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Opinnaytetyossa seurataan opinnaytetyon kirjoittajaa tuotannon esihenkilon tyotehtavassa te-
ollisuuden alalla. Tavoitteena on seurata kirjoittajan kehittymista esihenkilona uudessa orga-
nisaatiossa. Kirjoittaja on aloittanut vuoden alussa uuden organisaation vetajana, joka koos-
tuu neljan henkilon tiimista. Organisaatiossa on lahiaikoina tapahtunut muutoksia henkilos-
tossa seka toimintaprosesseissa.

Opinnaytetyo on toteutettu paivakirjapohjamenetelmana, jossa kehittamiskohteille asetettiin
tavoitteet ja niiden etenemista seurattiin tyon aikana paivakirjamerkinngin. Tyo koostuu vii-
desta osiosta: johdanto, nykytilan analyysi, paivakirja seka yhteenveto ja pohdinta. Paivakir-
jan tarkastelujaksona toimi 9 tyoviikkoa aikavalilla 3.3.-9.5.2025. Tietoperusta perustuu kir-
joittajan omiin kokemuksiin esihenkilotehtavista seka johtamiskirjallisuuteen. Paivakirjaosi-
ossa kirjoittaja vetaa yhteen jokaisen viikon haasteita, kehityskohteita ja niiden ratkaisuja.
Kirjoittaja avaa tavoitteitaan esihenkilona kehittymisessa nykytila analyysissa seka kehittymi-
sen toteumista yhteenvedossa reflektointina seka pohdintana.

Opinnaytetyon tuloksena tyo tarjosi toimeksiantajalle arvokasta tietoa esihenkilotyon arjesta,
haasteista ja tarvittavista osaamisista. Tyo toi lisaarvoa yritykselle kuvaamalla tyontekijan
esihenkiloosaamisen kehittymista. Jatkokehittamisehdotuksena opinnaytetyota voidaan hyo-
dyntaa toimeksiantajalla valmentavan johtamisen koulutusmateriaalina esihenkiloille.

Asiasanat: johtajuus, esihenkilotyd, osaamisen kehittaminen
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Thesis follows the author in his job as a production supervisor in the industry sector. The aim
is to follow the author's development as a manager in a new organisation. The author has
started as a manager of a new organisation at the beginning of the year, consisting of a team
of four people. There have been recent changes in personnel and operational processes in the
organisation.

The thesis has been carried out using a diary-based method, where development targets were
set and their progress was monitored during the work by means of diary entries. The work
consists of five sections: introduction, analysis of the current situation, diary, summary and
reflection. The diary covers 9 working weeks from 3 of March to 9t of May 2025. The
knowledge base is consists of the author's own experience of working as a manager and on his
knowledge onmanagement literature. In the diary section, the author summarises the
challenges, developmental challenges and solutions to challenges for each week. The author
presents his objectives for his development as a manager in the current situation analysis and
his development in reflection in the summary.

As a result of this thesis, the work provided the work-life partner with information about the
everyday life, challenges and required competences of a manager’s work. The thesis also
gave value to the company as a means of enhancing the employee's competence in the field
of management. As a proposal for further development, the thesis can be used by the client
for training purposes in coaching management to managers.

Keywords: leadership, work management, skills development



Sisallys

I o 3T = o 7
2 NYKYEIlan @nalyysi c.eeeneeeiiiiiiiiiii ittt ettt aeen 8
K T - 117 14 | o - PPN 12
3.1 R A1 (o T PP 12
3.2 VITKKO 2 e e 15
3.3 VKK 3 e e 18
3.4 R Ao T P 21
3.5 o TR T PR 26
3.6 VITKKO 6 1 eeeeeieeii e 30
3.7 VHTKKO 7 et e 34
3.8 VITKKO 8 et 37
3.9 VIIKKO O e ettt eeaae 40
L € 11 =TT 31 o 42
4.1 Oman kehittymisen arviointi ....cooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeereeeeaennnnas 42
4.2 Kehittamisehdotukset ja hyoty tyoelamakumppanille .......ccccvvviiiiiiiiiiiinnn. 43
=T 44

