (Tan
2022.) Lisaksi tyontekijakokemukseen vaikuttavia asioita ovat tydssa viihtyminen, tydhyvin-
vointia seka innostava ja motivoiva tydymparistd. Naita asioita ei luoda vanhentuneilla joh-
tamisopeilla. Valmentavalla johtamisella pyritdan luomaan kulttuuri, jossa nailla asioilla on

tarkea rooli.

Olen tydskennellyt erilaisissa esihenkilétehtavissa yli 16 vuotta ja koen omaavani aika kat-
tavaa osaamista esihenkilotehtavista. Tana aikana olen nahnyt ja kokenut monenlaista joh-
tamista, niin hyvaa kuin huonoakin ja koittanut itse poimia hyviksi kokemani kaytannot. Ris-

tikangas ja Grunbaum (2013) kuvaavat johtamissukupolvet kolmella eri tasolla (kuvio 2).

Kuviossa 2 tasolla 1 kuvataan teollisen aikakauden johtamisoppia, jossa organisaatio on
rakennettu hierarkkiseksi seka se korostaa virallisia rakenteita. Johtamisessa keskitytaan
asioiden ja prosessien johtamiseen seka johtaminen on autoritaarista. Tyontekijoiden mie-
lipiteita ja ajatuksia ei huomioida vaan esihenkilo kertoon tai kadskee, miten asiat hoidetaan.
Talla tasolla olevissa organisaatioissa henkildiden sitoutuminen perustuu tyopaikan saami-
seen, ei tyon merkityksellisyyteen. Johtoasemaan talla tasolla paasee usein ne henkilot,
jotka osaavat pelata oikein ja nauttivat henkildiden kontrolloinnista ja pomottamisesta. (Ris-
tikangas & Grinbaum 2013.) Tasolla 1 toimivasta organisaatiosta hyva esimerkki on puo-
lustusvoimat. Siella hierarkia on aikaisemmin ollut isossa roolissa, ja pomottaminen on kuu-

lunut luonnollisesti puolustusvoimien johtamistyyliin.



Taso 3 Valmentava ja vaikuttava esimies

Taso 2 Demokraattinen ja delegoiva tiiminvet&ja %%. ﬁ
1 &
Taso 1 Autoritdarinen ja kaikkitietdva pomo ' i i

Valmentava ote, jossa liikutaan eri
-
' esimiehen positioissa tilanteen mukaan.
| 0 Yhdistaa arvostavan, osallistavan ja
] . . .

| tavoitteellisen tyoskentelyotteen.

[
Yhdessa johdettua.
Delegoivaa tiimin johtamista, jossa
“ korostuu tasapuolisuus ja pyrkimys
tiimildisten aktiiviseen osallistumiseen

Kuuliaiset johdettavat, jotka tekevat
sitd, mita kdsketdan

Kuvio 2. Johtajasukupolvien tasot (Ristikangas & Griinbaum 2013)

Kuviossa 2 tasolla 2 puhutaan tiiminvetajamallista, jonka toiminnassa keskitytaan ihmisten
johtamiseen ja valtuuttamiseen seka tiimin henkildiden keskustelun lisddmiseen. Tasolla 2
pyritddn rakentamaan mahdollisimman itseohjautuvia tiimeja, joissa esihenkilén rooli jaa
pieneksi. Haasteena tasolla 2 on se, kuinka valmiita tiimin henkil6t ovat ottamaan vastuuta.
Lisdksi edelleen esihenkildlla on vastuu ja valta paatoksista seka lopputuloksesta ja nain
ollen tydntekijat helposti siirtdvat vastuunsa takaisin esihenkilélle. Tydntekijdiden mielesta

tydhyvinvointikin on organisaation vastuulla. (Ristikangas & Grinbaum 2013.)

Kuviossa 2 tasolla 3 ollaan valmentavan johtamisen ytimessa. Esihenkildn rooli ei ole enaa
se, joka kertoo, miten asiat tehdaan. Talla tasolla asiat suunnitellaan, tehdaan ja toteutetaan
yhdessa. Tyoskentelyssa korostetaan yhteisty6ta, ei hierarkiaa. Esihenkildn rooli talla ta-
solla on osallistaa ja valtuuttaa rynman muita henkil6itd seka luoda uutta ajattelua korosta-
vaa ilmapiirid. Samalla tydn merkityksellisyys ja innostavuus kasvaa, jolloin myds itsesta
huolehtiminen korostuu. Tyohyvinvoinnista huolehtiminen on koko tiimin yhteinen asia.
(Ristikangas & Griinbaum 2013.)

Lahtdkohdallisesti yrityksessa, jossa tydskentelen, tiimit sijoittuvat oman arvioni mukaan
tasojen 1 ja tason 2 valimaastoon. Oman tiimini sijoitan tason 2 ja tason 3 valille eli monissa
asioissa valmentavan johtamisen asioita huomioidaan ja toteutetaan hyvin, mutta osassa

asioita 16ytyy parannettavaa, jotta paastaan kohti parempaa valmentavaa johtamista.

Koronapandemia on luonut uusia haasteita valmentavan johtamisen osalta. Pandemia on
johtanut siihen, etta kaikki aikaisemmin fyysisena toteutetut palaverit ovat joko toteutettu
Microsoft Teamsin valityksella tai ne on korvattu sahkoisella materiaalilla. Nain ollen aito

vuorovaikutus on huomattavasti vahentynyt ihmisten valilla.



1.2 Kehittymisen tavoitteet ja lahtokohdat

Opinnaytetydn tavoite on seurata ja havainnoida valmentavan johtamisen toteutumista esi-
henkilon paivittaisessa johtamisessa. Valmentavan johtamisen osa-alueiden (kuvio 3) ha-
vainnoinnin kautta pyritddn ymmartdmaan valmentavan johtamistavan hyddyt ja mita val-

mentava johtaminen tarkoittaa paivittaisessa tyossa.

Valmentava johtaminen

Yksiliden johtaminen

Itsens3 johtaminen

Kuvio 3. Valmentavan johtamisen osa-alueet

Havaintojen seka kirjallisuudesta 1oytyvan tietoperustan kautta on tavoitteena 16ytaa kehi-
tysideoita ja niiden pohjalta rakentaa uusia hyvia kaytanteitd valmentavan johtamisen eri
osa-alueille. Opinnaytetydssa keskitytaan tarkastelemaan henkildn omaa esihenkilétoimin-

taa valmentavan johtamisen nakokulmasta.
Paakysymys havainnoinnin osalta on:
¢ Miten kehittya valmentavassa johtamisessa?

Tarkentavina lisakysymyksina:

Miten valmentava johtaminen toteutuu paivittdisessa johtamisessa itsensa, yksilon
ja tiimin johtamisessa?

e Mitd osaamista ja taitoja tarvitaan valmentavan johtamisen toteuttamiseksi?

o Mitd edellytyksia tarvitaan valmentavan johtamiskulttuurin luomiseksi?

¢ Mitd haasteita valmentavan johtamisen toteuttamisen osalta on?
Opinnaytetyon rajaukset

Tassa opinnaytetydssa valmentavan johtamisen seuranta ja kehitysideat rajataan koske-
maan henkildbn omaa sekd oman tiimin toimintaan. Tassa tydssa ei oteta kantaa muiden
tiimien tai organisaatioiden toimintaan. Osa kehitysideoista on kuitenkin sellaisia, joita voi-

daan helposti ottaa kayttoon muiden tiimien toimesta.



1.3 Tietoperusta

Mita valmentava johtaminen on?

Valmentava johtajuus on johtamistapa, jossa keskidssa on ihmisten johtaminen. Valmen-
tava johtaminen on vuorovaikutussuhde, jossa pyritaan kasvattamaan henkildiden vastuu-
ottoa itsenadiseen paatdoksentekoon, kokonaisvaltaisen ajattelun kasvamiseen seka kehitty-

maan ihmisena ja tydyhteisdn jasenena. (Soback 2021, 10.)

Kurttila ym. (2010,86) mukaan valmentava johtaminen on sitouttava ja motivoiva johtamis-
tapa, jossa henkil6t voivat itse vaikuttaa oman tyon ja tyoolojen kehittamiseen. Pystyessaan
vaikuttamaan oman tyon ja tydolojen kehittamiseen, henkildiden tydmotivaatio tyotyytyvai-
syys kasvaa. Koska henkildt tuntevat parhaiten oman tydnsa niin heiltd myos usein 16ytyy

parhaat ideat, miten tyota voidaan kehittaa.

Perusta valmentavassa johtamisessa on ajatus siita, ettd henkil6illd on kykyja ja voimava-
roja tydssa eteen tulevien ongelmien ja haasteiden ratkaisemiseksi. Valmentava johtami-
nen on arvostavaa, osallistavaa ja tavoitteellista yhteistoimintaa. Valmentava johtaminen
perustuu luottamukseen. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 12.) Luottamus on avain myos
kaikkeen vuorovaikutukseen. Luottamuksellisessa ilmapiirissa myds hankalista asioista pu-

huminen on helpompaa.

Arvostava kohtaaminen, mahdollistaminen ja tuen antaminen kysymysten ja kuuntelun
avulla ovat keskeisid elementteja valmentavassa johtamisessa. Mahdollistamisen kautta
henkildille annetaan mahdollisuus tehda valintoja ja paatdksia omaa tyota koskien. Nain
toiminnasta saadaan nopeaa ja tehokasta, koska ongelmia pystytdan ratkomaan siella

missa ne syntyvat. (Soback 2021,10-11.)

Mallia valmentavalle johtamiselle on haettu urheilumaailmasta, jossa valmentajat ovat olleet
kaytossa vuosi kymmenia. Valmentajan tehtava on neuvoa, opastaa ja laatia taktiikoita, joita
urheilijat harjoittelevat harjoituksissa ja toteuttavat kilpailutapahtumissa. Valmentaja ei itse
ole naita asioita toteuttamassa vaan on joukkueen tai urheilijan tukena kilpailutapahtu-
massa, mutta ratkaisut heidan pitaa itse toteuttaa. Tata samaa haetaan myos tyoelamassa.
Valmentava esihenkild ei itse ole suorittamassa tehtavia vaan on tydntekijdiden tukena,

apuna, sparraajana ja ennen kaikkea valmentajana arjen haasteissa.
Valmentavan johtamisen hyodyt

Valmentavan johtamisen hyotyina ndhdaan useita eri asioita. Henkildiden osalta sita hyo-

dynnetdan osaamisen kehittamisessa, paamaarien ja tavoitteiden asettamisessa seka



henkildiden vastuunkannon kasvamisessa. Ristikangas ja Ristikangas (2013,35) kuvaavat

taulukossa 1 hyvan johtamisen hyotyja. Hyodyt jakautuvat

Johdettaville yksilgina Esimiehille Ryhmaille ja organisaatiolle
Paremmat esimies- Paremmat suhteet Vihemman valituksia, kaunaa
tytintekija-suhteet tytintekijdiden kesken ja riitoja
Itseluottamus kasvaa Vahvuuksien ja heikkouksien Kommunikaatio paranee ja

ymmarrys lisd&ntyy sitoutuminen organisaatioon

vahvistuu

Tydtyytyviisyys ja Innostus kasvaa ja Tuottavuus ja tehokkuus
tekemisen draivi muutosvastarinta vihenee lisd&ntyvat
lisd&ntyvat sekd johdettavien ohjaaminen

helpottuu
Eteneminen uralla Ryhma tekee laadukasta jalked | Yritys tekee tulosta
mahdollistuu
Kokemus kuulumisesta Vuorovaikutustaidot Yhdessa tekemisen kulttuuri
ryhmain vahvistuu parantuvat laajenee
Yksildllisyys ja Oppiminen ja kypsyminen Oppiva organisaatio juurtuu

ainutlaatuisuus korostuvat | ihmisend mahdollistuvat
HenkilGkohtainen ja Identiteetti esimiehend Kilpailukyky lisdantyy
ammatillinen kehittyminen | syvenee
syvenee

Taulukko 1. Hyvan johtamisen hyddyt (Ristikangas & Ristikangas 2013)

Vuorovaikutus ihmisten valilld paranee. Nain saavutetaan parempia kehittymistuloksia.
My@és toisilta oppiminen tehostuu hyvan vuorovaikutuksen myé6ta. Hyva vuorovaikutus kas-
vattaa luottamusta ja kun ryhmassa luotetaan toisiin, on helpompi myds tuoda omia ajatuk-
sia esille ilman pelkoa siitd, etta niitd ammuta alas. Tama kasvattaa innostusta tyota kohtaa

seka tyodilmapiiri paranee. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 266.)

Valmentava vuorovaikutus edistda ajattelua. Se edesauttaa oppimista ja synnyttda uusia
ideoita. Valmentava vuorovaikutus on kannustavaa ja vastavuoroista. Valmentavassa ilma-
piirissa myos epaonnistuminen on sallittua ja se katsotaan oppimista edistavaksi asiaksi.
(Heinonen ym. 2012.)

Ryhman tai organisaation nakokulmasta selkeimmat hyodyt ilmenevat tuottavuuden ja te-
hokkuuden kasvuna. Nama ovat yrityksen tuloksen kannalta tarkeita asioita ja hyvalla val-
mentavalla johtamisella naitd saadaan parannettua. Hyva tyoilmapiiri tukee myos tyohyvin-
vointia organisaatiossa ja yllapitda tydmotivaatiota. Carlsson ja Forssell (2012,13) toteavat,
etta jos organisaatio ei pysty tarjoamaan motivoivaa tydymparistoa niin se menettaa osaa-
via henkildresursseja, kun osaajat hakeutuvat organisaatioihin, joissa nama asiat ovat kun-

nossa.



Valmentava johtaminen organisaatiossa

Valmentavassa organisaatiokulttuurissa avaintekijoita on luottamus ja varsinkin sen raken-
taminen tietoisesti. Luottamus ja arvostus tukevat toisiansa. Valmentava kulttuuri muuttuu
organisaatiossa todeksi, kun ihmiset 1api organisaation alkavat soveltamaan valmentavaa

otetta kaytanndssa. (Ristikangas ym. 2019, 10.)

Korostamalla yhteisty6ta, ei yksildsuorituksia on mahdollista saavuttaa valmentava organi-
saatiokulttuuri. Valmentavassa kulttuurissa kiinnitetdan huomiota ainakin kolmeen osa-alu-
eeseen. Naita osa-alueita ovat toimintatavat ja arvostus, osaamisen kehittdminen seka vuo-

rovaikutussuhteiden laadun syventaminen. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 267.)
Itsensa johtaminen

Johtamisen lahtokohtana on itsensa johtaminen. Ennen kuin voit johtaa muita on opittava
johtamaan itseansa. Johtajan on tunnettava omat vahvuutensa ja kehittamiskohteensa.
Oman tietoisuutensa ja itsetuntemuksen kehittaminen on avain itsensa johtamiseen. (Sy-
danmaalakka 2019, 154.)

Itsensa johtaminen perustuu tiedostamiseen. Jokainen henkild voi vaikuttaa osaamiseensa,
jaksamiseensa ja suoriutumiseensa. Itsensa johtaminen on myds tietoisten valintojen teke-
mista. Tiettyjen tavoitteiden valitseminen tarkoittaa aina myds toisten valintojen tekematta
jattamista. Yksi itsensa johtamisen kulmakivista onkin taito asioiden priorisointiin ja kykyyn
ohjata omaa ty6tansa. Myos omien vahvuuksien ja heikkouksien tiedostaminen edesauttaa

omien energiavarojen tehokasta kayttéa. (Pirinen 2015.)

Pirinen (2015) toteaa, etta itsensa johtaminen on taito, jota voi opetella. Hyva itsensa joh-

taminen nakyy seuraavissa asioissa:

¢ hallinnan tunteena

e organisoituna tekemisena

e lasndolona

e priorisointina

e elaman ei osa-alueiden tasapainona
e onnistumisista nauttimisena

e suunnitelmina ja niissa pysymisena.
1.4 Kehittdmismenetelma

Opinnaytetyd on paivakirjamuotoinen. Paivakirjamuotoisessa opinnaytetydssa kaytetaan

tutkimusmenetelmana osallistuvaa havainnointimenetelmaa. Havainnointimenetelmassa



tutkija itse osallistuu aktiivisesti tutkimusymparistén toimintaan ennalta maaritellyn ajan, sa-
malla keraten aineistoa tutkimukseen. Osallistuvaa havainnointia tehdaan monesti ennalta

valitusta teoreettisesta nakokulmasta. (Vilkka 2006, 44.)

Osallistuvaa havainnointia voidaan pitda hyvana keinona tutkia ja kehittaa ajattelu- ja toi-
mintatapoja. Lisdksi osallistuvalla havainnoinnilla voidaan tutkia tyéelaman toimijoiden va-
listd vuorovaikutusta seka heidan toimintaansa liittyvia asioita ja tapahtumia. Osallistuva
havainnointi on toimiva tutkimusmenetelma, kun tutkijalla on vahan tietoa tutkittavasta yh-

teisOsta tai tieto ilmenee hiljaisena tietona (Vilkka 2005, 120).

Havainnot kerataan paivatasolla kolmentoista viikon ajalta. Havainnoista rakennetaan viik-
kotason tilannekuva esihenkilon kuluneen viikon tapahtumista. Tilannekuvan analysoin-
nissa verrataan muodostunutta tilannekuvaan ja havaintoja valmentavan johtamisen teo-
reettiseen materiaaliin. Analysoinnin pohjalta haetaan uusia ajatuksia ja toimintamalleja,
joilla toimintaa voidaan vieda enemman kohti valmentavaa johtamista niin henkilokohtai-
sella kuin myds koko organisaatiossa. Seurantajakso ajoittuu vuoden 2021 loppuvuoteen
seka 2022 alkuvuoteen. Seurantaviikot eivat ole ajallisesti perakkaisia viikkoja, koska seu-

rantaa osui joitakin tyajaltaan vajaita viikkoja.
1.5 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytety6 jakautuu viiteen eri lukuun (kuvio 3). Ensimmaisessa johdantoluvussa kasi-
telldadn opinnaytetydn taustaa, tyd tavoitteet ja [dhtOkohdat seka opinnaytetydn kehittamis-
menetelma. Luvussa kaksi kuvataan nykytilanne, josta lahdettiin liikkeelle. Lisaksi luvussa
analysoin oman nykyisen tydnkuvani ja nykyiset kaytannot tydssani. Kappaleessa kaydaan
l&vitse myOs sisaiset ja ulkoiset sidosryhmat, jotka ovat tydni kannalta merkityksellisia. Vuo-
rovaikutustaidot ovat oleellinen osa valmentavaa johtamista ja luvussa kaksi pohditaan nii-

den merkitysta tyOyhteisdssa sekd omaa osaamista vuorovaikutustilanteissa.

Luku kolme sisaltaa viikkkoseurannan kolmentoista viikon ajalta. Koska tyéhén kuuluu paljon
saanndllisesti toistuvia viikoittaisia palavereita, on alkupdan seurantaviikkojen tydskentely
avattu paivatasolle. Nain saadaan kokonaisvaltainen kuva esihenkilon paivittaisista toista.
Seurannan loppupaan viikkojen osalta keskitytdan paivittdisen seurannan sijasta enemman
viikon aikana normaalista poikkeavien tapahtumien seurantaan ja analysointiin. Viikkoana-
lyysi sisdltda seurantaviikon analyysin siitd, missa asioissa on kehitytty, mita olisi voinut
tehda toisin, millaisia ongelmia tai haasteita viilkon aikana ilmeni ja miten niista suoriuduttiin.
Lisdksi tekemista verrataan kirjallisuudesta 16ytyvaan teoriatietoon ja pohditaan miten teo-

riaa voisi jatkossa hyddyntaa paremmin omassa tekemisessa.



Johdanto Viikkoraportointi

- seurantaviikkojen
raportointija

- taustaa
- tavoitteet
- tietoperusta — analysointi

menetelma

.
-

Kuvio 4. Opinnaytetyon rakenne

Luvussa nelja pohditaan koko seuranta ajalta nousseita asioita ja niiden merkitysta esihen-
kilotydn seka tydyhteison osalta. Luvussa viisi tehdaan yhteenveto, miten opinnaytetydn

tuloksia voidaan jatkossa hyddyntda oman ja organisaation osalta.
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2 Nykytilan kuvaus
2.1 Oman nykyisen tydn kuvaus

Tybskentelen suomalaisessa elintarvikeyrityksessa X, jolla on useita tehtaita Suomessa.
Tybskentelen toimipaikalla, jossa yritykselld on kaksi erillistd tehdasta. Tehtaista uudem-
massa tydskentelee noin 100 henkilda ja myds itse tydskentelen tassa tehtaassa. Henkilo-
kunnasta hiukan yli puolet tydskentelee tiimissa, joka on vastuullani. Koska tehdas toimii
kolmivuorossa, minun tiimissani on kuusi vuoroesihenkil6a, jotka toimivat operatiivisina esi-
henkildind vuoroissa. Tehdas valmistaa elintarviketuotteita, joita toimitetaan useilla paikka-

kunnilla toimiviin jakeluvarastoihin. Jakeluvarastoista tuotteet toimitetaan asiakkaille.

Olen tyéskennellyt nykyisessa tuotantovastaavan roolissa noin viisi vuotta, joten rooli ja
tyotehtavat ovat hyvinkin selkeita. Kokemuksen myoéta suurin osa tyotehtavista sujuu rutii-

nin omaisesti ja moneen asiaan onkin muodostunut itse rakennettu toimintatapa.

Tuotantovastaava roolissa vastaan tuotannon operatiivisesta johtamisesta oman vastuu-
alueen tavoitteet ja kustannusbudjetti huomioiden. Lisaksi vastuulleni kuuluvat tuotantoym-
paristdon seka henkiléston systemaattinen kehittdminen. Paivittaisissa vastuissa nousevat
suureen rooliin tuotannon mittareiden seuranta kuten pakkauslinjojen tehokkuus, tuotanto-

linjojen hairidt ja poikkeavat tilanteet seka naihin tilanteisiin reagointi.

Tuotantovastaavan rooliin kuuluu viikoittainen raportointi useiden mittarien osalta, kuten
tuotantotehokkuus, tuotannon aikahavikki, tuotannon virhe- ja poikkeamakustannukset
seka tuotannon toimitusvarmuus. Jos mittarien osalta ei paasta viikkotavoitteeseen, on tuo-
tantovastaavan kaynnistettava korjaavat toimenpiteet ja seurata toimenpiteiden etenemista

seka raportoitava toimenpiteiden vaikutus.

Valmentavan johtamisen periaatteita olen kayttanyt omassa tyossani jonkin verran, mutta
se ei ole ollut systemaattinen tapa toimia jokaisella valmentavan johtamisen osa-alueella.
Esimerkiksi oman tiimini henkildiden kanssa keskustelemme paljon asioista ja sovimme

niistd yhdessa, mutta itsensa johtamisen osalta asioihin ei ole juurikaan kiinnitetty huomiota.
2.2 Sidosryhmat tydpaikalla

Yrityksen X organisaatio rakentuu useista eri toiminnoista ja tiimeista (kuvio 5). Tuotanto-
vastaavan nakokulmasta katsottuna tarkeimman sisaiset sidosryhmat, joiden kanssa tyos-
kennellaan paivittain ovat valmistus, tehdaspalvelu, suunnittelu seka laatu ja kehitys tiimi.
Paivittdinen tuotannollinen toiminta perustuu tuotannonsuunnittelijan tekemiin tuotanto-

suunnitelmiin, joita valmistus ja tuotanto toteuttavat. Tuotannon tarkein tehtava on tuottaa
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laadukasta tuotetta oikea aikaisesti. Nain varmistetaan toimitusvarmuus ja asiakastyytyvai-
syys, kun asiakkaat saavat haluamana tuotteet silloin kun niita tarvitsevat. Tuotannon on-
nistumisen kannalta tarkeita tukiresursseja ovat tehdaspalvelu seka laatu ja kehitys tiimit.
Tuotantolaitteiden tekninen toimivuus on tehdaspalvelun vastuulla, mutta tuotantovastaa-
van vastuulla on jarjestaa riittdvasti aikaa laitteiden huolloille seka suunnitella huoltojen
ajankohtia yhdessa tehdaspalvelusta vastaavien henkildiden kanssa. Laatu ja kehitys tiimin
kanssa tuotantovastaava paasee suunnittelemaan uusien tuotteiden ja materiaalien koe-
ajoja seka miettimaan laadullisten haasteiden korjaavia toimenpiteitd. Koska tuotantovas-
taava toimii tuotannossa tydskentelevien henkildiden esihenkilong, kuuluu tyéhon paljon
henkildstdon liittyvia tehtavia ja vastuita. Naissa asioissa esihenkilén tukena toimii HR toi-

minnot.

Laatu ja
Valmistus kehitys HR toiminnot
Tehdaspalvelu Suunnittelu
TustETD sisdiset sidosryhmit Varasto

Kuvio 5. Sisaiset sidosryhmat (yritys X intranet)

Ulkoiset sidosryhmat kuvattuna kuviossa 6. Ulkoisiin sidosryhmiin kuuluu useita tahoja, joi-
den kanssa toimitaan paivittain ja viikoittain seka toimijoita, joiden kanssa toimitaan muuta-

mia kertoja vuodessa.
Muut varastot

Muut varastot kasittavat jakeluvarastot joihin tehtaan valmistamia tuotteita toimitetaan.
Koska kyseessa on elintarvikkeet, joiden kayttdika on suhteellisen lyhyt varastojen hallinta

ja tdydentaminen on avainasemassa logistisessa ketjussa
Raaka-ainetoimittajat

Tarvitsemme useita erilaisia raaka-aineita ja niita tulee Iahes joka paiva. Toimittajien kanssa

kaydaan aktiivista keskustelua tarvittavista raaka-aine maarista ja ajankohdista.
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Viranomaiset

Viranomaiset valvovat aktiivisesti elintarvikelaitoksia ja he tekevat saanndllisia tarkastuksia

tehtaassa. Viranomaiset valvovat eri standardien noudattamista.
Materiaali toimittajat

Elintarvikkeiden pakkaamiseen tarvitaan useita erilaisia pakkausmateriaaleja. Naita tulee
useilta eri toimittajilta viikoittain. Materiaalitoimittajien kanssa kaydaan aktiivista informaa-
tion vaihtoa materiaalien saldoista, tarpeista ja mahdollisista muutoksista. Lisdksi heidan

kanssansa tehdaan materiaalin kehittamista ja erilaisten uusien materiaalien koeajoja.
Liikennoitsijat

Meilld on sopimus yhden liikennditsijan kanssa, joka hoitaa tehtaiden valiset materiaali ja
raaka-aine siirrot vanhalta tehtaalta uudemmalle tehtaalle seka valmiiden tuotteiden siirron
uudesta tehtaasta vanhemman tehtaan jakeluvarastoon. Lisaksi yrityksella on useita sopi-
muksia lilkkennoéitsijdiden kanssa, jotka siirtavat tuotteita muiden tehtaiden valilla seka toi-

mittavat tuotteet asiakkaiden varastoihin.
Laitetoimittajat

Kaytamme laitetoimittajien huoltopalveluja osassa tuotannon koneista ja laitteissa. Lisaksi
meilla on sopimuksia tukipalveluiden osalta osan laitetoimittajien kanssa. Nain varmis-

tamme nopeat vasteajat hairidtilanteissa.
Oppilaitokset

Teemme yhteistyota alan oppilaitosten kanssa. Meillda on vuoden aika useita henkil6ita suo-

rittamassa tydharjoittelujaksoa oppilaitoksista.
Jarjestelmatoimittajat

Kaytamme kaupallisia jarjestelmia ja naiden osalta meilla on myos sopimus tukipalveluiden
osalta. Jarjestelmat ovat kriittisessa osassa toimintaamme ja sopimuksen turvin saamme

apu nopealla aikataululla. Lisaksi jarjestelmia kehitetddn yhdessa toimittajien kanssa.
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Materiaali- .
L Litkennoitsijat
toimittajat
Viranomaiset Laitetoimittajat
Raaka-
ainetoimittajat Oppilaitokset
Ulkoiset
sidosryhmét
Muut varastot Jarjestelma-

toimittajat

Kuvio 6. Ulkoiset sidosryhmat (yritys X intranet)

Ulkoiset sidosryhmat ovat yrityksen toiminnan kannalta erittin tarkeita. Vaikka ulkoiset si-
dosryhmat eivat ole suorassa vaikutuksessa yrityksen kannalta on niiden vaikutus myds
yrityksen toimintaan merkittava. Esimerkiksi raaka-aineiden ja pakkausmateriaalien toimi-

tusten tasmallisyydella on vaikutusta siihen, miten tuotantosuunnitelma voidaan laatia.
2.3 Vuorovaikutustaidot tyopaikalla

Vuorovaikutus on tydssani suuressa roolissa. Tyohoni kuuluu paljon erilaisia kokouksia ja
palavereita, joissa osassa olen palaverin vetovastuussa ja lopuissa osallistujana. Taulu-
kossa 2 on kuvattuna eri palaverit ja niiden esiintymistiheys. Koronapandemia aikana aito
vuorovaikutus on ollut haasteellista, koska kaikki palaverit, jotka ennen pidettiin fyysisina
palavereina, on pidetty viimeiset kaksi vuotta Microsoft Teamsin valityksella. Koska tyopaik-
kamme tietokoneista suurin osa on koneita, joissa ei ole kamera mahdollisuutta niin suurin
osa palavereista pidetdan ilman kamera yhteytta, joka entisestdan vahentda vuorovaiku-
tusta. Vuorovaikutuksessa tarkeat sanattomat elementit kuten ilmeet, eleet ja asenne jaavat
toteumatta videottomassa virtuaaliyhteydessa. Aikaisemmin palavereista suurin osa toteu-
tettiin neuvotteluhuoneissa ja silloin pystyi paremmin havainnoimaan ihmisten ilmeista ja

eleista miten esimerkiksi oma viesti on mennyt perille.



14

P&ivittdin viikoittain kuukausittain harvemmin
aamun laatupalaveri Kuukausi info materiaalitoimittajien
tuotantokokous tehdaskokoukset 3-5

krt / vuosi

vuoronvaihto

hairiot ja tehokkuus
palaveri

Tilaus-toimitus
ohjausryhmadn
palaveri

et-ryhman palaverit

iltapaivan
tuotantokokous

viikkopalaveri

Viranomaispalaverit

vuorovastaavien
palaveri

toiminnan
suunnittelun palaveri

investointien
katselmointitilaisuus

Taulukko 2. S&anndlliset palaverit

Esihenkilotydssa tulee myds paljon kahdenkeskisia vuorovaikutus tilanteita. Kehityskeskus-

telut ovat hyva esimerkki tammoisesta vuorovaikutustilanteesta. Itse olen pitanyt kehitys-

keskustelut fyysisind pandemia ajasta huolimatta. Myds naissa tilanteissa ihmisten havain-

nointi on olut hiukan haasteellista, koska keskusteluissa on jouduttu pitdmaan kasvomas-

keja. Kuitenkin kaikki muut hairidtekijat on keskustelun yhteydesta karsittu ja vuorovaikutus

on paljon aidompaa kuin mita se olisi etayhteydella.

Vaikka palaverit ovatkin toteutettu etayhteydellda, pyrin fyysisiin vuorovaikutustilanteisiin.

Naita pystyy toteuttamaan kierroksilla tuotannossa. Nain myds tyontekijoilla on matala kyn-

nys tuoda asioita esille keskusteluiden yhteydessa. Tuotantokierroksia pyrin tekemaan joka

viikko, mutta niille ei ole sdanndllista ajankohtaa.
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3 Viikkoraportointi
3.1 Seurantaviikko 1

Maanantaina aloitin ty6t hiukan ennen klo 8 lukemalla aamun vuoronvaihtoinfon ja valmis-
tauduin aamun tuotantokokoukseen, joka pidetdan paivittain klo 8.15. Maanantaina minulla
oli sdanndllisten palaverien lisdksi elintarvikeryhman palaveri. Naita elintarvikeryhman pa-
lavereita pidetdan vahintdan 4 kertaa vuodessa. Palaverin vetaa laatuasiantuntija ja pala-
veriin osallistuvat molempien tehtaiden tuotanto- ja laatuvastaavat, varastovastaava, kun-
nossapitovastaava, kiinteistovastaava seka tehtaiden laatuasiantuntijat. Jokaisessa pala-
verissa kasitellddn omavalvontaan liittyvat elintarviketurvallisuusasiat, vierasesinepalaut-
teet, toiminnassa tapahtuneet muutokset sekd HCCP paivitykset. Lisaksi palavereissa on
vaihtuvia asiakokonaisuuksia liittyen elintarviketurvallisuuteen, joita pitaa tarkastella vahin-
tdan kerran vuodessa. Omalta vastuualueeltani ei onneksi noussut mitaan epakohtia esille.
Muutama poikkeama oli auki, mutta niissakin oli korjaavat toimenpiteet menossa. Elintarvi-
keryhman palaverin jalkeen aloitin haastattelut liittyen uuden vuorovastaavan rekrytointiin.
Haastattelu jouduttiin pitamaan Microsoft Teamsin valitykselld koronaohjeistusten takia.
Haastattelun toteutin ensimmaista kertaa siten, ettd minulla oli haastattelussa mukana re-

surssisuunnittelijani seka kaksi nykyista vuorovastaava.

Tiistai aamu alkoi normaaliin tapaan vuoronvaihtoinfon lukemisella ja aamun tuotantoko-
kouksella. Maanantaina oli kdynyt pakkaamossa vaaratilanne, jossa henkil6 oli kolauttanut
katensa, mutta ei ollut tarvetta maanantaina kayda laakarissa. Meilla naista tehdaan vaa-
ratilanneilmoitus jarjestelmaan ja kaikki vaaratilanteet seka tapaturmat kdydaan lavitse tuo-
tantokokouksessa. Tuotantokokouksen jalkeen keskustelin vuorovastaavien kanssa paivan
yleisesta tilanteesta ja my0s tasta vaaratilanteesta. Keskustelun jalkeen kavin pakkausko-
neella katsomassa paikkaa, missa tilanne oli tapahtunut. Aamupaivaan mahtui viela turval-
lisuuskavely. Meilla tehdaan viikoittain turvallisuuskavely eri alueilla, joissa toisella tehtaalla
tyoskenteleva henkilo (esihenkild tai asiantuntija) tulee tekemaan turvallisuuskavelyn. Ka-
velyn tarkoitus on kartoittaa tyoturvallisuuteen liittyvat asia (paikkojen siisteys, turvalliset
tyoskentelytavat seka turvallinen ymparisto). Kierroksella tehdyt havainnot kirjataan jarjes-
telmaan ja niille on maaritettava aikataulu korjaavien toimenpiteiden osalta. Lounaan jal-
keen oli viikon toisen tyohaastattelun vuoro. Haastattelu sujui edellista luontevammin ja
haastatteluryhman toiminta oli jouheampaa. lltapaivalla osallistuin vield vuorovastaavien
vuoronvaihtoon seka iltapaivan tuotantokokoukseen. Kokouksen jalkeen lueskelin ja vas-
tailin paivan aikana tulleisiin sahkoposteihin. Tietokoneeni suljin hiukan ennen klo 16:sta ja

suuntasin kohti kotia.
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Keskiviikko aamuna normaalit rutiinit eli vuoronvaihtoinfon luku ja aamun tuotantokokous.
Tuotantokokouksessa nousi esille, etta resurssien kanssa on hiukan haasteita loppuviikon
osalta. Jaimme tuotantokokouksen jalkeen pohtimaan resurssitilannetta vuorovastaavien
kanssa. Taman jalkeen oli vuorossa tilaustoimitus palaveri, jossa kaydaan lavitse suunnit-
telutiimin ja muun tilaustoimitus tiimin ajankohtaiset asiat. Palaverissa ei noussut mitaan
isompia asioita omaan vastuualueeseeni liittyen. Heti tdman palaverin peraan oli muutok-
senhallinta palaveri. Palaverissa tarkastellaan muutostenhallinta lomakkeen pohjalta, etta
kaikki tarvittavat asiat on tehty uuden tuotteen osalta valmiiksi. lltapaivalla oli vuorossa pa-
laveri Power Bi kehittdjille. Palaverissa kdydaan lavitse uusia ominaisuuksia ja tietoja, mita
voidaan hyddyntaa Power Bi-mittareiden rakentamisessa. Olen rakennellut paljon mittareita
omalle organisaatiolleni ja sen takia olen tassa palaverissa mukana. Talla kertaa pystyin
osallistumaan tahan vain osaksi aikaa, koska minulla on keskiviikkoisin oman tiiminimi viik-
kopalaveri. Kdymme palaverissa aina tyoturvallisuuteen liittyvat asiat kuten vaaratilanteet,
tapaturmat ja muu turvallisuuteen liittyvat asiat. Lisaksi palaverissa tarkastellaan oman alu-
eemme mittaripaketti seka kesken olevat tydlistan asiat. lltapaivan paatteeksi oli viela tyo-

haastattelu vuorovastaavan rekrytointiin liittyen.

Torstain aloitus vuoronvaihtoinfo ja sahkdpostien lukemisella seka aamun tuotantokokouk-
sella. Edelleen resurssien osalta tilanne naytti hiukan haasteelliselta, mutta onneksi suurin
osa puutteista oli saatu korvattua. Aamupaivalla oli viela vuorossa tehdaspalaveri materi-
aalitoimittajamme kanssa. Palaverissa kdymme lavitse toimitusten tilanteen lavitse, toimit-
tajan toimitusvarmuuden, reklamaatiot, tuotemuutokset ja koeajojen tarpeet sekd muut yh-
teistydhodn liittyvat asiat. litapaivalla oli vuorossa tehtaanjohtajan info tulevan vuoden vuo-
sisuunnitelmasta. Taman palaverin jalkeen oli palaveri tapaturmien ja poikkeamien tutkin-
tojen osalta. Tahan palaveriin valitaan 1-3 tapaturmaa / poikkeamaa, joiden tutkinta kay-
daan lavitse ja arvioidaan, onko tutkinta suoritettu riittdvan hyvin. Itse jouduin esittelemaan
aikaisemmin syksylla tapahtuneen tapaturman tutkinnan toimenpiteet ja miten ne on hoi-
dettu. Raati oli talla kertaa erittain tyytyvainen, etta kaikki toimenpiteet oli huolellisesti mie-
titty ja toteutettu. Palautetta tuli siita, etta en ollut kaikkia korjaavia toimenpiteita ja niiden

kuittauksia vienyt yrityksemme kayttdmaan havainto-ohjelmaan.

Perjantain aloitus vuoronvaihtoinfon lukemisella ja aamun tuotantokokouksella. Tuotanto-
kokouksen jalkeen oli jalleen vuorossa tehdaspalaveri materiaalitoimittajan kanssa. Koska
torstai oli todella kiireinen paiva ja en juurikaan kerennyt sdhkdposteja lukemaan niin per-
jantai iltapaivan kaytin sahkdpostien lukemiseen ja juoksevien asioiden hoitamiseen. Klo 15
oli viela vuorossa iltapaivan tuotantokokous ja siina todettiin, ettéa viikon pakkaukset ovat
hyvalla mallilla ja ne saadaan aikataulullisesti hyvin maaliin. Palaverin jalkeen laitoin koneen

kiinni ja suuntasin kohti ansaittua viikonloppuvapaata.
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Viikkoanalyysi

Koska viikko oli jo valmiiksi kalenterin osalta todella tdynna palavereita ja tydhaastatteluita,
oli viikon suunnitelma pitkalti etukateen valmis. Viikko sujui suunnitelman mukaisesti. Tyo-
haastattelujen osalta olisi minun pitanyt suunnitella asiaa paremmin. Meidan olisi ryhmana
pitanyt kdyda haastattelun runko etukateen lavitse ja sopia tarkemmin, miten haastattelussa
edetaan. Tama suunnittelemattomuus nakyi varsinkin viikkon ensimmaisessa haastatte-
lussa, mutta kdvimme asiaa lavitse ensimmaisen haastattelun jalkeen ja toimintamme pa-

rani jokaisessa haastattelussa siita eteenpain.