AT 12 0 ] 45



1 Johdanto

Opinnaytetyo toteutettiin paivakirjamuotoisena, jossa pohdiskelen ja kasittelen arkeani tuo-
tannon esihenkilona. Paivakirjamuotoinen opinnaytetyo koostuu johdannosta, nykytilan ana-
lyysista, paivakirjasta seka yhteenvedosta ja pohdinnasta. Paivakirjassa seuraan omaa kehit-
tymistani tuotannon johtamisessa ja esihenkilotyossa tuotantopaallikon tehtavassa. Paivakir-
jaosiossa esittelen paivittaiset tyotehtavat seka viikkoyhteenvedossa pohdin kehittymistani
esihenkilotyossa. Opinnaytetyoni toteutan kevaan 2025 aikana, jossa kirjoitan paivakirjaa yh-

deksan viikon ajalta. Paivakirja osio koostuu paivakirjamerkinnoista seka viikkoanalyyseista.

Idean opinnaytetyolleni sain tyotehtavastani tuotanto-organisaation johtajana, jossa haluan
kehittya esihenkilona kolmella osa-alueella: Valmentava-, inhimillinen- seka etajohtamisessa.
Valmentavaa johtamista tarvitsen tyossani johtaessani asiantuntijoita seka lahiesihenkiloita.
Inhimillinen johtaminen on tarkeaa luodessani suhteita tyontekijoihin ja tiimilaisiini. Olen
aiemmin saanut palautetta esihenkiloarvioinnissa, jossa minun selkein kehityskohteeni on in-
himillinen johtaminen. Etajohtaminen konkretisoituu tyossani johtaessani tuotanto-organisaa-
tioita kahdella eri toimipisteella. Paivakirjamuotoinen tyo sopii minun tyotilanteeseeni par-

haiten, koska voin tuottaa opinnaytetyon osana tyotani.

Johtajuus on mielestani henkilolle osoitettu vastuu joukon, organisaation tai ryhman yhtei-
seen tavoitteeseen johtamista, heita kehittamalla ja tukemalla. Johtajuudessa henkilolla on

oltava selvilla toiminnan tavoite, jolle luodaan prosessi, toimintatavat ja pelisaannot.

Osaamisen kehittaminen on nykypaivana olennainen osa kaikkien tyoelamassa toimivien hen-
kiloiden arjessa. Yritykset toimivat kovassa kilpailussa, jossa omaan tyonjalkeen tyytyminen
ja oman osaamisen kehittamattomyys asettaa yhteison ja yrityksen kilpailutilanteessa altavas-

taajaksi.

Esihenkilotyon tavoitteena on saada henkiloston parhaat puolet kayttoon, joista (Jarvinen
2020, 73) esittaa keinoina kehityskeskustelut, -tilaisuudet, - hankkeet, ihmisten haastaminen,
ideariihet, benchmarkkaukset seka aloite- ja innovointikannustimet. Onnistuessaan esihenkilo
huomaa toiminnan tehostuneen ja yrityksessa on voitu jopa tunnistaa uusia liiketoimintamah-
dollisuuksia. Onnistumisen olennaisena osana on johdon ja esihenkilon myonteisyys henkilos-

tolta kumpuaviin ideoihin, seka kannustus ja palkitseminen kiitoksin ja rahallisin keinoin.

Esihenkilo on nimetty henkilo, jolle on osoitettu vastuu hanen nimettyjen tyontekijoiden tyo-
panoksesta. Suomen lakiin on myos kirjattu esihenkilo vastuu, jossa laki maarittelee esihenki-
lon tyonantajan edustajaksi (Ristikangas & Griinbaum 2014, 19). Naen esihenkilon olevan vas-

tuussa johdettaviensa tyon laadusta ja maarasta seka heidan tyohyvinvoinnistaan ja



kehittamisesta. Nykypaivana esihenkilon rooli ei ole toimia kaskyttajana ja vahtijana tyopai-
kalla tyoskenteleville johdettavilleen, vaan nykypaivan esihenkilo osaa valmentaa, kannustaa

ja kehittaa johdettaviaan.