Rekrytointiprosessin alku etenee yrityksessamme kuvion 7 mukaisesti. Tein rekrytointi-il-
moituksen, joka julkaistiin yrityksemme sisaisessa intranetissa. Talla kertaa rekrytointi ol
vain sisaiseen hakuun, mutta jos sisadisessa haussa ei olisi 10ytynyt kriteereja tayttavia hen-

kil6ita, on aina mahdollisuus laajentaa rekrytointi myds ulkoiseen hakuun.

Tulosten l&pikéynt j
Hakemusten kasittely Haastattelut Testaus L er-|“ap| a.yn =
henkilén valinta

Rekrytointiprosessin alkuvaihe

Kuvio 7. Yrityksen X rekrytointiprosessin alkuvaiheet

Sisaisessa rekrytoinnissa on monia etuja. Henkildlla on jo entuudestaan kasitys haettavasta
toimenkuvasta ja sen vastuista. Henkild tuntee jo valmiiksi organisaation ja sisdinen tehta-
vien vaihto avaa yrityksen sisélla lisdd mahdollisuuksia muille. Sisaisen siirron yksi isoim-
mista eduista on yleensa siirron nopeus ja henkilon perehdytys on helpompaa, koska hen-
kilolla on tiedossa tietyt perustiedot yrityksesta. (Joki 2021,67.)

Hakemusten esikarsinnan olin tehnyt heti hakuajan paatyttya. Hakemuksia kasiteltdessa on
hyva kiinnittda huomiota, kuinka hyvin ne tayttavat hakemuksen kriteerit. Koska taitojen ja
osaamisen puolesta on haasteellista 16ytaa taysin kriteereja vastaava henkiléa kannattaa
valita hakemusten pohjalta jatkoon menijéitd mieluummin liilan I6yhin perustein kuin liian
tiukoilla kriteereilla. Liian tiukat kriteerit voivat johtaa siihen, etta jatetaan valitsematta jat-

koon henkilGita, joilla voisi olla potentiaalia tehtavaan (Salli & Takatalo 2014, 49-50).
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Seurantaviikolla yksi minulla oli kolme tybhaastattelua vuorovastaavan rekrytoinnin osalta.
Haastatteluihin olin pyytanyt mukaan kaksi talla hetkella vuorovastaavana toimivaa henki-
|68 seka resurssisuunnittelijamme. Aikaisemmin olimme hoitaneet tydthaastattelut usein re-
surssisuunnittelijan kanssa kahdestaan, mutta nyt ajatuksenani oli, ettd vuorovastaavat
ovat mukana oman tulevan kollegan rekrytoinnissa. Lisaksi, koska kenellakaan vuorovas-
taavan tehtavaan hakeneella ja haastatteluun valituista ei ollut aikaisempaa esihenkiloko-
kemusta, heilla oli kysymyksia liittyen tahan esihenkilotydhon. Mukana olleet vuorovastaa-
vat pystyivat vastaamaan esihenkilotyohon liittyviin kysymyksiin omakohtaisten kokemus-

ten kautta.

Joki (2021,73) toteaa, ettd useampi haastattelija havainnoin enemman kuin yksi henkilé ja
nain saadaan objektiivisempi arvio haastateltavasta. Haastatteluihin olimme valmistautu-
neet siten, etta yrityksemme kayttaman tydhaastattelurungon kysymykset oli tallennettu
verkkoasemalle etukateen ja jokainen paasi ne sieltd lukemaan ennen haastattelua. Lisaksi
ajatuksena oli, etta pyritdadn luomaan haastattelusta enemman keskustelun omainen tilai-
suus eika vain pelkastaan suoriteta haastattelua kyselyna. Itse haastatteluissa toimin paa-
haastattelijana, resurssisuunnittelija kirjasi muistiinpanot ja mukana olleet vuorovastaavat
kysyivat tarkentavia kysymyksia ja vastasivat vuorovastaavan kaytannon tyohon liittyviin
kysymyksiin, kun niita haastateltavat esittivat haastatteluiden yhteydessa. Jokaisen haas-

tattelun jalkeen kdvimme ryhmassa lavitse, millaisen mielikuvan haastateltava oli jattanyt.

Tapaturmien ja vakavien poikkeamien tutkintapalaverissa esittelin vastuullani olleen tapa-
turman tutkinnan. Kuviossa 8 on kuvattuna, miten tapaturman tutkinta etenee yrityksessa
X. Heti tapaturman sattuessa vuorossa oleva esihenkild tekee tapahtumasta A4 ensitiedot-
teen, josta iimenee mita on tapahtunut ja milloin, valittomat toimenpiteet ja alustavat arviot
tapahtuneesta. Taman jalkeen vastuu siirtyy henkilon esihenkilolle. Tapaturman tutkinta
kaynnistetaan valittomasti henkilon palatessa toihin. Tutkinnasta vastaava henkilo keraa
riittavan laajan ryhman tutkintaan ja ryhmalla kaydaan lavitse, miten asiat ovat johtaneet
tapaturman syntymiseen. Tutkinnassa kaytetaan paljon kysymyksia, joilla on tarkoitus
saada selville henkilon omia ajatuksia siita, mitka asiat ovat johtaneet tapaturmaan. Tut-
kinnasta laaditaan tutkinta raportti, jossa juurisyita tapahtumalle on selvitetty ongelmanrat-
kaisutyokaluja kayttaen. Tutkinnasta vastaava esittelee tutkintaraportin johtoryhmalle noin
kahden viikon paasta tutkinnasta. Johtoryhma paattaa onko tutkinta tehty riittdvan laaduk-

kaasti ja onko korjaavat toimenpiteet riittavat.



19

Tapaturman tutkinnan eteneminen

Tutkinnan roolit ja maardajat

A4 ensitiedote Tutkinta Tutkinnan esittely johtoryhmalle

- pdivé ja aika - tapahtuman kuvaus - tutkinnassa IGytyneiden juurisyiden ja
- tapahtumapaikka - tutkinnassa kdytetdin nille suunniteltujen korjaavien

- tutkinnasta vastaava ongelmanratkaisun tydkaluja kuten toimenpiteiden esittely

- tapahtuman kuvaus kalanruoto, 5*miksi jne. - korjaavien toimenpiteiden aikataulu

- valittdmat korjaavat —> juurisyiden |8ytyminen

toimenpiteat

- alustava arvio syistd - korjaavien toimenpiteiden maarittely

- alustava arvio - viestinnasta sopiminen

seurauksista

Heti tapahtuman
p - Henkiltn palatessa taihin - nain 2 viikkoa tutkinnasta
satttuessa

Kuvio 8. Tapaturman tutkinnan eteneminen yrityksessa X

Palaverissa esittelin, miten tdman arviointiin osuneen korjaavat toimenpiteet on toteutuneet.
Johtoryhma oli muuten tyytyvainen toimenpiteiden osalta, mutta en ollut kirjannut niita yri-

tyksen X kayttamaan havainto-ohjelmaan. Kirjasin ne heti sinne tdman palaverin jalkeen.

Viikon tiiviista palaverien tayttdmasta kalenterista johtuen, en juurikaan kerennyt kierroksille
tuotantoon. Taman takia yksi valmentavan johtamisen kulmakivista eli vuorovaikutus ihmis-
ten kanssa jai talla viikolla vahaiseksi. Lisaksi kun koronasta johtuen kaikki palaverimme
pidetaan talla hetkella Microsoft Teamsin valityksella, kului lahes kaikki tytaika tietokoneella
istuen. Paljon verkkopalavereita sisaltanyt hektinen viikko tuntui henkisesti raskaalta. Viikko
olisi vaatinut henkildkohtaisesti parempaa suunnittelua sen osalta, etta olisiko jotain pala-

vereita voinut siirtda toiseen ajankohtaan.
3.2 Seurantaviikko 2

Maanantaina aloitin tyét klo 7.30 lukemalla sdhkdposteja ja vuoronvaihtoinfon. Aamun tuo-
tantokokouksessa ilmeni, ettd maanantain tuotanto on Iahtenyt todella takkuisesti kayntiin
pakkauslinjojen osalta. Teknisten haasteiden lisaksi my6s resursseissa oli puutetta koro-
nasta ja siihen liittyvista karanteeneista johtuen. Tuotantokokouksen jalkeen jain vuorovas-
taavien kanssa miettimaan miten koneiden kanssa toimitaan ja miten resurssitilanne hoide-
taan. Maanantain rutiini téihini kuului joka toinen viikko tehtava tydaikaleimojen tarkistami-

nen oman tiimini osalta. Leimojen tarkistaminen pitaa tehda sovitun aikataulun puitteissa,
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etta palkkalaskenta saa omat tehtavansa ajallaan hoidettua. Leimojen tarkistaminen menee
normaalisti kohtuullisen sujuvasti, mutta valilla leimoja puuttuu tai niissad on jotain muuta
epaselvyytta niin sitten selvittdmiseen kuluu aikaa. Leimojen tarkistamisen jalkeen oli vuo-
rossa kaksi palaveri. Ensimmaisessa palaverissa mietimme uuden tuoteryhman pakkaus-
aikatauluttamista. Heti edellisen palaverin peraan oli laatuasiantuntijan jarjestama palaveri
HACCP-paivitykset eli katsoimme, onko tuotteisiin liittyvat ohjeistukset ajan tasalla ja etta
niihin on paivitetty kaikki muutokset. Naitd katselmointeja piddmme saanndllisesti ja nain
varmistamme, ettd ohjeistukset ovat ajan tasalla. Palaverien jalkeen kavin pikaisella lou-
naalla ennen ohjausryhmamme palaveria. Ohjausryhman palaverissa kdymme oman orga-
nisaatiomme kuukausitason mittarit |avitse seka kaynnissa olevien projektien ja kehitys-
hankkeiden tilanteet. Palaverissa on my6s oma osio "avautumisisille” eli kdymme lavitse
jokaisen vastaavan osalta, onko jotain huolia tai murheita omalla vastuualueella tai muita
haasteita, joita haluaa tuoda esille. lltapaivalla oli vuorossa vuorovastaavien vuoronvaih-
toinfo. Pyrin osallistumaan naihin iltapaivan vuoronvaihtoihin, koska niissa kaydaan hyvin
koko paivan tapahtumia ja ndin pysyn todella hyvin itse karryilla mitd omalla vastuualueel-
lani tapahtuu. Taman jalkeen oli viela havikki- ja laatupalaveri seka iltapaivan tuotantoko-
kous. Tuotantokokouksen jalkeen lueskelin ja vastailin paivan aikana tulleisiin sahkopostei-
hin.

Tiistaina aloitin tyd noin klo 7.50 lukemalla sahkoposteja ja vuoronvaihtoinfon. Aamun tuo-
tantokokouksessa kavimme tuotannon ja valmistuksen aikataulun lavitse. Onneksi eiliset
ongelmat olivat saatu kuntoon, ja tuotanto oli ajanut aikataulua hiukan kiinni. Tuotantoko-
kouksen jalkeen oli vuorossa tybhaastattelut, joita oli télle paivalle aikataulutettu kaksi kap-
paletta. Itse en mielelldaan pitaisi niitd useampaa paivassa, mutta vuorovastaavien tyévuorot
vaikuttivat naiden aikataulujen laadintaan. He tekevat 3-vuoroty6ta ja se, ettad saadaan sa-
mat henkilét haastatteluihin mukaan, on vuoroty6sta johtuen haasteellista. Onneksi henkil6t
itse pystyivat hiukan joustamaan ja saimme kaikki haastattelut sovittua aikataulullisesti si-
ten, ettd haastatteluryhma saatiin pidetty samana kaikkien haastattelujen osalta. Tiistain
aikataulu menikin melkein kokonaan haastattelujen merkeissa. lltapaivalla kavin pikaisesti

sahkdpostit lavitse ennen kotiin 1ahtoa.

Keskiviikko alkoi normaalin tapaan sahkdposteilla, vuoronvaihtoinfolla sekd aamun tuotan-
tokokouksella. Minulla on tapana jaada tuotantokokouksen jalkeen keskustelemaan Micro-
soft Teamsissa vuorovastaavien kanssa. Normaalisti kAymme keskenamme lavitse, jos tuo-
tantokokouksesta nousee jotain akuuttia asiaa sekd muut huolet ja murheet, jos niitd on
jollakin mielessa. Talla viikolla pakkauslinjojen tekniset hairiét ja resurssin niukkuus veivat
paivittaiset keskusteluaikamme lahes kokonaan. Loppuviikon aikana saimme loput vuoro-

vastaavan tybhaastatteluista tehtya. Viimeisen haastattelun jalkeen pyysin jokaista ryhman
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jasenta miettimaan itsenaisesti ne kolme henkil6a haastatelluista, jotka paasevat proses-
sissa eteenpain kohti testausta. Valinta kolmen jatkoon menijan osalta oli lopulta helppo
tehda, koska jokaisen papereissa oli kaksi samaa nimea ja kolmannenkin osalta oli vain
yhden ryhman jasenen osalta eroavaisuutta. Koska kaytin ensimmaista kertaa haastattelu-
tapana haastatteluryhmaan, jossa mukana on henkildita tiimista, johon haettava henkilé on
tulossa, laitoin kaikille haastattelussa olleille henkilille Forms kyselyn. Tahan kyselyyn lai-
toin muutamia kysymyksia liittyen haastattelun ilmapiiriin, haastattelijoiden asenteeseen ja
mita henkild olisi mahdollisesti kaivannut haastattelussa. Aikaa kyselyyn vastaamiseen oli
kaksi viikkoa ja vastausten perusteella on hyva kehittda toimintatapaa jatkossa, jos kehitta-

mistarvetta ilmenee.
Viikkoanalyysi

Seurantaviikko 2 oli tydajaltaan lyhyempi johtuen juhlapyhista ja taman ansiosta myds tama
viikko oli aikataulullisesti haastava. Jalleen viikon paapaino oli tydhaastatteluissa, joita ol
myos talla viikolla kolme kappaletta. Alkuviikon todella tiukka aikataulu seka resurssien
niukkuus ja niihin reagointi aiheuttivat hiukan oman kalenterin muokkausta. Akuutit tilanteet
aiheuttavat aikataulullisia haasteita, jos kalenteri on jo Iahtdkohtaisesti tdynna palavereita.
Akuuttien ongelmien ilmetessa joutuu asioita priorisoimaan ja tama tarkoittaa sita, etta jo-
kaiseen palaveriin mitd kalenterissa alun perin on, ei pysty osallistumaan. Itse en aina
naissad akuuteissa tapauksissa muista ilmoittaa palaverin jarjestajalle, etta en palaveriin
pysty osallistumaan. Tama taas aiheuttaa palaverien alkuun odottelua ja yleensa myds ky-
sellaan peraan, ettd kerkeatkd osallistua palaveriin. Tama on henkilokohtaisesti asia missa

pitdd parantaa omaa toimitaan. Nain ei tulisi hukattua muiden aikaa turhaan odotteluun.

Vuorovastaavan rekrytoinnin haastattelutapa, jossa mukana oli laajempi ryhma, osoittautui
mielestani erittain toimivaksi. Ainakin itse koin, etta laajemmalla ryhmalla tuli haastattelun
asioita kaytya laajemmin lavitse kuin mita pienella ryhmalla olisi tullut kaytya. Lisaksi ryh-
massa olleet vuorovastaavat paasivat itse vaikuttamaan oman kollegan valintaan. Oman
kehittymisen kannalta nain tarpeelliseksi laittaa tydhaastattelussa olleille Microsoft Forms
kyselyn littyen haastatteluun. Koska haastattelut saattavat olla jannittavia tilaisuuksia haas-
tateltaville, niin palautteen kysyminen ja saaminen heti haastelun jalkeen voi olla haastavaa.

Nyt haastateltavilla oli aikaa miettia omaa palautetta haastatteluun liittyen.

Viikko ei sujunut suunnitelmien mukaan. Jouduin akuuttien asioiden takia jattamaan muu-
tamia palavereita valiin. Mutta koen, etta esihenkildnd mina toimin oman tiimin tukena haas-
teellisissa tilanteissa ja yhdessa miettimalla, miten ne ratkaistaan, luodaan toimivia malleja.
Kun haasteellisiin tilanteisiin on rakennettu toimivia malleja, pystyvat tiimin henkil6t jatkossa

ratkaisemaan vastaavanlaisia haasteellisia tilanteita itse.
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Tiimin esihenkil® luo ja organisoi tiimin toiminnalla suunnan. Han toimii vuorovaikutuksessa
ihmisten kanssa samalla altistaa itsensa heidan vaikutuksellensa. Tiimin esihenkilén teh-
tava ohjata ja tukea tiimin jasenia yhteisvastuullisessa toiminnassa seka aktivoida jasenten
valisia vuorovaikutussuhteita. Lisaksi esihenkilon tehtava on edesauttaa yhdessa oppimista
arjen tydtehtavissa. (Ristikangas ym. 2021, 60.) Vaikka vuorovastaavilla on usein tilanne
hyvin hallussa, keskustelemme paivittain asioista ja haasteista mita edellisena paivana teh-
taalla on ollut. Nain pysyn itse hyvin asioista selvilla ja tarvittaessa voin ohjata toimintaa

haluamaani suuntaan, jos naen siihen tarvetta.

Esihenkilon pitaa kayttaa riittavasti aikaa yhteisen tekemisen prosessointiin. Nain varmiste-
taan, etta kasitys tekemisen laadusta ja suunnasta on kaikilla sama. Monesti esihenkilon
vahvuus, mutta myods heikkous on se, ettd annetaan valmiit ratkaisut haasteellisissa tilan-

teissa ilman, etta asioista keskustellaan yhdessa. (Havunen 2022, 147-148.)
3.3 Seurantaviikko 3

Taman viikon piti olla etukateen aikataulullisesti huomattavasti I6ysempi kuin aikaisempien
seurantaviikkojen, mutta heti maanantaista lahtien koronaan liittyvat toimet aiheuttivat pal-
jon ylimaaraista tekemista. Koronatilanteen huonontuessa ja tartuntamaarien kasvaessa
jouduimme miettimaan, miten voisimme ennaltaehkaistd tdissa tapahtuvat altistumiset.
Tyo6tehtavissa meilla on jo pidemman aikaa ollut kdytdéssa hengityssuojaimet, mutta tauoilla
henkilét saattavat altistua. Ratkaisimme tdman ongelman muuttamalla kaikki neuvottelutilat
ja vuorovastaavien kaytdssa olleet tyétilat yhden hengen taukotiloiksi. Nain saimme jarjes-
tettya riittavasti taukotiloja, joilla altistumiset saatiin karsittua. Tama helpotti huomattavasti
vuorovastaavien ty6ta, koska aikaisemmin jos joku ilmoitti menevansa koronatestiin, oli
vuorovastaavien jaljitettdva mahdolliset, tydpaikalla altistunee henkilét. Maanantain tuotan-
tokokouksen jalkeen jaimme miettimaan resurssitilannetta. Resurssien niukkuuden takia
jouduimme hiukan muuttamaan tuotantosuunnitelmaa, koska vuorovastaavat eivat saaneet
kaikkia puuttuvia vuoroja taytettya. Haasteet resurssien kanssa korostuivat alkuviikosta ja
sen takia mina sovin tuotannonsuunnittelijamme kanssa muutamille paiville poikkeavat pak-
kausaikataulut. Alkuviikosta kalenterissa oli pelkastaan saanndllisesti toistuvat viikoittaiset
palaverit, mutta akuutit asiat tyollistivat melkoisesti. Sain kuitenkin alkuviikkoon mahdutet-
tua tuotantokierroksen. Nailla kierroksilla pystyy hyvin keskustelemaan henkildiden kanssa

tyohon liittyvista asioista ja aika usein myos kaikesta muustakin.