Esihenkilotyossa on naytettava suunta ja luotava sujuvat prosessit ja selkeat rakenteet tyon-
teolle yhdessa tyoyhteison kanssa. Johon liittyy tavoitteiden ja tehtavien maarittely, toimin-
nan jatkuva kehittaminen ja arviointi, pelisaantojen laatiminen seka toiden organisointi (Jar-
vinen 2020, 31). Tyossani organisaation johtajana nama johtamisen perusperiaatteet luovat

edellytykset esihenkilotyossa onnistumiselle.

Opinnaytetyoni tavoitteena on kehittya esihenkilotyossa, jossa nykytila analyysin ja yhteenve-
don valissa tapahtuu osaamisen kehittyminen. Esihenkilotyossa kehittymistavoitteeni on ke-
hittya valmentavana esihenkilona, joka osaa kuunnella johtaviaan, kannustaa ja haastaa heita
jokapaivaisessa tyossaan seka valmentavalla otteella kasvattaa heista entista parempia esi-
henkiloita heidan johdettavilleen. Valmentavasta esihenkilotyosta Ristikangas ym. (2014, 28)
esittaa esihenkilo-johdettava-suhteen olevan parhaimmillaan yhteistyosuhde, jossa molem-
pien ammatillinen ja henkilokohtainen potentiaali saadaan hyodynnettya. Ymmarran taman
tasavertaiseksi yhteistyosuhteeksi, jossa yhdessa toisiaan haastamalla ja iteroimalla paastaan

parhaisiin lopputuloksiin.

Opinnaytetyon tuloksena tyoelamakumppani saa tarkeaa tietoa esihenkilotyon arjesta, haas-
teista seka vaadittavista osaamisista seka kehityskohteistaan. Kirjoittajalle tyo antaa uutta
osaamista valmentavan johtamisen tavasta ja kaytannoista, joka nakyy yrityksessa tyontekija-
tyytyvaisyyden parantumisena seka vaihtuvuuden pienemisena. Kirjoittaja voi myos itse hyo-
dyntaa oppimaansa valmentamalla omia johdettaviaan seka kollegojaan valmentavaan johta-
miseen. Opinnaytetyon tuloksia voidaan hyodyntaa tyoelamakumppani yrityksessa esittamalla

tyon tuloksia esihenkiloille.

2  Nykytilan analyysi

Toimiessani tuotantopaallikkona vastaan tuotantojen tuloksellisuudesta, turvallisuudesta seka
laadusta. Tuloksellisuutta mitataan paivittais-, viikko- seka kuukausitasolla, joissa verrataan
tietylla aikavalilla tuotetut litramaarat. Turvallisuutta seurataan paivatasolla molemmissa
tuotannoissa, joissa pyritaan havainnoimaan paivittain turvallisuutta tekemalla turvallisuusha-
vaintoja riskeista, puutteista tai korjausehdotuksista. Laatua mitataan useassa eri tuotanto-
vaiheessa, jotta kaikki laatupoikkeamat ilmenevat jo tuotantoprosessissa ennen asiakkaalle

lahetysta.



Tuotannolle palveluitaan toteuttavia sidosryhmia kuviossa 1 ovat: kunnossapito, osto, laadun-
valvonta, tuotekehitys, tuotannon suunnittelu, kehitys seka logistiikka. Tuotannon sisaisia asi-

akkaita ovat asiakaspalvelu seka myynti.