Keskiviikkona aloitin vuosisuunnitelman laatimisen omalle vastuualueelle. Johtoryhma oli
laatinut tehtaiden suuntaviivat ensi vuodelle ja naiden perusteella aloitin laatimaan oman

vastuualueeni konkreettiset toimenpiteitd, miten johdon asettamiin tavoitteisiin paastaan.
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Kuviossa 9 kuvattuna vuosikelloon tulevan vuoden toimenpiteet ja karkihankkeet otsikkota-

solla.

vuosikello 2022 / karkihankkeet

Q4 (loka - joulukuu) Q1 (tammi- maaliskuu)

Xl “\:;;.\-
XI I s
X

e e

\'\

ALl

Q3 (heina - syyskuu) Q2 (huhti- kesédkuu)

Kuvio 9. Vuosikello

Koska toimenpiteiden suunnittelu tehdaan loppuvuodesta niin suurin osa niitd painottuu
seuraavan vuoden alkupuolelle. TAma johtuu siita, ettd mita pidemmalle suunnitellaan, sen
epatarkempaa suunnittelu on. Vuosikellon otsikkotason tekemisen purin kaytannon teke-

miseksi omalla vastuualueella.
Viikkoanalyysi

Viikon piti olla rauhallinen, mutta akuuteista asioista johtuen viikosta muodostui kiireinen.
Viikon suunnitelman osalta aikataulut menivat hiukan uusiksi ja en pystynyt kaikkiin suun-
niteltuihin asioihin kayttamaan niin paljon aikaa, kun olin alun perin ajatellut. Vuosikellon
tyostaminen oli esimerkiksi yksi asia, jota kerkesin aloittamaan, mutta en saanut sita val-
miiksi viikon aikana. Vuosikello on hyva tapa suunnitella ja aikatauluttaa vuoden paatehta-
vat ja tapahtumat. Lisaarvo vuosikellossa tulee siita, etta yhdesta kuvasta nahdaan helposti

eri tehtavat ja niiden aikataulut. (Hautanen 2022.)

Viikon loppupuolella aloitin uuden kaytannon sahkopostien osalta. Aikaisemmin tuli posteja
luettua heti tdihin tullessa ja pitkin paivaa. Nain toimien, postit tuli useasti luettua pikaisesti
ja pintapuolisesti ja valilla jai osaan posteja vastaamatta kiireen takia. Lisaksi sahkopostei-
hin reagointi keskeytti muun tekemisen. Uudessa kaytanndssa varasin kalenteristani aa-
mupaiville niiden lukemiseen ja vastaamiseen. Toisen ajankohdan varasin iltapaivalle ja jos

se aika ei riitd niin sitten palaan akuutteihin sdhkoposteihin viela tydpaivan paatteeksi.
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Naiden kalenterivarausten valissa en postejani lukenut tai reagoinut niihin. Nain toimimalla
valtan sahkdpostin aiheuttamat tyoni keskeytykset ja pystyn keskittymaan paremmin siihen
mita olen tekemassa. Kasittelemalla sahkopostit yhdella kertaa saastetaan myoés tydaikaa
(Sammalisto 2014, 34.)

3.4 Seurantaviikko 4

Viikon aloitus maanantaina sujui vuoronvaihtoinfon luvulla ja aamun tuotantokokouksella.
Tuotantokokouksen jalkeen keskustelin vuorovastaavien kanssa siitd, miten viikko on 1ah-
tenyt pakkausten osalta liikkeelle seka tietenkin resurssitilanteesta, joka naytti edelleen
haasteelliselta koko viikon osalta. Taman jalkeen oli vuorossa sahkdpostien luku. Aloitin
viime viikolla aikatauluttamaan kalenteriini aikaa sdhkopostien lukemiseen seka kasittelyyn.
Sahkoépostien jalkeen oli vuorossa tydaikaleimojen tarkastus. Pyrin tekemaan tuon leimojen
tarkastuksen heti maanantai aamupaivisin niin jaa paremmin aikaa, jos leimoissa on jotain
selvitettavaa. Lounaan jalkeen oli vuorossa oma kehityskeskusteluni. Kehityskeskustelu su-
jui rennossa ilmapiirissa esihenkiloni kanssa ja saimme kaytya edellisen vuoden tavoittei-
den toteutuman seka tulevan vuoden uudet tavoitteet. lltapaivalla oli viela vuorossa maa-

nantain kiinteasti toistuvat palaverit.

Tiistain aloitus arkirutiineilla eli vuoronvaihtoinfon lukemisella ja aamun tuotantokokouk-
sella. Tuotantokokouksen jalkeen lahdin auttamaan vuorovastaavaa tuotannon neuvottelu-
tilan muuttamisessa taukotilaksi. Koska olimme joutuneet rajoittamaan taukotilassa yhta ai-
kaa tauolla olevien henkildiden maaraa, oli aamuvuorossa valilla vaikeuksia paasta tauolle.
Tata ongelmaa helpottaaksemme, muutimme tuotannon neuvottelutilan taukotilaksi. Tau-
kotilan kalustamisessa meni noin tunnin verran, ja tdman jalkeen keskityin sahkdpostien
lukemiseen ja kasittelyyn. Lounaan jalkeen oli vuorossa vuorovastaavien rekrytointiin liitty-
vien testien purku. HR paallikkdmme esitteli minulle testattujen henkildiden testitulokset ja
miten tuloksia tulkitaan. litapaivalla meilla oli vield pienella ryhmalla palaveri, jossa mie-
timme kunnossapitoprosessia kehittamisen mahdollisuuksia. Ryhmassa oli mukana eri tii-

mien edustajia. Nain saimme huomioitua asian monesta eri nakdkulmasta.

Keskiviikko olikin henkilokohtaisesti tdman viikon viimeinen tyopaiva. Heti aamusta kavin
vuorovastaavien kanssa keskustelua resurssien niukkuudesta sekd automaation ongel-
mista johtuneesta aikataulun viivastymisesta. Keskustelun lopputuloksena saimme yh-
dessa laadittua suunnitelman, miten resurssien kanssa toimitaan. Taman akuutin tilanteen
takia olin hiukan mydhassa seuraavasta kokouksesta, joka oli laatuvastaavan jarjestama
riskiarvioinnin paivitys. Onneksi he eivat olleet jaaneet odottamaan minua vaan olivat aloit-
taneet kasittelemaan sellaista osiota, joka ei suoraan minun vastuualueelleni osunut.

Saimme myés minun vastuualueeni riskiarvioinnin kuitenkin paivitettya palaverille varatun



25

ajan puitteissa. lltapaivan vuorovastaavien palaverissa kasittelimme normaalien asioiden
lisdksi vuosisuunnitelman toimenpiteitd. Mietimme yhdessa mita konkreettisia toimenpiteita
eri osa-alueilla voimme tehda. Osa vuosisuunnitelman asioista jai edelleen kesken ja niiden

osalta sovimme vastuuhenkilot.
Viikkoanalyysi

Seuranta viikko 4 oli tydajaltaan vajaa viikko, johtuen muutamasta vapaapaivasta, joten ka-
lenterini oli jalleen ajallisesti haasteellinen. Oman kehityskeskustelun osuminen maanan-
taille ei ollut ihan ideaali tilanne. Kiireisen edellisviikon takia en ollut kerennyt juurikaan etu-
kateen kdymaan kehityskeskustelun lomaketta lavitse vaan se jain maanantai aamulle.
Koska kehityskeskustelu on erinomainen paikka kayda asioita lavitse oman esihenkildon
kanssa, niin mielestani siihen pitaa etukateen valmistautua. Ja mita paremmin valmistau-
dut, sen parempi lopputulos todennakdisesti on. Meilla kehityskeskustelu on jaettu kahteen
osaa, tavoitekeskustelu seka varsinainen kehityskeskustelu. Nyt vuorossa oli tavoitekes-
kustelu. Siina kdydaan lavitse edelliselle vuodelle asetetut tavoitteet ja niiden toteutuminen

seka asetetaan tavoitteet seuraavalle vuodelle.

Kehityskeskustelut voivat olla pakollinen "paha” tai tilaisuus, jossa on mahdollisuus tarkas-
tella ja arvioida, miten tavoiteisiin on paasty ja miten yhteisesti sovitut asiat ovat toteutuneet
isossa kuvassa. Lisaksi kehityskeskustelu on hyva tilaisuus esihenkilon ja alaisen valilla
pysahtya rauhassa keskustelemaan hieman syvallisemmin ja laajemmin tyohon liittyvista
tavoitteista, odotuksista ja haasteista. (Huttunen 2018, 231-234.)

Uuden vuorovastaan rekrytoinnissa oli vuorossa testitulosten purku (kuviossa 10 kuvattuna
rekrytointiprosessi yrityksessa X). Tehtaamme HR paallikké oli tehnyt jatkoon paasseille
henkildille testauksen ja kaynyt testien tulokset henkildiden kanssa lavitse. Nyt kdvimme
HR paallikdn kanssa yhdessa testien tulokset lavitse. Itselle testien tulokset toimivat 1ahinna
omien havaintojen tukena. Henkildarvioiden tarkoitus on tukea ja antaa lisdnakemysta rek-

rytoijalle seka tuoda mahdollisia eroja kahden tasavakisen henkildn valille (Joki, 2021, 104.)

Rekrytoidessani vuorovastaavaa esihenkilotehtaviin mietin aina, miten kyseinen henkilo so-
pii osaamisensa puolesta nykyiseen porukkaan ja millaiset vuorovaikutustaidot henkilolla
on. Toki kokemus on myds tarkeaa, mutta henkildkohtaisesti enemman painotan vuorovai-

kutus- ja kommunikointitaitoihin, koska esihenkildtehtavissa ne taidot korostuvat.
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Tulosten |dpikéynti j
Hakemusten kisittely Haastattelut Testaus e Er.] “apl _V =
henkilén valinta

Rekrytointiprosessin alkuvaihe Rekrytointiprosessin loppuvaihe

Kuvio 10. Rekrytointiprosessi yrityksessa X

Lisaksi aina kun rekrytoin henkil6ita, mietin miten henkildon osaaminen taydentaa tiimin ta-
manhetkista osaamista ja kuinka innokas henkilé6 on oppimaan uutta. Kaijala (2016,36) to-
teaa, etta vahva kokemus voi olla hyva asia, mutta se voi olla myds este uuden opettelulle,
jos ei ole valmis vanhasta poisoppimaan. Emme voi tietaa mita taitoja tarvitaan tulevaisuu-
dessa, joten jos henkild on innokas oppimaan uutta, tulee han varmasti parjadmaan tehta-

vassaan jatkossakin.

Koska kyseessa oli sisdinen rekrytointi, niin suurin osa hakijoista oli jollain tapaa jo entuu-
destaan tuttuja minulle ja minulla oli hiukan kasitysta henkildista. Haastatteluissa ei kuiten-
kaan pida antaa ennakkokasityksille liikaa painoarvoa ja talla kertaakin useammasta haas-

tatellusta henkildsta jai paljon positiivisempi kuva kuin mita ennakkoon oli.

Edellisella viikolla aloittamani uusi kaytantd sahkopostien lukemisen osalta osoittautui aina-
kin ensimmaisen viikon jalkeen toimivalta kdytannolta. Kun keskittyi sahkdpostien lukemi-
seen ja vastasi niihin ajoitetun ajan puitteissa, niita ei tarvinnut miettia myéhemmin ja kes-
kittyminen muihin tekemisiin oli paremmalla tasolla. Viikon haasteisiin kuuluivat jalleen re-
surssien niukkuus koronasta johtuvista poissaoloista sekd muutamat haasteet tehdasauto-
maation kanssa, jotka aiheuttivat pakkausaikatauluun venymista osalla pakkauslinjoista.
Viikko oli kiireinen, mutta ajatus pitkasta viikonlopusta auttoi jaksamaan viikon kiireiden

osalta.
3.5 Seurantaviikko 5

Maanantai aamun rutiinien jalkeen minulla oli tyoterveysneuvottelu. Tama on yrityksessa X
kaytdssa oleva tapa, jossa reagoidaan henkildn poissaoloihin tai muuhun tyéhon liittyvaan
haasteeseen. Neuvottelussa on mukana henkilon oma esihenkil, tyoterveyshoitaja ja tyo-

terveyslaakari seka usein myos HR paallikkomme. Neuvottelussa on tarkoitus loytaa
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keinoja, joilla pyritaan keksimaan ratkaisuja asioihin, jotka liittyvat poissaoloihin tai keinoja,
joilla parannetaan henkilon tydssajaksamista. Tassa neuvottelussa paadyimme sellaiseen
ratkaisuun, jossa henkilo tekee osittaista tydaikaa, rajatuissa tydtehtavissa. Nain tuetaan
henkilén toihin paluuta ja tydssajaksamista. Maanantai iltapaivalla oli viikoittain toistuvat
hairidt, laatu- ja havikkipalaveri seka iltapaivan tuotantokokous. Viikonlopun aikana olin teh-
nyt valintani vuorovastaavan rekrytoinnin osalta ja paivan paatteeksi ilmoitin asiasta valitulle

henkildlle seka muille talla kertaa valitsematta jaaneille.

Tiistain aloitin vuoronvaihtoinfolla sen perdan aamun tuotantokokous. Tuotantokokouksen
jalkeen jain normaaliin tapaan keskustelemaan vuorovastaavien kanssa ja kerroin heille
kenet olin valinnut uudeksi vuorovastaavaksi. He olivat hyvin tyytyvaisia valinnasta. Tiis-
taina aloitimme myo6s uuden saanndllisen palaverin. Kaynnistimme viikkopalaverin, jossa
kaydaan lavitse tuotannon ja valmistuksen edellisen viikon tyoturvallisuus-, havikki-, laadul-
liset- seka tehokkuusmittarit. Jos jokin mittari ei ole tavoitteessa, kaydaan lavitse mitka ovat
korjaavat toimenpiteet, kuka vastaa niista ja mika niiden aikataulu on. Tuotantovastaavien
pitaa tahan palaveriin kayda etukateen tayttamassa edellisen viikon mittaritoteumat ja alus-
tava syy, jos ei olla tavoitteessa mittarin osalta. Tyoturvallisuuden osalta edellisella viikolla
oli tapahtunut kolme vaaratilannetta. Yksi naista vaaratilanteista oli sellainen, jossa henkild
oli kayttanyt kemikaalipukua ja kayton jalkeen palauttanut puvun kaappiin likaisena. Tassa
on vaarana, etta seuraava kayttaja saa kemikaali kasiinsad pukua pukiessaan. Kavin tdman
tilanteen henkildén kanssa lavitse ja korostin, ettéa nain ei voi toimia, vaikka olisi kuinka kiire.
Jos pukua ei itse kerkea puhdistamaan niin sita ei saa laittaa takaisin kaappiin ja asiasta on
informoitava seuraavalle vuorolle, ettd he huolehtivat puvun puhdistuksesta. Kun keskuste-
limme, millaisia vaaratekij6ita asian osalta voi olla, henkild kylld ymmarsi hyvin asia. Lupasi
jatkossa huolehtia ja jaada vaikka hiukan ylitéihin, ettd asia tulee asianmukaisesti hoidettua.
Tiistain ohjelmaan kuului myods yksi koulutus. Se oli konsernitasoinen projektiportfolio-kou-
lutus. Koulutuksessa kaytiin lavitse esimerkinomaisesti projektien kirjaus SharePoint-lo-
makkeen kautta, tutustuttiin raportointiin sekd kaytiin lavitse, millaisia projekteja jarjestel-
maan kirjataan. llitapaivalla tein kierroksen tuotannossa ja sen jalkeen osallistuin viela klo
15 iltapaivan tuotantokokoukseen. Tuotantokokouksen jalkeen kaytin viela aikaa sahkopos-

tien lukemiseen ja vastaamiseen.

Torstain aamurutiinien jalkeen oli toimittajapalaveri, jossa kdvimme heidan kanssaan pak-
kausmateriaalien raaka-ainetilannetta lavitse. Koronapandemia on kasvattanut useiden
materiaalien toimitusaikoja ja osassa myo6s saatavuus on haasteellista. Kdvimme toimitta-
jan kanssa lavitse sita, miten paljon aikaisemmin meidan pitda antaa jatkossa omat tilauk-
semme pakkasmateriaalien osalta. Nain myds toimittaja pystyy hankkimaan omat raaka-

aineensa ajoissa. Palaverin jalkeen kavin lounaalla ennen seuraavaa tapahtumaa, joka ol
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koulutus liittyen laadukkaan hairidilmoituksen laatimiseen ja uuteen ohjeistukseen sen
osalta. Koulutus pidettiin vastaavatason esihenkildille, jotka kouluttavat uuden toimintata-
van omille tiimeillensa. Loppupaivan tydajastani kaytin vuosisuunnitelman tekemiseen ja

noin klo 16 laitoin koneen kiinni, pakkasin sen reppuuni ja suuntasin kohti kotia.

Perjantai aamu kului normaaleissa aamurutiineissa. Aamun tuotantokokouksen jalkeen mi-
nulla oli kalenteri Iahes tyhja, joten minulla oli hyvin aikaa tehda kierros tuotannossa ilman
kiirettd. Nama kierrokset ovat todella hyvia tilaisuuksia kayda keskustelemassa henkildiden
kanssa. Nama ns. "fiilliskeskustelut” ovat monesti erittdin antoisia. Niissd saa usein pa-
lautetta pienista haasteista mita kentalld kohdataan arjen tydnteon osalta. Naista haasteista
keskusteltaessa usein kyselen millaisia ajatuksia henkillla itsellaan olisi parannusehdotuk-
siksi ja usein niitd myds henkildilta 16ytyy. Jos parannusehdotus on jarkeva ja heti toteutet-
tavissa niin se toteutetaan, mutta jos vaatii esimerkiksi investointeja tai hankintoja, niin ke-
hotan henkiloa tekemaan siita aloitteen. Joskus myods ideoita joutuu tyrmaamaan, mutta
jos siihen on hyvat perusteet ja niistad keskustellaan, niin asian "tyrmaaminen” ymmarretaan.
lltapaivalla osallistuin vuorovastaavien vuoronvaihtoinfoon ja koska viikon tuotanto oli lo-
puilla ja totesimme viikon menneen hyvin. Ennen kotiin 1ahto katsoin viela seuraavan viikon
kalenteriani alkuviikon osalta ja totesin sen olevan jalleen todella tdynna palavereita ja ta-
pahtumia. Onneksi maanantai aamuna ei ollut sellaisia palavereita, joihin olisi pitanyt etu-

kateen selvitella asioita.
Viikkoanalyysi

Viikko meni suunnitelman mukaisesti ja edellisviikkojen haasteet resurssien osalta helpot-
tivat talle viikolle. Kalenterin osalta valjempi viikko antoi mahdollisuuden tehda hiukan rastiin
jaaneita tehtavia seka kierrelld useampana paivana tuotannossa keskustelemassa henki-

|6iden kanssa.

Tyoterveysneuvottelu on todella hyva kaytantd henkildiden tydssajaksamisen tueksi. Neu-
vottelussa paapaino on, miten voidaan parantaa tyéntekijan ty6- ja toimintakykya suhteessa
tydn vaatimuksiin. Sovittamalla ty6ta tyontekijan tydkykyyn sopivaksi huomioiden tyonteki-
jaa seka tyonantajaa palvelevat tavat, voidaan edesauttaa henkilon toihin paluuta ja tyos-
sajaksamista. (tyoterveyslaitos 2022.) Tassa keskustelussa saimme sovittua toimenpiteet,

jotka hyodyttavat seka tyontekijaa, etta tydnantajaa.