Tuotannon
suunnittelu

Kunnossapito

AN v

Tuotanto

[\

/ T

Myynti ja

Kehitys asiakaspalvelu

Logistiikka

Kuvio 1: Sidosryhmat

Edella mainittujen sidosryhmien lisaksi toimintaa tuotannolle toteuttavat: IT (informaatio

teknologia), HR (henkilostohallinto) seka Talouden toiminnot.
Tyotehtaviin liittyvat keskeiset ammattikasitteet:
Tuotantopaallikko

Vastaa tuotannon turvallisuudesta, prosessista, laadusta ja johtamisesta. Vas-

taa tuotantoketjun johtajalle.
Tiimildainen

Tuotannon tyonjohtoon kuuluva toimihenkilo, joita ovat tyonjohtajat, tuotan-

non suunnittelijat ja tuotannon kehittajat.
Johdettava

Suorassa esihenkilosuhteessa tuotantopaallikkoon, eli tyonjohtajat.
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Tyontekija

Suorittavan tyon tekija eli tuotannon tyontekija.

Sidosryhma

Tuotannon lahimmat yhteistyo osastot, joita ovat laadunvalvonta, tuotekehitys,

kunnossapito, osto, myynti, asiakaspalvelu ja logistiikka.

Sisainen asiakas

Termi, jota kaytetaan sidosryhmasta, jolle tuotanto tuottaa palveluitaan. Sisai-

sia asiakkaita tuotannolle ovat myynti ja asiakaspalvelu.

Asiakas

Kuluttaja-, jalleenmyyja- tai yritysasiakas, eli lopputuotteen kayttaja.

Tiimiini kuuluu nelja tyonjohtajaa, joista kaksi tyoskentelee eri toimipisteessa. Jokaisella
tyonjohtajalla on vastuullaan noin 20 tyontekijan osasto, joka toimii kahdessa vuorossa. Orga-
nisaation johtajana vastaan molempien toimipisteiden paivittaisesta johtamisesta paivittais-

palavereiden, valmennusvarttien ja 1:1-keskusteluiden avulla.

Luen tuotannon esihenkiloiden edellisten paivien raportit ja koostan niiden pohjalta viikko- ja
kuukausiraportit. Vastaan tuotannon paivittais- ja kuukausipalavereista, joissa katselmoidaan
tavoitteita ja niiden toteutumista. Paivittaispalavereissa kaymme lapi tuotannon keskeisim-
mat mittarit ja niiden toteutuminen paivakohtaisesti. Keskusteluihin sisaltyvat myos turvalli-

suus-, laatu- ja kunnossapitoasiat, jotka ovat keskeisia tuotannon toiminnan kannalta.

Paivittaispalavereiden tarkoituksena on toimia vuorovaikutuskanavana tuotannon tyonjohdon
ja tarkeimpien sidosryhmien valilla. Kuukausipalavereissa tarkastelemme tuotannon vuosita-
voitteiden toteutumista kuukausitasolla seka kaymme lapi tehtavalistan sovituista toimenpi-
teista. Keskustelemme myos kesken jaaneista toimenpiteista. Lisaksi kuukausipalavereissa ka-

sitellaan turvallisuus-, laatu-, ymparisto- ja tyoterveysasioita.

Tehtavassani tarkeimpia osaamisia ovat:

e Organisointikyky
e Henkilostojohtaminen
e Esiintymis- ja viestintataidot

e Etajohtaminen
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e Ajanhallinta

e Toimeenpanokyky

Organisointikyvyssa on tarkeaa pystya hahmottamaan kokonaisuuksia lintuperspektiivissa
oman vastuualueen ulkopuolelta. Ottamalla kauempaa perspektiivia, ottamaan huomioon

myos muut riippuvuudet.

Henkilostojohtamisessa on olennaista pystya delegoimaan tehtavia tiimilaisilleen, tiimilaisten
seka johdettavien valmentaminen ja ohjaaminen. Esiintymis- ja viestintataidot ovat valtta-
mattomia, johtuen tehtavassa aina esilla olemisesta seka tarkeiden asioiden oikealla tavalla

viestiminen organisaatiolle.