Viikon aikana minulla oli aikaa useille "fiilis” keskusteluille henkildiden kanssa. Keskustelut
ovat my6s hyva tapa keskustella henkildlle tarkeista, tydajan ulkopuolella olevista asioista.
Hei, mita sinulle kuuluu? - tydkalu on erittdin toimiva ratkaisu. Silla voidaan kysella henkilén
hyvinvoinnista ja samalla rakennetaan luottamuksellista yhteistydsuhdetta. Keskustelulle

on kuitenkin varattava riittavasti aikaa, jotta pystyy aidosti kuuntelemaan mita henkilélla on
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sanottavaa. Henkilokohtaiset kohtaamiset ovat myds hyva paikka antaa positiivista pa-
lautetta. Aiheen ei aina tarvitse olla suuri vaan pienestakin ansaitusta asiasta on hyva antaa

palautetta. Tama kannustaa ja motivoi henkil6ita. (Ristikangas ym. 2021, 285-287.)

Yksi valmentavan johtamisen kulmakivista on luoda sellainen tila toiselle, jossa henkild us-
kaltaa ilmaista omia ajatuksiaan, toiveitaan, pelkojaan, huolenaiheitaan ja uusia ajatuksia
ilman vahattelya. Turvallinen ja luottamuksellinen ymparistd aktivoi henkil6ita tuomaan
omia ajatuksia ilman, ettd heidan pitdd pelatd miten esihenkild niihin reagoi. Jos henkilét
pelkdavat omien ajatustensa esille tuomista niin he eivat uskalla niistd puhua. Siksi valmen-
tavan esihenkilén tarkeimpia tehtavia on luoda psykologisesti turvallinen tila. Silla tarkoite-
taan ilmapiiria, jossa voidaan aidosti ilmaista itsedaan ilman pelkoa negatiivisesta suhtautu-
misesta. Naissa tilanteissa esihenkildo kohtaa empaattisesti, hyvaksyen, arvostaen ja lem-
peydellad (Soback 2021, 115-116.)

3.6 Seurantaviikko 6

Seurantaviikko kuusi oli tdhanastisista viikoista aikataulun osalta kiireisin. Viikolla minulla
oli kalenterissa vain kolme yli tunnin kestavaa aukkoa, muuten kalenteri oli taynna palave-
reita ja tapahtumia. Talla viikolla oli todella paljon satunnaisia palavereita eri aiheista. Li-
sdaksi viikolle osui jalleen tydaikaraporttien tarkistaminen, jonka tein heti maanantaina. Maa-
nantain aikataulua sekoitti myds tyématkatapaturma, joka sattui kyseisend aamuna. Hen-
kild oli tdista lahtiessaan liukastunut tydpaikan parkkipaikalla. Tasta tapahtumasta aamun
vuorovastaava oli tehnyt A4 ensitiedotteen ja itse kaynnistin tapaturman tutkinnan. Tutkin-
nan osalta kavin kuvaamassa tapahtumapaikan ja aloitin tutkintaan liittyvan raportin laadin-
nan. Akuuttina korjaavana toimenpiteena parkkipaikalle tilattiin heti hiekoitus kiinteistéhuol-
toyhtiélta. Lopullinen tutkinta jai odottamaan henkilén téihin paluuta. Alkuviikosta kdvimme
esihenkiloni seka toimintomme ohjausryhman kanssa omien vastuualueiden 6S standar-
dien tilannetta lavitse. Omalta vastuualueeltani standardit olivat laadittu ja muutamaan koh-
detta lukuun ottamatta kdytdssa. Sovimme naiden kohteiden kayttddnoton osalta, etta ne

otetaan ensi viikosta kayttoon.

Keskiviikkona kavin oman tiimini kanssa lavitse henkildstokyselyn tulokset ja toimenpiteet.
Koska vuorovastaavat tydskentelevat 3-vuorossa en pysty asiaa kdymaan yhdella kertaa
kaikkien kanssa lavitse, vaan osan henkildiden kanssa asia on kaytava lavitse eri ajankoh-
dassa. Tama on esihenkilétydn haaste, kun henkilét tydskentelevat 3-vuorotydssa. Henki-
I6std kysely toteutettiin ensimmaista kertaa Peakonin alykkaalla alustalla, joten tulokset oli-
vat hiukan eri muodossa kuin aikaisempina vuosina toteutetuissa henkilostokyselyissa. Ky-
sely jakaa tulokset eri osa-alueisiin ja ehdottaa mille osa-alueella kannattaa toimenpiteita

kohdentaa. lltapaivalla oli vuorossa jokaviikkoiset toiminnan suunnittelupalaveri seka
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vuorovastaavien viikkopalaveri. Toiminnan suunnittelupalaverissa kaydaan lavitse tulevat
normaalista poikkeavat tilanteet kuten erilaiset huollot, koeajot ja kampanjat. Taman viikon
palaverista nousi omalle vastuualueelleni useita koeajotarpeita tuotekehityksen suunnasta.
Koeajot vaativat yleensa hiukan extra resurssia pakkauslinjalle. Vuorovastaavien palave-
rissa kdvimme taman resurssiasian lavitse ja varmistimme, ettd ne ovat riittavat. Toinen
asia mihin kaytimme aikaa vuorovastaavien palaverissa, oli vuorovastaavien vastuualuei-
den tarkastelu. Olen jakanut kaikille henkilokohtaisen vastuualueen, jonka osalta henkildlla
vastaa ohjeiden ajantasaisuudesta ja alueen toimintojen kehittamisesta. Nyt kavimme vas-
tuualueita uudelleen lavitse ja varmistimme, ettd tydkuorma kaikilla vuorovastaavilla olisi

samalla tasolla, koska osassa alueista tapahtuu muutoksia enemman kuin toisilla.
Viikkoanalyysi

Viikko oli todella hektinen. Muutaman paivana en kerennyt kunnon lounastaukoa pitamaan
ja jouduin turvautumaan valipalapatukkaan tietokoneen aaressa. Tama ei ole henkilékoh-
taisen jaksamisen kannalta hyva asia. Koronapandemian luoma poikkeuksellinen tilanne,
jossa kaikki kokoukset ovat siirtyneet pidettavaksi verkossa, on aiheuttanut sen, etta pala-
verin jarjestajan ei tarvitse miettia paikasta toiseen siirtymiseen kuluvaa aikaa. Vaikka yri-
tyksen X Outlook ohjelma aikatauluttaa lahtokohtaisesti palaverin pituudeksi 50 minuuttia,
niin usein palaveri todellisuudessa kestaa tunnin. Tama toki on myoés palaverin vetdjan vas-
tuulla, ettd palaveriin varattaisiin oikea aika. Jos paivat ovat hektisia ja virtuaalipalaverista

toiseen siirtymisia, jaa tauot vahaiselle huomiolle tai kokonaan pitamatta.

Toukojen pitamattdmyys nakyy vireystilan laskemisena ja samalla tyosuoritus heikkenee
tarkkaavaisuutta vaativissa tehtavissa. Vireystilan lasku myos heikentaa keskittymiskykya.
Keskittymisen vaikeus yhteen asiaan saattaa aiheuttaa sen, ettd keksimme muita saman-
aikaisia tekemissa ja tyd muuttuu raskaaksi, hitaaksi seka virhealttiiksi (Huovilainen 2021,
49-50.) Saanndlliset, alle 10 minuuttia kestavat mikrotauot auttavat jaksamaan paremmin,
lisdavat vireytta ja nopeuttavat tydpaivan jalkeistd palautumista (Markkula 2022). Pitkdan
jatkuessa taukojen laiminlyonti voi aiheuttaa esihenkilén uupumisen. Tama voi nakya esi-
henkildon kayttaytymisessa artyneisyytena, syrjaytymisend tai hyokkaavana kayttaytymi-
sena. Uupumuksen edetessa pidemmalle, esihenkild ei jaksa tehda toitdan ja tekematta
jaaneet tyot kuormittavat entisestdan esihenkilda. Pahimmillaan esihenkild alkaa syyttaa
muita tai perustella saamattomuuttaan kiireella ja siita voi tulla tekosyy esihenkildlle. Kiirei-

nen ja kirea esihenkil vaikuttaa tiimin ilmapiiriin negatiivisesti. (Pirinen 2015.)

Henkildstokyselyn osalta valitsimme toimenpiteiden kohteeksi kyselyn osa-alueet saavu-
tukset ja palaute. Mietimme, miten henkil6t voisivat kokea paremmin saavutuksen tunnetta

ja siihen laadimme toimenpiteeksi vuorokohtaisten tavoitteiden asetanta. Tavoitteiden pitaa
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olla selkeita ja helposti mitattavissa. Tavoitteiden asettelussa voidaan hyddyntaa SMART-
menetelmaa (kuvio 11). Kirjaimet muodostuvat sanoista: Selkeasti maaritelty, mitattavissa,
aikaan sidottu, realistinen ja tavoittelemisen arvoinen. Tavoitteiden ollessa selkeita ja mitat-
tavissa, on henkildiden helppo arvioida omaa onnistumistaan ja tavoitteen saavuttamista.
Tavoitteelle pitaa olla myds maaritelty aikataulu missa ajassa tavoite on mahdollista saa-
vuttaa. (Elsey 2022.) Hyvin asetettujen tavoitteiden osalta myo6s esihenkildiden on helppo
antaa palautetta onnistumisista sekd my0s tarvittaessa rakentavaa palautetta, jos tavoittee-

seen ei ole paasty.

SN ~

SEI“k?astl Mitattavissa Aikaa sidottu Realistinen Tavolﬂ:al_emv
maaritelty sen arvoinen

Mitattavissa olevaa
Selkedsti madritelty tavoitetta voidaan Tavoitteelle on
tavoite on helpompi seurata ja samalla madritelty selked
saavuttaa ja seurata nahd3an eteneminen aika
tavoitteeseen

Tavoitte on
realistista saavuttaa Tavoitteesta on
maaritellyn ajan hyotya yritykselle

puitteissa

Kuvio 11. SMART-menetelma (mukailtu Elsey 2022)

Vuorovastaavien vastuualueita lapikaydessa painotimme tydkuorman tasaisuutta. Joillakin
alueilla meilla tapahtuu paljon muutoksia ja toisilla alueilla muutoksia ei juurikaan tapahdu.
Nama muutokset yleensa tarkoittavat, etté ainakin jotain ohjeistuksia pitéa paivittaa tai jopa
tehda uudelleen. Tarkastelemalla ja tarvittaessa muuttamalla vastuualueiden jakoa, pysty-

tdan hallitsemaan myoés henkildiden tydkuormaa paremmin.
3.7 Seurantaviikko 7

Tama viikko oli edellisviikon vastakohta. Muutamana paivana minulla ei ollut kuin yksittaisia
palavereita. Nain sain tehtya rastiin jaaneita toéitani ja lisdksi naina aikataulullisesti valjem-
pind paivina kaytin reilusti aikaa tuotannon kierroksiin. Viikko kuitenkin alkoi resurssien sel-
vityksella. Viikonlopun jaljilta oli useita henkilditd menossa koronatesteihin joko omien oirei-
densa takia tai sitten koronapositiiviselle altistumisen takia. Maanantain tuotantokokouksen
jalkeen jain vuorovastaavien kanssa katsomaan Microsoft Teamsin valityksella, miten vii-
kon resurssit saadaan hoidettua. Poissaoloja paikattiin kyselemalla henkil6ita vapailta téihin
ja tarjoamalle henkilGille ylitditd. Maanantaina emme saaneet kuin alkuviikon poissaolot hoi-

dettua ja sovimme, ettd katsotaan paivittdin yhdessa, miten resurssit hoidetaan. Tama
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resurssien tilanne nousi esille myds tuotannossa tekemilla kierroksilla. Muutamissa kayn-
nissa pitajien kanssa kaymissani keskusteluissa tama resurssien niukkuus aiheutti keskus-
telua siita, miten resursseja voisi tasata eri vuorojen valilld. Resurssien vajaus tietenkin
kuormittaa niitd henkil6ita, jotka tdissa ovat ja valilla vuorojen valiset resurssit eivat ole ta-
sapainossa, jos poissaoloja osuu johonkin vuoroon paljon. Vuorojen valinen resurssien
epatasainen jakautuminen on valilla vaikeaa paikata, koska julkaistuihin tydvuorolistoihin

voidaan tehda muutoksia vain henkildiden suostumuksella.

Tiistain aloitus oli normaalisti aamun tuotantokokouksella, ja sen jalkeen katsoimme jalleen
resursseja lavitse. Poissaolot eivat onneksi olleet lisdantyneet maanantain tilanteesta ja
muutamat henkil6t olivat jo saanut koronatestituloksensa. Onneksi tulokset olivat olleet ne-
gatiivisia ja henkilot pystyivat palaamaan t6ihin. Aamupaivalla oli vuorossa viikkopalaveri.
Edellisviikon mittareissa useampi mittari oli jaényt tavoitteestaan ja niiden osalta osa kor-
jaavista toimenpiteista oli suoritettu, mutta muutamissa toimenpiteet olivat viela kesken.
Yksi tavoitteestaan jaanyt mittari oli aikahavikkiin liittyva ja sen tiimoilta starttasimme uuden
projektin, jossa ongelmaa lahdetaan ratkaisemaan ongelmanratkaisutydkaluja hyddyntaen.
Ennen lounasta kdvimme tehdaspalveluvastaavan kanssa viela jalkipakkaamossa katso-
massa eraan aloitteen kautta toteutettavaksi sovitun toimenpiteen. lltapaivalla minulla oli
palaveri tydsuojelupaallikon kanssa liittyen tapaturman tutkintaan, jonka olin tehnyt. Tutkin-
nassa hydédynndmme ongelmanratkaisutydkaluja ja pyysin tydsuojelupaallikéltdmme hiu-
kan sparrausta liittyen tapaturman tutkintaan. Kdvimme tutkintaa yhdessa lavitse ja mieles-
tani saimme tutkintaraportin taytettya laadukkaasti loppuun. Tiistaille mahtui viela esihen-
kildiden palaveri. Tassa esihenkildiden palaverissa kdydaan kuukausittain lavitse ajankoh-
taiset asia liittyen esihenkildiden toimintaan. Nyt I1ahes koko palaverin aika meni uusien ko-

ronakaytantdjen lapikayntiin.

Keskiviilkon aamun palaverin jalkeen osallistuin esihenkiloni jarjestamaan tilaustoimitus tii-
min henkilostokyselyn purkuun. Kavimme kyselyn tulokset lavitse ja yhdessa valitsimme
kehityskohteen. Lounaan jalkeen oli vuorossa aikahavikkiin liittyva projektipalaveri. So-
vimme palaverissa erilaisia toimenpiteitd, miten tarkempaa tietoa aloitetaan kerddmaan
haasteista ja miten seuranta niiden osalta toteutetaan. lltapaivalla olikin vuorossa pienryh-
man palaveri, jossa jatkoimme uuden toimintatavan maarittelya, miten toimitaan pakkaus-
linjojen hairidtapauksissa. Tarve uudelle toimintatavalle oli noussut loppuvuodesta pide-
tyssa esihenkildiden tyOpajassa, jossa kdvimme lavitse yhteisia toimintatapoja ja niihin liit-
tyvia haasteita. Sieltd saimme pienryhmallemme tehtavaksi maaritella toimintatavan, miten
pakkauskoneiden vikatapauksissa toimitaan kunnossapidon ja pakkaamon henkilékunnan
valilla. Nyt kdvimme pienryhmalla lavitse mita olimme toimintatapaan maaritelleen ja so-

vimme miten, kuka ja milloin uusi toimintatapa esitelldan tehtaan johtajalle. llitapaivan
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paatteeksi oli vuorossa viikoittainen vuorovastaavien palaveri. Kavimme lavitse edellisen
viikon mittariston seka sovimme uutena asiana sen, etta jatkossa katsomme kuukausittai-
sen poissaoloraportin palaverissa yhdessa. Aikaisemmin jokainen esihenkild on raportin
ajanut jarjestelmasta itse ja katsonut vain omien alaistensa tilanteen. Jatkossa seuraamme
koko tiimin poissaoloja yhdessa ja sovimme toimenpiteet, miten edetdan esimerkiksi var-
hainen valittdminen prosessin osalta. Paivan paatteeksi kavin viela osan vuorovastaavien
kanssa meidan oman tiimin henkilostokyselyn tulokset lavitse ja keskustelimme tiimimme

kehityskohteen valinnasta.

Loppuviikosta saannollisten palaverien lisdksi ollut kuin muutama normaalista poikkeava
palaveri. Ensimmaisessa poikkeavassa palaverissa mietimme tuotannon rytmiikan muutok-
sen kokeilua. Muutosta suunniteltaessa pitaa huomioida todella monta tekijaa ja paatimme,
etta teemme pienemmalla porukalla suunnitelman uudesta rytmiikasta ja sen jalkeen muut
tiimit saavat tutustua siihen ajan kanssa. Toinen loppuviikon normaalista poikkeava palaveri
koski pakkauslinjojen oheistoimintojen standardisointia. Standardisoinnin tarkoitus on maa-
rittda tavoiteajat eri oheistoimintojen kestolle seka ohjeistaa, miten toimimalla tavoiteaika
on mahdollista saavuttaa. Loppuviikon valjempi aikataulu mahdollisti sen, etta sain mahdu-
tettua useamman tuotantokierroksen loppuviikolla. Kierroksilla kavin useita "fiilis” keskuste-
luita henkildiden kanssa. Loppuviikosta aloitin myos uuden kaytannén omien téiden suun-
nittelun osalta. Tein itselleni toistuva kalenterivarauksen perjantaille ja varatun ajan kaytan

seuraavan viikon téiden suunnitteluun ja tarvittaessa valmistautumiseen.
Viikkoanalyysi

Viikko sujui tdiden osalta suunnitelmallisesti. Kalenterin valjyys mahdollisti edelliselta vii-
kolta rastiin jadneiden tdiden valmiiksi saattamisen seka tulevien tdiden systemaattisen

suunnittelun.

Viikolla minulla oli my6s hyvin aikaa kierrelld tuotannossa keskustelemassa henkildiden
kanssa. Se, ettd on aikaa kuunnella henkildiden asioita, on erittain tarkeaa valmentavassa
johtamisessa. Kuuntelemisen taito on yksi tarkeimmista esihenkilén vuorovaikutustaidoista.
Esihenkilon pitaa pystya varaamaan riittavasti aikaa ja keskittya tyontekijan aktiiviseen
kuuntelemiseen. Kuunteleminen vaatii myos kykya olla lasna tilanteessa. Lasna olemisen
edellytyksena on, etta pystyy asettaa omat tarpeet hetkeksi sivuun ja keskittymaan vain
tyontekijan kuuntelemiseen. Lasna olevalla asenteella esihenkild osoittaa arvostuksensa
tyontekijalle. Kiireettomyydella, pysahtymisella ja oikeita kysymyksia esittamalla, esihenkilo
saa tyontekijan kertomaan omia ajatuksiaan ja mahdollisia huoliansa. (Pirinen 2015.) Mutta
pelkka kuunteleminen ei valttamatta riitd. Soback (2022) toteaa, etta valmentava kuuntele-

minen onkin aivan muuta kuin hiljaa olemista. Itseasiassa valmentava kuunteleminen on
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hyvinkin aktiivista toimintaa. Parhaimmillaan kuuntelu on tutkiskelevaa kuuntelua, jossa an-
netaan toiselle avointila omien ajatustensa esille tuomiselle. Aktiivisessa kuuntelussa kuultu
asia palautetaan ajoittain puhujalle ja tarkistetaan, ettd onko kuulija ymmartanyt asian oi-
kein (Talvio & Klemola 2017).

Usein esihenkildilla ei ole riittavasti aikaa inmisten kanssa keskustelulle, mutta miten muu-
ten esihenkild voisi tietdd mita kaikkea asioista henkildiden taihin liittyy, jollei niistd keskus-
tella. Keskustelevan johtamisen periaatteiden toteutumiselle haasteita asettaa esihenkilon
aikapulan lisaksi se, etta tyon tekemiseen liittyy paljon opittuja asioita, joita tyontekijan on
haasteellista pukea sanoiksi. Taman takia esihenkildn, joka pyrkii hydédyntdmaan ja kehit-
tamaan tyontekijoiden osaamista, on opittava vuorovaikutustilanteissa kayttamaan tarinoita
ja vertauskuvia. Naita hyddyntamalla, on mahdollista saada esille henkilon syvallinen tieto
asiasta. (Juuti & Vuorela 2015.)

Nama tuotantokierroksilla tapahtuvat keskusteluhetket ovat mielestani todella tarkeita ja
merkityksellisia. Valilla puhutaan tarkeista tydasioista ja valilla vain siitd mitd henkildlle it-
selle kuuluu tai mista tahansa maailmalla tapahtuneesta asiasta. Nain rakentuu henkildiden
valinen luottamuksellinen ilmapiiri ja kynnys vaikeistakin asioista puhumiselle madaltuu. Se
on normaalia, ettd elama ei aina mene ruusuilla tanssien vaan elamassa saattaa tulla vas-
taan haasteellisia tilanteita. Ja nama tilanteet saattavat nakya henkilén kaytdksessa tai toi-
den tekemisessa tydpaikalla. Jos henkildlla on luottamus omaa esihenkilédnsa, he pystyvat
naista haasteellisistakin tilanteista puhumaan ja esihenkilé voi huomioida seka tukea hen-

kildd omassa toiminnassaan.

Tdiden standardisoinnin osalta laadimme pakkauslinjojen toiminnoille tavoiteajat ja yksityis-
kotaiset ohjeet toimintatavoista, milla tavoitteeseen paastaan. Ohjeiden teossa olemme
hyodyntaneet kaynnissa pitajien ammattitaitoa ja kokemusta ottamalla heita mukaan laati-
maan uusia ohjeistuksia pakkauslinjoille. Liséksi tavoiteajat eri toiminnoille on asetettu yh-
dessa kaytyjen pohdintojen perusteella. Merikosken (2018) mukaan, valmentavassa johta-
misessa yksi onnistumisen avaimista on se, etta tiimit ja tyontekijat otetaan mukaan kes-
kustelemaan tavoitteista ja heilld on mahdollisuus vaikuttaa niihin sekd miten toimimalla

tavoitteet on mahdollista saavuttaa.

3.8 Seurantaviikko 8

Seurantaviikko alkoi rauhallisissa merkeissa. Resurssien puolesta alkuviikko naytti huomat-
tavasti paremmalta kuin edellinen viikko, koronasta johtuvia poissaoloja oli kuitenkin edel-
leen. Maanantain tuotantokokouksen jalkeen keskustelimme vuorovastaavien kanssa ajan-

kohtaisista asioista ja littyen muutamien henkildiden poissaoloihin. Sovimme, etta
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seuraamme henkildiden tilannetta ja jos poissaolot jatkuvat niin kdynnistdmme varhaisen
valittdmien prosessin. Alkuviikosta meilla oli materiaalitoimittajan kanssa palaveri. Tama
palaveri poikkeaa normaaleista materiaalitoimittajapalavereista siina mielessa, etta nyt ky-
seessa ollut toimittaja on itse asiassa samaan konserniin kuuluva tehdas. Yhteistyé on

tassa tapauksessa paljon syvempaa kuin mita se on ulkoisten toimittajien kanssa.

Viikon puolivalissa meilld oli tuotannossa joitakin teknisid haasteita, jotka vaikuttivat viikon
aikatauluihin. Vuorovastaavien palaverissa mietimme, miten voisimme itse edesauttaa tek-
nisten ongelmien selvittamisessa ja niista tiedottamista. Varsinkin yo aikaa apujen saami-
nen on haastavaa ja usein haasteellisimpiin ongelmiin lisdapuja saadaan vasta aamulla,
kun tekniset asiantuntijat saapuvat téihin. Vaikka apujen pyytaminen kuuluu kunnossapidon
organisaatiolle, sovimme vuorovastaavien kanssa, etta he varmistavat apujen saannin aa-
muisin naissa tilanteissa. Nain varmistamme, etta apuja on tulossa ja mahdollisesti saamme
arvion aikataulusta ongelmien selvittamiselle. Aikataulu on siita tarkea tieto, koska jos hai-
rion selvittdminen vaatii useita tunteja, taytyy kyseisen pakkauslinjan tuotteita siirtda muille
linjoilla pakattaviksi. Viikon puolivaliin mahtui myds tyoterveyden jarjestama esihenkildiden
tyokykyjohtamisen koulutus. Koulutuksessa kaytiin lavitse yrityksemme tyokykyjohtamisen
prosessi kokonaisuudessaan seka varhaisen tuen toiminnan vaiheet. Koulutus oli hyva ker-
taus, miten esihenkil6toiminnalla voidaan edesauttaa henkildiden tyokykya ja tydssa jaksa-
mista. Viikon aikana jarjestettiin henkildstdinfo muutosneuvotteluista. Vaikka muutosneu-
vottelut koskivat vain osaa tehtaan organisaatiosta niin silti info heratti paljon keskustelua
ja jopa pelkoa tuleeko tdma laajenemaan koskemaan koko henkildstéa. Muutosneuvotte-
luissa ei ollut tarkoitus vahentda henkildstéa vaan se koski organisaatiorakenteiden muu-
tosta. Vaikka muutokset eivat koskettaneet oman vastuualueeni henkildstda, kavin viikon
aikana keskusteluja muutaman henkildn kanssa, joilla oli huoli siita, etta tuleeko meidankin
organisaatioomme muutosneuvottelut. Kerroin heille muutosneuvotteluista sen mita itse

niista tiesin ja koitin rauhoitella ilmapiiria asia tiimoilta.

Viikon loppupuolella oli viela yksi tyoterveysneuvottelu. Keskustelussa mietimme tapoja,
joilla voisimme edesauttaa henkilon tyohon paluuta jarjestelemalla tyotehtavia tilapaisesti

uudelleen.
Viikkoanalyysi

Viikko sujui oman aikataulun osalta suunnitelmallisesti. Vaikka viikolla oli hiukan haasteita
tuotannon aikataulujen osalta se ei juurikaan nakynyt omassa toiminnassa, koska omassa
kalenterissa oli varaa akuuttien asioiden hoitamiselle ilman, etta jotakin muuta olisi pitanyt

siirtaa. Viikon mielenkiintoisin asia oli tyokykyjohtamiseen liittyva koulutus. Esihenkilotyolla
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voidaan vaikuttaa tydhyvinvointiin todella merkittavasti ja tyoturvallisuuslakikin velvoittaa

tydnantajaa huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja tydoloista.

Ihmisten tyokykyjohtaminen on erittain tarkeaa ja yrityksessamme siihen kiinnitetaan hyvin
huomiota. Tydhyvinvointi on usein liitetty tydterveyteen ja tydkykyyn, mutta se sisaltda myos
sujumisen arjessa. Tyohyvinvoinnin syntymiseen vaikuttaa moni asia (kuvio 12). Hyvinvoiva
organisaation on tavoitteellinen, silld on joustava rakenne, organisaation toimintaa kehite-
téaan jatkuvasti ja silla on toimiva toimintaymparistd. Tavoitteiden laadinnassa henkilosto
otetaan aikaisessa vaiheessa mukaan luomaan omia tavoitteitaan. Nain saadaan henki-

|6std kiinnostumaan asiasta. (Manka 2016, 76—82.)

Organisaatio
- Tavoitteelisuus

Asenteet
Johtaminen Mini itse Tydyhteisd
- Osallistava ja kannustava ¢ d -Terveys ja N v - Avoin vuorovaikutus
johtaminen fyysinen kunto - Tydyhteisotaidot

&
Tyon hallinta

- Vaikuttamismahdollisuudet
- Kannustearvo: oppiminen ja

monipuolisuus

Kuvio 12. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukailtu Manka 2016, 76)

Tydhyvinvointi kuuluu arjen toimintaan. Se ei ole erillinen prosessi vaan sen oltava mukana
paivittaisessa johtamisessa. Valmentavassa johtamisessa toteutuvat tyohyvinvointiin liitty-
vien tekijoiden huomioiminen. Siind pyritdan aktiiviseen ja avoimeen vuorovaikutukseen.
Luottamuksellisessa ilmapiirissa vaikeitakin asioita tuodaan esille ja niihin voidaan vaikut-
taa. Luottamus on turvallisuutta ja tydyhteisdn kannalta tarkeaa sosiaalista paaomaa. (Tyo-

turvallisuuskeskus 2022.)

Viikon onnistuminen liittyy keskusteluihin muutosneuvotteluiden osalta. Vaikka muutosneu-
vottelut eivat koskettaneet suoraan omaan organisaatiooni niin ne kuitenkin aiheuttivat joi-
denkin henkildiden osalta ihmetysta seka jopa hiukan pelkoja siita, etta laajeneeko neuvot-
telut koskemaan my6s muita. Keskustelimme asiasta ja saimme aikaiseksi yhteisen ym-
marryksen, etta nyt ei ole kyseessad muutosneuvottelut, joiden tarkoitus on vahentaa henki-

I6stdd vaan kyse on organisaatiorakenteiden muutoksesta, joka pitdd tehda
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muutosneuvotteluiden kautta. Myds tybéterveysneuvottelu sujui suunnitelmien mukaisesti.
Saimme jarjestettya henkildlle korvaava ty6ta, joka tulee henkilon tydkyvyn palautumista
normaalille tasolle. Mielestani aina kun naita ratkaisuja on mahdollista sopia, niin se on seka

tyontekijan etta tydnantajan etu.

Edellisella viikolla aloittamani kaytanto tdidensuunnittelun osalta seuraavalle viikolle oli ai-
nakin tdman viikon osalta toimiva ratkaisu. Kun kay etukateen lavitse seuraavan viikon ta-
pahtumat, on heti viikon alussa hyva kuva omasta aikataulusta ja jos tulee akuutteja tilan-

teita eteen niin osaa paremmin priorisoida mitka asiat voidaan siirtaa alta pois.
3.9 Seurantaviikko 9

Seurantaviikko 9 alkoi mielenkiintoisissa merkeissa. Pitkasta poissaolosta johtuen sain toi-
sen tiimin esihenkilotehtavien tuurauksen itselleni. Kavimme tata tuurauskuviota lavitse esi-
henkildni kanssa ja mietimme, miten tilanne hoidetaan. Kavin tilannetta myos vuorovastaa-
vien kanssa ja sovimme, miten he hoitavat operatiiviset tilanteet myds valmistuksen osalta.
Lisaksi sovimme, ettd valmistuksen poissaolot iimoitetaan heille toistaiseksi. Alkuviikosta
minulla oli tydlistalla kesavuorovastaavan toimenkuvan laatiminen. Meilla ei aikaisemmin
ole ollut kesatyolaista vuorovastaavien tiimissa ja koska tehtava vaatii useamman kuukau-
den perehdytyksen. Nain ollen tehtavaan piti laatia uusi toimenkuva, koska kesévuorovas-
taavalle ei tule varsinaista esihenkildvastuuta. Joka keskiviikko meilla on investointeihin liit-
tyva palaveri, jossa kasitelldan investointiesitykset. En normaalisti osallistu tdhan palaveriin,
mutta aina silloin kun omalle vastuualueelleni tulee investointeja vaativia muutoksia, olen
palaverissa mukana kuuntelemassa ja tarvittaessa kommentoimassa investointiesitysta tai
jos itse toimin investoinnin projektipaallikkdna niin silloin minun pitaa olla itse esittelemassa
investointiehdotus. Talla kertaa olin vain kuuntelemassa ja kommentoimassa kasiteltya in-
vestointia. Tuotantokierroksella otin teemaksi vuoronvaihtoinfojen tayttdmisen. Meilld on
joka tyOpisteessa Excel pohjainen vuoronvaihtoinfo, johon kirjataan vuorossa tapahtuvat
normaalista poikkeavat tilanteet. Osassa tydpisteista tdma kirjaaminen ei ole haluamal-
lamme tasolla ja kierroksella kavin keskustelemassa yhden tallaisen tyopisteen henkildiden
kanssa. Ajoitin kierrokseni vuoronvaihtoon ja kyselin henkilGilta, mita asioita he kokevat tar-
keiksi kirjata yl0s. Yhdessa pohdittuamme asiaa, henkilot kylla ymmarsivat, miksi asioita on
hyva kirjata ylos seka he myos totesivat, etta helpottaa huomattavasti seuraavan vuoron

tydskentelya, kun tietda hiukan mita edellisessa vuorossa on tapahtunut.

Viikon loppupuolelle ajoitin myds uuden vuorovastaavan tydsopimuksen allekirjoituksen.
Samalla aloitimme kdymaan lavitse vuorovastaavan toimenkuvaan seka miten hanen pe-
rehdytyksensa toteutetaan. Perehdytyksen osalta sovimme, ettd han tekee aluksi aamu- ja

iltavuoroja. Naissa vuoroissa paasee enemman tekemaan vuorovastaavalle tyypillisia toita.
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Poikkeava vuorokierto tarkoittaa my0s sita, ettd hanella ei ole perehdytysta vain yhden hen-

kildn toimesta vaan useampi henkild tulee perehdyttamaan hanta.

Loppuviikosta jarjestettiin tehtaanjohtajan pitama kuukausi-info. Tassa infossa tehtaanjoh-
taja kay lavitse edellisen kuukauden mittarien toteumat seka ajankohtaiset asiat. Viikon lo-
pulle osui jalleen tydterveysneuvottelu. Naitd neuvotteluja on ollut I8hiaikoina normaalia
enemman. Yleensa naita ei ole montaakaan vuosittain, mutta nyt jostain syysta niita on ollut
useita lahiviikkoina. Keskustelussa saimme hyvin sovittua tydkykya edesauttavia ratkaisuja,
mutta samalla alkaa tulemaan resurssisuunnittelijalle haasteita vuorosuunnittelussa, koska
useiden henkildiden poikkeavia tyQjarjestelyitd pitda ottaa huomioon tyévuoroja laaditta-

essa.
Viikkoanalyysi

Viikon suunnitelmat menivat heti maanantai aamusta lahtien hiukan uusiksi johtuen kolle-
gan tuurauksesta. Onneksi saimme vuorovastaavien kanssa sovittua tiettyjen asioiden hoi-
tamisesta, tdma oli omaa tyékuormaa helpottava asia. Aikaisemmin aloittamani tulevan vii-
kon tdiden suunnittelu auttoi tassa akuutissa tilanteessa. Tiesin heti maanantai aamuna,
kun tuurauskuvio selvisi, ettd en pysty kaikkia alun perin viikolle suunniteltuja tehtavia hoi-

tamaan vaan osa niistd on delegoitava eteenpain tai jatettava tekematta.

Vuoronvaihtoinfon tayttamisen osalta kavin hedelmalliset keskustelut muutaman henkilén
kanssa. Lahtdkohta keskustelulle oli se, ettad henkilt jostain syysta eivat nahneet infon tayt-
tdmisessa mitaan hyotya ja 1ahinna he kokivat sen ylimaaraisena tyéna. Mutta keskusteltu-
amme aiheesta ja miettien millaisista tilanteista olisi hyva tietaa tai mita tietoa he ovat itse
kaivanneet vuoroissa, he totesivat kirfjaamisen olevan ihan hyva asia. Tarkoitus ei kuiten-
kaan ole kirjoittaa pitkia tarinoita vaan oleellisimmat poikkeavat tilanteet, mitd vuorossa on

tapahtunut.

Uuden vuorovastaavan kanssa kavin hiukan lavitse, miten hanen perehdytyksensa suorite-
taan. TyOsuojelulainsaadanto velvoittaa tyonantajan jarjestamaan henkilon perehdytyksen
ja vastuu perehdytyksesta on aina linjajohdolla tai esihenkilolla. Perehdytyksella on kuiten-
kin my0s itse tyontekemisen osalta suuri merkitys. Mita paremman perehdytyksen henkilo
saa heti aloittaessaan tehtavassa, sen nopeammin hanella on edellytykset toimia tyonan-
tajan odottamalla tavalla. Vaikka kyseessa olisi henkilon siirtymisesta uuteen tehtavaan ta-
lon sisalla, on uuden toimenkuvan asiat perehdytettava huolellisesti. (Tyoturvallisuuskeskus
2022.)

Uuden vuorovastaavan perehdyttdmisessa paasin hiukan helpommalla, koska talo, ihmiset

sekd muut yleiset asiat olivat hanelle tuttuja. Hanen perehdytyksessadan paapaino oli
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vuorovastaavan toimenkuvan tavoitteissa ja vastuissa seka tietenkin itse tyon perehdytta-
misessa. Perehdytys on todella tarkea asia uuden tyéntekijan tai uuteen toimenkuvaan siir-
tyvan henkilén osalta. Hyvalla perehdytyksella luodaan onnistumisen edellytykset tehtavas-
saan. Perehdytyksen kasitteet voidaan jakaa perehdyttamiseen ja tydnopastukseen (kuvio
13). Naissa perehdytys sisaltda tyopaikan yleisia asioita kuten tydymparisto, tydohon liittyvat
odotukset, tyokaverit seka tydpaikan tavat. Tyonopastus taas kasittaa itse tyéhén perehdyt-

tamisen seka tyon tekemiseen liittyvat asiat.

Perehdyttaminen

Perehdyttamiselld tarkoitetaan kaikkia niita
toimenpiteitd, joiden avulla uusi tyontekija oppii
tuntemaan tyopaikkansa, sen tavat, ihmiset ja tydhon

I liittyvat odotukset
Perehdyttaminen

Tyonopastus

Tydnopastukseen kuuluvat kaikki ne asiat, jotka liityvat
itse tyon tekemiseen kuten tyokokonaisuus

Kuvio 13. Perehdyttamisen kasitteet (Tyoéturvallisuuskeskus 2022)

Viikon onnistumiseksi lasken vuoronvaihtoinfon osalta sen, ettd kdymamme keskustelun
jalkeen henkildt ymmarsivat infon merkityksen. Toisaalta myds kehityskohde osuu samaan
aiheeseen. Nyt otin kierroksella kohteeksi tyopisteen, jossa infon tayttdminen ei toimi halu-
tulla tavalla, mutta samalla olisi pitanyt kdyda my6s antamassa positiivista palautetta tyo-

pisteissa, joissa homma toimii hyvin.

Palaute on todella hyoddyllinen tyokalu, jonka avulla voidaan edistaa oppimista ja kehittya
ammatillisesti. Palaute vahvistaa yhteistyota ja sen antamiseen liittyy paljon mahdollisuuk-
sia. Positiivisen ja turvallisen ilmapiirin luomiseksi olisi saanténa antaa positiivista palautetta
kolme kertaa yhta rakentavaa palautetta vastaan. Positiivista palautetta tulisi antaa valitto-
masti ja aidosti, mutta aina vain, kun sille on oikeasti aihetta. (Ristikangas & Grinbaum
2016, 93-95.)

3.10 Seurantaviikko 10

Talla seurantaviikolla alkoivat kesatyolaisten tyohaastattelut. Haastattelua varten olimme
karsineet hakijoista 10 potentiaalista kesatyolaista ja heidan kanssaan oli sovittu haastatte-
lut. Haastatteluissa minulla oli mukana resurssisuunnittelijamme, joka oli tehnyt esikarsin-

nan tydhakemusten osalta. Haastatteluihin valittujen henkildiden kriteerina oli, etta opiskeli
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yrityksemme toimialaan liittyvia opintoja ja pystyi tydskentelemaan koko kesan ajan. Taman
kriteerin tayttavia hakijoita oli tnd vuonna aikaisempia vuosia enemman ja haastatteluihin
valittavien osalta oli jopa ylitarjontaa. Kesatyolaisten osalta rekrytointiprosessi on huomat-
tavasti kevyempi kuin esimerkiksi vuorovastaavan rekrytoinnin osalta. Kesatyélaisten valin-

nat teemme hakemuksen ja haastattelun perusteella.

Talla viikolla aloitti my®s uusi vuorovastaava tiimissani. Kavin hanen kanssaan tarkemmin
lavitse perehdytykseen liittyvia asioita seka hanen alaisuuteensa siirtyvat henkilot. Lisaksi
jatkoimme vuorovastaavan toimenkuvan lapikayntia seka millaisia vastuita esihenkilotyo-
hon liittyy. Viikolla meilld oli projektipalaveri liittyen oheistoimintojen standardisointiin. Stan-
dardisointia olemme tehneet siten, etta kaynnissa pitajat ovat videokuvanneet eri tyotehta-
via ja nama tyodtehtavat on videolla purettu pienempiin osiin. Videoita yhdessa kaymalla
olemme miettineet voisiko jotain asioita tehda toisella tapaa tai voiko jotain vaiheita yhdis-
tella hiukan erin lailla kuin aikaisemmin. Haasteen projektin etenemiselle aikataulullisesti
aiheuttaa se, etta kaynnissa pitajat tydskentelevat 3-vuorossa ja projektissa halutaan pitaa

samat henkilét mukana. Taman takia palaverien vali saattaa venya useiksi viikoiksi.
Viikkoanalyysi

Viikko sujui suunnitelmien mukaan. Oheistoimintojen standardisoinnin tavoite on saada
maaritettya tavoiteajat eri toiminnoille. Nain voimme jatkossa paremmin suunnitella toimin-
taamme, kun eri toimintojen ajallisen keston vaihteluvalia saadaan pienennettyd. Samalla

saadaan myds henkildille selkeampi tavoite mita heiltd odotetaan missakin toiminnossa.

Valmentava johtamisessa tavoiteasetanta on yksi oleellinen asia. Yhteisissa keskusteluissa
sovitaan tavoitteet sekd miten niitd arvioidaan saanndllisin valiajoin. Yhteiset keskustelut
ovat erittain arvokkaita yhteisen ymmarryksen luomisessa. Yrityksen tavoitteet maarittavat
suunnan, joita kohti tiimien ja yksil6iden tavoitteiden pitaisi noudattaa. (Ristikangas & Risti-
kangas 2013, 218.)

Vaikka viikko sujui suunnitelmien mukaan, oli se henkisesti hiukan raskas. Jostain syysta
koko viikon oli henkilokohtaisesti todella vasynyt olo. Taman takia esimerkiksi tyOhaastat-
telut tuntuivat raskailta. Tassa nakyy omasta hyvinvoinnista huolehtimisen merkitys. Jos on
itse henkisesti ja fyysisesti vasynyt niin keskittyminen tydn tekoon heikkenee. Manka (2016)
toteaa, etta esihenkilon on myos huolehdittava omasta jaksamisesta ja hyvinvoinnistaan.
Hanen olisi hyva tunnistaa ylikuormittumisrajansa, koska sen ylityttya henkilé ei enaa saa
aikaiseksi mitaan. Ylikuormittumista syntyy, kun lepoa ja palautumista on liilan vahan suh-
teessa tydmaaraan. Tyomaara voi koostua tydajalla tai vapaa-ajan tapahtuvista asioista.
Yleensa ylikuormittuminen ilmenee fyysisina, psyykkisina ja sosiaalisina oireina. Voimakas

vasymys, kivut ja toistuvat flunssat saattavat kielia siita, ettd keho on heikoilla. Jos viela
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nukkuminen karsii ylikuormitustilanteesta, niin se entisestaan lisda kuormitusta. Pitkalla ai-
kavalilla mietittyna ylikuormittumisesta paastaan eroon vain kuormittavia tekijoitd vahenta-
malla. (Poyry 2022.)

3.11 Seurantaviikko 11

Seuranta viikko oli kolmepaivainen tydviikko, johtuen muutamasta lomapaivasta, jotka pidin
talla viikolla. Téaman johdosta tyopaivat olivat taynna palavereita. Alkuviikosta meilla oli tuo-
tantolinjan pesuihin liittyva palaveri, jossa kdvimme lavitse pesuissa satunnaisesti esiinty-
vaa ongelmaa. Kavimme lavitse ty6- ja toimintaohjeita pesujen osalta, mutta emme niista
I6ytaneet virheita, jotka voisivat tilanteen aiheuttaa. Taman takia paatimme lahtea selvitta-
maan ongelmaa ongelmanratkaisu tydkaluja kayttden. Tuotantoasiantuntijamme otti asiak-
seen kerata ryhman, joka aloitti ongelman ratkaisun. Alkuviikkoon mahtui kuukausittain jar-
jestettava esihenkildpalaveri, jossa kdymme lavitse esihenkildtydhdn liittyvat ajankohtaiset
asiat. Vaikka osa naista asioista tulee esihenkilGille sahkopostilla, on palaveri mielestani
todella hyva kaytanto. Jos jokin asia on epaselva niin silloin siita voi kysya henkilosto- tai
kehityspaallikdltamme, jotka palaverin vetavat. Valilla palaverissa nousee esille asioita,

jotka aiheuttavat paljonkin keskustelua, miten kaytanndssa asian tiimoilta toimitaan.

Yhtena normaalista poikkeavana palaverina talla viikolla oli vakuutusyhtion auditointiin liit-
tyva palaveri. Vakuutusyhtié teki auditoinnin tehtaassamme viime syksyna ja auditoinnissa
nousi esille muutamia pienia kehitysehdotuksia. Nyt pidetyssa palaverissa kavimme lavitse,
miten toimenpiteet ovat edenneet kehitysehdotusten osalta. Omalle vastuualueelleni oli au-
ditoinnissa tullut paloturvallisuuteen liittyva kehitysehdotus. Ehdotus liittyi trukkien pysa-
kdintiin palavien materiaalin laheisyyteen. Tama oli meilla ollut aikaisemmin tapana kaytta-
jien toimesta, koska helpotti heidan tekemistdan, mutta kun kavin asiasta keskusteluita hei-
dan kanssaan ja kerroin millaisia riskeja vakuutusyhtio tassa tavassa nakee, niin kylla he
ymmarsivat trukkien pysakointipaikkojen siirron kauemmaksi tyoskentelypisteesta. Eika
tasta asiasta ole nousut muutoksenkaan jalkeen valitusta, kun tiedetaan perusteet muutok-

selle.

Keskiviikon vuorovastaavien viikkopalaverissa normaalien asioidemme lisdksi keskuste-
limme vuorovastaavien vuorokierron muuttamisesta. Asia heratti paljon keskustelua ja
olimme aikaisemmin sopineet, ettd jokainen vuorovastaavista saa halutessaan tehda oman
ehdotuksen uudeksi vuorokierroksi. Nyt kdvimme ehdotuksia lavitse, joita oli tullut useita.
Jokaisessa oli hyvia ja huonoja puolia, riippuen kenelta kysyttiin. Yksimielista paatosta ei
saatu aikaiseksi, mutta sovimme lahtevamme kokeilemaan yhta listoista kesalomien jal-

keen. Kokeilujakson kokemusten jalkeen paatamme jatdmmekd uuden listan voimaan vai
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tapahtuuko pahin vaihtoehto eli palataan vanhaan. Mielestani tuossa kokeilussa ei juuri-

kaan riskeja ole.

Lyhyeen viikkoon mahtui sisdisen itsearvioinnin kierros tehtaallamme. Tama kierros liittyy
ruokaviraston ohjeistukseen elintarviketoimijan omavalvontaan liittyen. Naita kierroksia
meilld on useampia vuodessa ja joka kierroksella keskitytdan hiukan eri asioihin. Tama kier-
ros keskittyi pakkaamon ja valmistuksen tiloihin ja niissa kiinnitettiin eri materiaalivirtojen
reitteihin, tilojen siisteyteen seka allergeenien ja kemikaalien hallintaan. Kierros toteutettiin
pohjakuvan kanssa ja samalla sen paikkansapitavyys tarkastettiin. Kierros sujui hienosti
muutamia pienia poikkeamia lukuun ottamatta. Nama olivat onneksi sellaisia, jotka saatiin

muutaman tunnin tyolla kuntoon.
Viikkoanalyysi

Viikko oli kiireinen johtuen lyhyesta tyoviikosta. Edelleen oli henkilokohtaisesti vasynyt olo,
mutta viikon osalta helpotti se tieto, ettd tiedossa oli pitka viikonloppuvapaa. Viikolla selvi-
timme tuotantolinjaan koskettavaa haastetta ongelmanratkaisu tyokaluja hyédyntden. Ku-
viossa 14 on kuvattu yritys X:n kayttdma ongelmanratkaisu tyokalu. Ratkaisun vetgja keraa
tarvittavat henkildt mukaan ongelman ratkaisuun. TyOkaluja hyddyntamalla saadaan akti-
voitua kaikkien mukana olevat henkil6t. Nain saadaan ideoita ja ajatuksia laajalti. Ongel-
manratkaisu lahteen aina liikkeelle ongelman tai ongelmatilanteen kuvauksella, mita tapah-
tui. Vaiheessa 2 kaydaan lavitse tarkastuspisteet, joita ovat mm. laitteen puhtaus, sdadét ja
materiaaleihin liittyvat asiat. Vaiheessa 3 kuvataan ongelmakohde prosessikuvana. Vai-
heessa 4 ideoidaan mahdollisia ongelmaan vaikuttaneita asioita kalanruotoanalyysilla.
Tassa vaiheessa ei ole oikeita eika vaaria ajatuksia, tarkeintd on saada mahdollisimman
paljon ideoita ja ajatuksia, jotka voivat asiaan vaikuttaa. Vaiheessa 5 kaytetaan 5*Miksi ty6-
kalua. Kysymyksia esittamalla koitetaan paasta kiinni tapahtumaan vaikuttaneeseen juuri-
syyhyn. Kun mahdollisia syita on I16ydetty niin niiden korjaavat toimenpiteet aikataulutetaan
ja niille maaritellaan vastuuhenkild. Vaiheessa 7 varmistetaan, onko korjaavat toimenpiteet
ratkaisseet ongelman. Liséksi toimenpiteet standardisoidaan ja hyddynnetdan mahdolli-

sissa muissa kohteissa.
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1 Ongelmakuvaus

2 Tarkastuspisteiden
lapikdynti

Syvempi ongelmakuvaus
prosessina

4 Syy - Seuraus
(kalanruoto)

5 5 x Miksi

Toimenpiteiden
projektointi

Varmista ja
Standardisoi

Kuvio 14. Ongelmanratkaisun vaiheet (yritys X 2022)

Tyovuorot ja vuorokierto on aihe, joka aiheuttaa paljon keskustelua. Kun henkilot tydsken-
televat kolmivuorotydssa niin jokaiselle mieluisaa vuorokiertoa on mahdotonta rakentaa.
Itse olen oman tiimini henkildille antanut vapauden vaihdella vuoroja, kunhan tybaikalakia
ei rikota. Nain henkil6t, jotka eivat pida yo vuorojen teosta ovat voineet osan vuoroista vaih-
taa henkildille, jotka taas tekevat mielellaén yo vuoroa. Tama taas hiukan aiheuttaa itselleni
valmentavan johtamisen toteutumiselle, koska joidenkin henkildiden kanssa saattaa menna

useita viikkoja, ettei olla samaan aikaan toissa.
3.12 Seurantaviikko 12

Pitkan viikonlopun jalkeen paluu arkeen. Seurantaviikko oli jalleen aikataulullisesti kirea var-
sinkin, kun suurin osa kesatydlaisten haastatteluista oli aikataulutettu talle viikolle. Haastat-
telut kuitenkin saatiin mallikkaasti tehtya viikon aikana ja saimme valittua haastattelujen pe-
rusteella kesatyolaiset. Muutama haastatelluista oli kuitenkin jo saanut muualta kesatéita ja
eivat ottanee tarjoamaamme paikkaa vastaan, mutta onneksi haastatelluissa oli todella hy-
vid hakijoita ja paatimme valita varasijoille jaaneista hakijoista henkilot kieltaytyneiden ti-
lalle. Sovin resurssisuunnittelijamme kanssa, ettd han hoitaa kaytannon asiat valittujen hen-

kildiden osalta eli sopii aloituspaivat ja katsoo heille perehdyttajat.

Keskiviikko oli tAman viikon kiireisin paiva. Kalenteri oli aamusta iltaan tdynna palavereita
ja useat palaverit olivat viela hiukan paallekkain, joten paivan tapahtumia piti priorisoida ja
muutama palaveri piti delegoida vuorossa oleville vuorovastaaville. Paivan tarkein palaveri
oli viranomaisen tekema Oiva-tarkastus, jossa ensin Microsoft Teamsin valityksella ka-
vimme lavitse ohjeistuksia, ja tdman jalkeen viranomainen saapui tehtaalle fyysiselle kier-
rokselle. Tassa tarkastuksessa vierahtikin koko aamupaiva. lltapaiva olikin sitten varattu
uuden sahkdisen seurantatydkalun koulutukselle. Kavimme lavitse ToymelLabin kehittamaa
sahkdista tyOkalua, johon me siirramme alkuvaiheessa vuorovastaavien tilannekierrokset
ja mydhemmin kayttda laajennetaan muihin tarkastuskierroksiin kuten 6S-jarjestelman tar-

kistuskierroksiin. Koulutuksessa kavimme tydkalun peruskdytbn ja sen, miten
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tarkistuskohteita voidaan jarjestelmaan luoda. Mukana koulutuksessa oli kollegoitani ja yh-
dessa sovimme, etta koitetaan pitaa tarkastuskierroksen perusrunko samana joka tiimissa.
Nain saamme pidetty yhtendisemmat toimintatavat eri tiimien osalta. Loppuviikolla oli muuta
mielenkiintoinen normaalista poikkeava tapahtuma. Yksi naista poikkeavista tapahtumista
oli tiimissani tydskentelevan vuorovastaavan osaamisen naytto liittyen tuotannon esimies-
tyon erikoisammattitutkintoon. Han on opiskellut oman tydén ohessa erikoisammattitutkintoa
ja tassa naytdssa han osoitti osaamistaan eri tuotannon esimiestydn osa-alueilla. Osaami-
sen nayttéa arvioimassa oli minun lisdkseni koulutuksesta vastaavan oppilaitoksen vastuu-
henkild. Itse olin toiminut tassa koulutuksessa vuorovastaavan tydpaikkakouluttajana. Tyo-
paikkakouluttajan vastuulle kuuluu opiskelijan ohjaus, tyéssa oppimisen suunnittelu seka
nayton vastaanotto tydénantajan edustajana. Toinen poikkeava tilaisuus oli tehtaanjohta-
jamme pitdma koulutustilaisuus liittyen, miten toimitaan ongelmatilanteissa ja kuka ottaa
veto vastuun ongelman osalta. Koulutus oli tarkoitettu esihenkildille ja heidan tehtava ol
sitten kouluttaa omat tiiminsa asia osalta. Koulutuksessa kaytiin lavitse eritasoisia ongel-
matilanteita ja miten niiden osalta edettaisiin. Mielestani koulutus selkeytti huomattavasti
sita, ettd kuka ottaa vastuun ja vetaa selvitysta. Tama on ollut joissakin tilanteissa hiukan

epaselvaa aikaisemmin.
Viikkoanalyysi

Pitka viikonloppu tuli tarpeeseen. Sen jaljilta téihin paluu oli mukavaa ja olo paljon energi-
sempi kuin aikaisemmilla viikoilla. Viikon paapaino oli kesatydlaisten haastatteluissa ja
haastelujen jalkeen meidan piti tehda paatdkset nopealla aikataululla. Kuitenkin osa henki-
I6ista oli jo ottanut paikan muualta vastaan, mutta saimme kuitenkin riittdvan maaran hen-
kiloita rekrytoitua ja toivottavasti myos laadullisesti hyvia tydntekijoita. Riittava virkeys lisaa
tyontekijan tehokkuutta ja tarkkuuta, kun taas heikko palautuminen kasvattaa virheiden ja

tapaturmien riskia. (Niskanen 2017.)

Viikolla suunnittelimme sahkdisen tytkalun kayttddnottoa vuorovastaavien tilannekierrok-
sille seka 6S tarkastus kierroksille. Talla hetkelld molemmat kierrokset kirjataan manuaali-
sille lomakkeille. Molemmat kierrokset koskettavat valmentavan johtamisen periaatteita ta-
voitteiden osalta. Meilla on maaritelty vuorokohtaisia tuotantotavoitteita ja tuolla vuorovas-
taavien kierroksella aikataulut kdydaan linjakohtaisesti lavitse ja jos ei olla aikataulussa niin
sille pitaa 16ytya syy. Lisaksi kierroksella tarkedna osana on tydturvallisuuteen liittyvat ha-
vainnot. Jos turvallisuuteen liittyvia poikkeamia havaitaan, ne tuodaan aamun tuotantoko-
kouksen tydlistalle ja niille maaritelldan vastuuhenkild ja aikataulu asian korjaamisen osalta.

6S kierros on taas enemman siisteyteen ja jarjestykseen liittyva kierros, mutta myds siina
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huomioidaan turvallisuus. Siistissa tydymparistdssa on viihtyisampi tydskennelld seka eh-

kaistaan vaaratilanteiden ja tapaturmien syntymista.

6S jarjestelma tuo useita hyotyja myds kaytannon téissa. Kun tydssa tarvittavat tydkalut ja
apuvalineet ovat niille merkityilld paikoilla niin ne I0ytyvat tarvittaessa nopeasti. Tama va-
hentada etsimiseen kuluvaa aikahukkaa. Kun tyopisteet ovat jarjestyksessd on myoés itse

tyoskentely turvallisempaa. (Luptak 2022.)

Toiminen vuorovastaavan tydpaikkakouluttaja hanen tutkintonsa osalta oli todella mielen-
kiintoista ja siina paasi varsinkin alkuvaiheessa toteuttamaan valmentavaa johtamista. Tut-
kinto oli tuotannon esimiestyon erikoisammattitutkinto ja yhtena osa oli inmisten johtaminen.
Taman asian tiimoilta kavimme keskusteluja, mutta myds muiden osioiden osalta mietimme

yhdessa, millaisissa asioissa tutkinnon osa-alueita omassa tydssa hyddynnetaan.

Tyo6paikkaohjaajan vastuulla on suunnitella, ohjata seka antaa palautetta opiskelijan oppi-
misesta tydpaikalla. Tydpaikkaohjaaja toimii myds yhteyshenkilona koulutuksen jarjestajan
ja tyopaikan valilla. Lisaksi han toimii tydnantajan edustajana naytdn arvioinnissa (Keuda
2022.) Talla viikolla oli vuorossa osaamisen naytté tuotannon johtamisen seka turvallisuus
ja ymparistojohtamisen osioista. Han oli kerannyt materiaalia ndiden osioiden kriteerien
osalta ja naytdssa han vield kertoi ja esitteli miten materiaalit tayttavat naytossa vaaditut
kriteerit. Nayttd sujui mielestamme hyvaksytysti ja oppilaitoksen edustajan kanssa kadvimme

arviointimme lavitse.
3.13 Seurantaviikko 13

Seurantaviikko oli aikataulullisesti mielenkiintoinen. Jostain syysta kalenterini oli tayttynyt
tiistain - torstain osalta tayteen palavereita, kun taas maanantaina ja perjantaina oli ainoas-
taan muutamat sdanndllisesti toistuvat palaverit. Maanantain tyhjan ajan kaytin kiertele-
massa tuotannossa seka varastossa ihmisten kanssa jutellen. Jalleen kierroksen tarpeelli-
suus tuli esille. Kierroksen aikana sain muutamilta henkilGiltéd palautetta muutamista heidan
tyétaan hankaloittavasta asiasta. Lupasin vieda asioita eteenpain. Lisaksi sain hyvaa lisa-
tietoa yhdeltd henkildltd hanen tekemastaan aloitteesta. Han oli edellisella viikolla tehnyt
aloitteen ja kyseli joko se on tullut minulle. En itse tasta viela tiennyt, koska meilla aloitteen
kiertavat aloiteyhdyshenkilon kautta esihenkilGille. Mutta asiasta saatiin henkilon kanssa
pitkat keskustelu aikaiseksi ja sain todella seikkaperaisen selvityksen asia tiimoilta. Lupasin
henkildlle vielad asiaa eteenpain, koska mielestani aloite oli todellakin hyvin mietitty ja toteut-
tamiskelpoinen. Alkuviikosta vastuualueellani tapahtui vaaratilanne, jossa henkildlle ei on-

neksi sattunut mitddn, mutta huonommalla tuurilla olisi voinut kayda huonostikin.
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Tapauksessa oli syyna mekaanisen osan pettaminen. Kavin myos itse katsomassa paikan

missa tapaus oli tapahtunut ja varmistin, etta korjaavat toimenpiteet on heti laitettu kayntiin.

ToymelLabin sahkdisen seurantatydkalun osalta, mina pidin koulutuksen omalle porukalleni
siitd, miten tyOkalu otetaan kayttédn vuorovastaavien osalta. Vastaanotto oli todella positii-

vista, koska nyt paastiin eroon manuaalisten lomakkeiden tayttamisesta.

Viikon puolivalissa minulla oli palaveri kunnossapidon henkildiden kanssa. He olivat seu-
ranneet useita viikkona yhden tuotantolinjan toimintaa ja nyt heilla oli ehdotuslista koneen
tehokkuuden parantamiseksi. Mielestani he olivat |I6ytaneet todella hyvia asioita ja nyt so-
vimme naiden toimenpiteiden aikatauluista. Osa parannuksista voidaan tehda tuotannon
kaydessa, mutta osa vaatii linjalle useiden tuntien seisakkeja. Naiden pidempien seisakkien

osalta lupasin keskustella tuotannonsuunnittelun kanssa.

Viikon loppupuolella minulla oli palaveri aloitteiden osalta. Kavin lavitse aloiteyhdyshenki-
I6mme kanssa minun vastuualueelleni tulleet aloitteet ja miten ne ovat edenneet. Osa aloit-
teista ei tayta aloitteiden kriteereja, mutta osa niista voidaan tulkita ideoina ja niista voidaan
maksaa idea palkkio. Muutama aloite oli jo roikkunut useita kuukausia listoilla, mutta ne
ovat vaatineet kustannusten selvittamista seka tarjousten pyytamista. Talla hetkella osalla
toimittajista on todella pitkat toimitusajat osille ja se heijastuu myo6s naiden tarjousten saa-
miseen. Aloite kaytantd on mielestani todella hyva asia. Se antaa jokaiselle mahdollisuuden
vaikuttaa esimerkiksi oman tyon kehittdmiseen ja jos idealla saadaan aikaa tyon tehosta-
mista tai saastoja, voi henkild saada siitd merkittavan aloitepalkkion. Tama kannustaa hen-

kildita miettimaan ja ideoimaan kehitysideoita.
Viikkoanalyysi

Viimeinen seuranta viikko toteutui suunnitelmien mukaan ja minulla oli myos hyvin aikaa
kierrella tuotannossa seka varastossa. Henkilokohtaisesti pidan naita kierroksia ja keskus-
teluita ihmisten kanssa todella palkitsevina. Kierroksella keskustelin henkilon kanssa hanen
tekemastaan aloitteesta ja annoin hanelle positiivista palautetta siita, etta oli todella hyvin
miettinyt asiaa. Mahdollisen aloitepalkkioiden liséksi esihenkild voi antaa myos aineetonta
palkitsemista joka tdssa tapauksessa on henkilén arvostus. Kerroin suoraan hénelle, etta
pidan hanen tyohonsa liittyvia ideoitansa hyvina ja tyota kehittavina. Aineettomilla palkitse-
miskeinoilla ja kannustamisella voi olla jopa joskus suurempi vaikutus kuin rahalla (Sitra
2013).
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4 Pohdinta
4.1 Valmentava johtaminen

Valmentava johtaminen on todella laaja kasite ja siihen on mielestani vaikea vastata lyhy-
esti. Miten itse ajattelen siita, niin siind korostuu ihmisten kanssa tapahtuva vuorovaikutus,
henkildiden arvostus ja yhteistydon merkitys. Itse koen, ettd valmentavassa johtamisessa
esihenkild on yksi meista ja me-henki korostuu asioiden hoitamisessa. Valmentava esihen-
kilo pyrkii tietoisesti kehittamaan johdettaviensa kykyja oman tyon johtamiseen osana isom-

paa kokonaisuutta.

Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittda tuotannon esihenkilén osaamista valmentavassa joh-
tamisen eri osa-alueilla (kuvio 15). Paivakirjamuotoisessa, aktiiviseen havainnointiin perus-
tuvassa tutkimuksessa analysoitiin nykytilan kaytantoja, joita verrattiin kirjallisuudesta 16y-
tyvaan teoriatietoon. Havaintojen ja niista tehtyjen analyysien pohjalta, haettiin uusia toimi-

via kaytantdja valmentavan johtamisen osalta.

Valmentava johtaminen

Tiimin johtaminen

Itsensa johtaminen

Kuvio 15. Valmentavan johtamisen osa-alueilla kehittyminen

Analyysien pohjalta voidaan todeta, ettd valmentavan johtamisen paivittainen toteutuminen
oli vaihtelevaa. Haasteena valmentavan johtamisen toteutumiselle oli ajan jakautuminen
muille arjen johtamistapahtumille. Lisaksi seurantajaksolla oli useita paivia, jolloin oma aika
kului kokonaisuudessa Microsoft Teams palavereissa istuen. Naissa palavereissa valmen-
tavan johtamisen merkitys oli todella vahaista. Toisaalta paivittain toteutui keskusteluhetki
vuorovastaavien kanssa, mutta lahes aina tdmakin tapahtui Microsoft Teamsin valityksella.
Seurantajaksolla korostuivat koronasta johtuvat rajoitukset, jotka nakyivat kaytannon teke-
misessa siina, ettd kaikki aikaisemmin fyysisind palavereina toteutetut palaverit pidettiin
Microsoft Teamsin valityksella. Tama vahentaa oleellisesti todellisia vuorovaikutustilanteita,
joissa mukana on ei sanallinen viestintd. Valmentavan johtamisen muuttuminen osaksi pai-
vittdisen johtamisen toimintatavaksi, vaatii esihenkilén poisoppimista vanhoista tavoista

sekd uusien tapojen oppimista. Jos esihenkild ei pysty varaamaan riittdvasti aikaa



48

valmentavalle johtamiselle, ajaudutaan helposti antamaan valmiita vastauksia. Nain vuoro-
vaikutustilanteet jaavat lyhyiksi ja samalla johdettavien itsenainen paatoksenteko seka sen
kehittyminen jaa toteutumatta. Valmentavan esihenkilén tehtava ei ole antaa valmiita vas-
tauksia, neuvoja tai kdskyja vaan han valmentaa kysymysten ja kuuntelun kautta. Taman

toteuttamiselle on varattava riittavasti aikaa.
4.2 ltsensa johtaminen

Viikkoanalyysien analyysien osalta nousi itsensa johtamisen merkitys esihenkilotyossa. Jos
omaa ty6tansa ei pysty priorisoimaan ja aikatauluttamaan riittdvan hyvin, on myoés ajan 10y-
taminen muille henkildille ja tiimille haasteellista. Systemaattinen omien téiden suunnittelu
antaa paremmat lahtékohdat asioiden hallintaan ja silloin voi varata helpommin aikaa halu-
amilleen asioille. Toki aina saattaa ja usein tuleekin yllattavia tilanteita, jotka vaativat vali-
ténta reagointia ja silloin muita asioita on vain siirrettava. Riittava tdéiden suunnittelu ja aika-
tauluttaminen usein myds tehostaa tekemista. Varaamalla asian hoitamiseen riittavasti ai-
kaa ja tekemalla se kerralla kuntoon, on usein tehokkain tapa toimia varsinkin, jos kyse on
tehtavasta, jonka itse voi hoitaa. ltsensa johtamisen lahtdkohtana on, etta esihenkild omaa
hyvan itsetuntemuksen, haluaa kehittaa itseansa seka omaa ndyryytta tunnistaa ja tunnus-
taa omat erityispiirteensa valmentavan johtamisen ndkokulmasta. Itsensa johtaminen pe-
rustuu paljolti valintoihin ja priorisointiin. Naita tehdakseen, on henkilon tiedettava omat ta-
voitteensa, omat toimintavaltuutensa ja vastuunsa. Lisaksi pitaa pystya hyvaksymaan puit-
teet, joiden sisalla voi paattaa tyon tekemisen tavoista ja jarjestyksesta. Hyvassa itsensa
johtamisessa, henkild pysahtyy saanndllisesti arvioimaan omaa edistymistdan ja tunnistaa
myos onnistumiset seka kehityskohteet. Han myds haluaa ja osaa pyytaa palautetta, vas-
taanottaa ja myds hyédyntaa saadun palautteen. Kokonaisvaltainen omasta hyvinvoinnista
huolehtiminen kuuluu myds itsensa johtamiseen. Jos ei pysty tunnistamaan oman jaksami-

sensa rajoja, on niita vaikea tunnistaa myo6s muiden kohdalla.

Peilatessa omaa tekemista itsensa johtamisen periaatteisiin, itsella herasi seurantajakson
aikana paljon ajatuksia oman tyon kehittamiseen. Aloitin seurannan aikana varaamaan ka-
lenteristani aikaa tietyille tehtaville kuten sahkopostien lukemiselle. Varaamalla aikaa ka-
lenterista sahkopostien lukemiseen ja niihin reagointiin, varmistin sen, etta keskityin vain
siihen mita olin tekemassa. Lisaksi pyrin poistamaan keskeytyksia aiheuttavia asioita kuten
puhelimeen vastaamisen silloin, kun olin varannut aikaa tiettyjen asioiden hoitamiseen. Toi-
den suunnitteluun aloin keskittdamaan huomattavasti enemman aikaa kuin aikaisemmin.
Nain pystyi itse vaikuttamaan paremmin omaan tydkuormaan ja keskeneraisten asioiden
maaraan. Toki edelleen tydhoni kuuluu saanndéllisia palavereita, joiden aikatauluihin ei juu-

rikaan itse pysty vaikuttamaan.
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4.3 Yksildiden johtaminen

Myoés yksildiden johtamisen osalta 16ytyva kehityskohde liittyy tdiden suunnitteluun ja aika-
taluttamiseen. Kierrokset tuotannossa toteutuivat seurantajaksolla todella epasaannolli-
sesti. Yleensa tein kierroksia silloin, kun kalenterissa oli muuten aikataulullisesti valjaa. Jat-
kossa myo0s kierrokset taytyy aikatauluttaa ja laittaa kalenteriin varauksina. Nain ne tulevat
tehtya saannollisesti. Kun kierrokset tulevat tehtya saanndllisesti ja niihin varataan riittavasti

aikaa, saadaan lisattya vuorovaikutuksen maaraa ja laatua.

Valmentavassa johtamisessa kysymykset ja aktiivinen kuuntelu nousee merkittavaan roo-
liin. Tassa korostuu taito kuunnella, olla lasna ja luoda turvallinen ymparistd vuorovaikutuk-
selle. Valmentava johtaminen ei ole kyselya kysymisen vuoksi vaan kysymyksilla aktivoi-
daan ihmisten omaa ajattelua. Lisaksi vaaditaan taitoa tunnistaa ja nostaa esille pinnan alla
olevia toiveita, tarpeita, huolenaiheita ja arvoja. Henkilolta vaaditaan myds kykya osoittaa
empatiaa ja armollisuutta itsedan ja muita kohtaan. Perinteiseen johtamiseen tottuneelle
henkildlle isoin asia valmentavan johtamisen osalta on poisoppiminen vanhoista tavoita ja
uusien oppiminen, mutta ei se ole mahdotonta. Kaikkia valmentavan johtamisen taitoja ja
kykyja voi oppia, se vain saattaa ottaa aikaa. Kahdenkeskiset vuorovaikutustilanteet ovat
loistava tilaisuus oppia tiimin henkil6ita ja sitd kautta my6s ymmartamaan heitd paremmin.
Kun esihenkild tuntee oman tiiminsa henkilét paremmin, tunnistaa han myds helpommin
henkildiden vahvuudet seka kyvyt ja niille pystytaan l16ytdmaan tarkoituksenmukaisia hyo-

dyntamispaikkoja.
4.4 Tiimin johtaminen

Seuranta jakso osui koronapandemian takia muuttuneeseen aikaan. Pandemian takia
kaikki tiimien yhteiset tapahtumat ja palaverit peruttiin ja johtamisen osalta on jouduttu tii-
mipalaverit ja viikkoinfot sdhkdisella materiaalilla. Mielestani sahkokoiset viestintdkanavat
eivat ole yhta tehokkaita valineita kuin esimerkiksi tiimipalaverit, joissa asioista voidaan oi-
keasti keskustella ja henkil6illda on mahdollisuus kysya, kommentoida ja tuoda omat ajatuk-

set esille.

Valmentavan johtamiskulttuurin osalta ei riita, etta yksitaiset henkilét toimivat valmentavan
johtamisen periaatteiden hyddyntaen. Se vaatii periaatteiden lapikayntia koko tiimissa ja
my0s johdettavilla on oma vastuu asiasta. Valmentavan johtajan on autettava tiimia ymmar-
tamaan roolinsa osana kokonaisuutta. Tiimin osalta on varmistettava, etta kaikki ymmarta-
vat yhteiset tavoitteet ja niiden merkityksen seka ovat valmiita sitoutumaan yhteisiin tavoit-
teisiin. Sitouttaminen tavoitteisiin tarkoittaa kaytannossa osallistamista seka paatoksen te-

koon vastuuttamista niissa asioissa tiimilla on itselldaan paatosvalta ja niistd on sovittu
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yhteisesti. Tiimin valmentava johtaminen on pitkdjanteista tiimin rakenteiden ja kaytantojen

rakentamista.
4.5 Havaintoja paivakirjamuotoisesta seurannasta

Paivakirjamuotoinen seuranta on todella hyva tapa reflektoida omaa toimintaansa ja oppia
omasta tekemisestansa. Toki seuranta vaatii kurinalaisuutta kirjata kaikki tekeminen kau-

nistelematta sitd. Seurannan luotettavuus perustuu omien kirjausten todenmukaisuuteen.
4.6 Huomiot ja opit jatkokehitysta varten

Koropandemia on muuttanut tydskentelyamme monella tapaa ja osa pandemian aikaisista
toimintatavoista tulee varmasti jaamaan kaytantéén. Palaverien osalta varmasti osa niista
jaa edelleen Microsoft Teamsissa pidettavaksi, mutta ainakin itse naen, ettd oman tiimini
osalta fyysiset palaverit toimivat paremmin ja niissa saadaan huomattavasti parempi vuo-
rovaikutus aikaiseksi. Varsinkin tiimipalaverit ovat tarpeellisia pitaa fyysisesti, niita ei pysty
sahkoisella materiaalilla korvaamaan. ltsensa johtamisen osalta pitaa henkildkohtaisesti jat-
kossa kiinnittdd huomiota omaan jaksamiseen. Omien tdiden suunnittelua voi tehda viela
huomattavasti paremmin seka hyddyntaa tiimin henkildiden osaamista laajemmin. Nain
pystyy keventdmaan omaa tydkuormaa ja samalla antamaan vastuuta ja luottamusta tiimin

jasenille.
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5 Yhteenveto

Opinnaytetydn tavoite oli seurata ja havainnoida valmentavan johtamisen toteutumista esi-
henkilon paivittaisessa johtamisessa. Valmentavan johtamisen osa-alueiden havainnoinnin
kautta pyrittiin ymmartdmaan valmentavan johtamistavan hyddyt ja mitd valmentava johta-
minen tarkoitti paivittdisessa tydssa. Havaintojen seka kirjallisuudesta I0ydetyn tietoperus-
tan kautta l0ydettiin kehitysideoita seka uusia hyviksi havaittuja kaytanteita valmentavan
johtamisen eri osa-alueille. Opinndytetyossa keskityttiin tarkastelemaan henkilon omaa esi-

henkildtoimintaa valmentavan johtamisen nakokulmasta.

Paivakirjamuotoisen seurannan pitaminen kolmentoista viikon ajan ja viikkoanalyysin teke-
minen omasta toiminnasta oli erittdin mielenkiintoista ja antoisaa. Analysoinnissa keskityin
tarkastelemaan oman tyoni tekemista neutraalista nakokulmasta. Olisi ollut helppoa sortua
oman tekemisen liioitteluun, mutta kun omaa tekemista lahestyi rehellisesti ja tekemiset
kirjattiin ylos paivakirjaseurantaan niin oman tyon analysointi oli todenmukaista ja siita sai
itsellensa hyvan lahtdkohdan kehitysideoihin ja niiden testaamiseen. Nyt tehdyn havain-
noinnin pohjalta voitiin todeta, etta tydajasta kului iso osa palavereihin, joissa valmentavan
johtamisen merkitys oli todella pienta. Koska esihenkildn toimenkuvan on laaja ja siihen
kuuluu henkildstéjohtamisen lisdksi muitakin vastuita, kului viikoittaisesta tydajasta valilla
suurin osa tehtaviin, joilla ei ole mitdan tekemista valmentavan johtamisen kanssa, mutta

ne kuuluvat esihenkilon tydnkuvaan.

Viikkoanalyysien perusteella voi todeta, etta yksi valmentavan johtamisen haaste on esi-
henkilon aikapula, mutta kdytanndssa aikatauluihin voi henkilokohtaisesti henkilé kohtai-
sesti jonkin verran vaikuttaa oman tyd suunnittelulla. Lisaksi voi kyseenalaistaa onko tar-
peellista itse osallistua kaikkiin palavereihin, joissa nyt olen mukana, vai voisiko palaverei-

hin osallistua joku muu omasta tiimistani.

Suurimmat kehityskohteet 10ytyivat itsensa johtamisen osalta. Oman aikataulun parempi
suunnittelu ja tekemisten aikatauluttamisessa omaan kalenteriin vaatii jatkossa enemman
keskittymista. Nyt lasken monen tekemisen osalta sen varaan, etta niitad kerkeaa tehda pa-
laverien valeissa olevissa ei suunnitelluissa aikavaleissa. Taman takia varsinkin kierrokset
tuotannossa ja varastossa toteutuvat epasaannollisesti ja valilla aika kiireella. Nain ei synny

saanndllisesti vuorovaikutustilanteita, joissa asioista voisi keskustella rauhassa.

Osan seurantajakson aikana havaittujen kehityskohteiden toteuttamisen osalta taytyy tehda
systemaattinen suunnitelma, miten ne otetaan kayttoon niin etta niistd muodostuu toiminta-
tapa. Itse nden valmentavan johtamisen hyddyt omassa tyéssani ja aion jatkaa sen periaat-

teiden mukaista oman toiminnan kehittamistd ja samalla luoda omalle organisaatiolle
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kaytantéja, mitd voidaan hyédyntaa myds muissa tiimeissa. Nain saadaan luotua oikeasti

ihmiset huomioon ottavaa toimintakulttuuria.
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