Etajohtaminen on nykypaivana tarkeassa osassa, yha useamman asiantuntija tehdessa toita
etatyopisteilta esim. omasta kodista. Omalla kohdallani kahden toimipisteen vastuu edellyt-

taa etajohtamistaitojen kehittamista.

Paallikkona toimiessa on tehtavien maara todella laaja ja taman takia on elintarkeaa pystya
aikatauluttamaan omaa tekemistaan tyopaivien aikana. Aikataulutuksen avulla tyopaivat eivat

veny pitkaksi, eika stressi kasva kestamattomalle asteelle.

Toimeenpanokyky tarkoittaa asioiden jasentelya ja viemista toimintaan, jossa paallikko vas-
tuuttaa ja kannustaa tiimilaisiaan toteuttamaan tehtaviaan seka valvoo niiden toteutumisia

sovitusti.

Esihenkiloosaamiseni on karttunut viimeisen kymmenen vuoden aikana toimiessani lahiesihen-
kilon tehtavissa. Olen kaynyt Johtamistaidon Opiston (nykyisin MIF) johtamisen akatemia kurs-
sin vuonna 2016. Taman jalkeen olen suorittanut prosessoivan johtamisen koulutuksen tyon-
antaja yrityksessa. Minulle on tehty 360-arviointi kahteen kertaan, joista ensimmaisella ker-
ralla minua arvosteli tyontekijat toimiessani tyonjohtajana ja edellisen kerran minua arvosteli

toimihenkilot toimiessani tuotantopaallikkona vuonna 2023.

Uuden roolini haasteena organisaation vetajana on luoda luottamussuhde uusiin tiimilaisiini
sien myota. Luottamuksen luomiseen uusiin tiimilaisiini toteutan valmentavaa- ja inhimillista
esihenkilotyota, jossa Juutin (2016) mukaan keskeisena ohjenuorana on, etta esihenkilo
omassa tyossaan noudattaa eettisyytta, oikeudenmukaisuutta ja olemalla esimerkillinen. Or-
ganisaation vetajana tulen tutustumaan tyohon ruohonjuuritasolla, jossa tyoskentelen tyonte-

musta meidan valillemme olemalla esimerkillinen ja osoittamalla kiinnostusta heidan tyotaan
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kohtaan. Esihenkilon keskeisimpia keinoja ihmisten kannustamiseen on olla kiinnostunut

heista ja heidan tekemisistaan (Juuti 2016).

Aiemmasta johtamispalautteesta kehittamiskohteikseni olen tunnistanut inhimillisen seka val-
mentavan esihenkilotyon. Palautteissa tapaani johtaa kuvailtiin etaisena, jossa vastaajat ei-
vat kokeneet saavansa palautetta tyostaan, kokevat minulla olevan saneleva tapa johtaa, ei-
vatka ole kokeneet saavansa lahempaa yhteytta esihenkiloonsa. Tunnistin palautteesta aiem-
man toimintatapani, jossa koin olevani koko ajan kiireinen enka pystynyt antamaan riittavasti
aikaa tai kannustusta tiimilaisilleni, joka johti sanelevaan ja etaiseen johtamistapaan. Esihen-
kilon johtamistyylilla ja toiminnalla on Juutin (2016) mukaan suoraviivainen yhteys tyoilmapii-
riin tyoyhteisossa, jossa esihenkilo voi johtamistapaansa muuttamalla vaikuttaa parhaiten tyo-

yhteison ilmapiiriin.

Olen havainnut myos olevani paljon aanessa eri kokoontumisissa seka palavereissa, joissa en
koe antavani ihmisille riittavasti tilaa heidan mielipiteilleen ja yleiselle keskustelulle. Konk-
reettisina parannusehdotuksina palautteesta olivat: kuunteleminen, valmentava johtamis-
tapa, jossa annetaan tiimilaisen pohtia ratkaisuja ja antaa hanelle tyokalut tydssa onnistumi-
seen seka pyrkimys omien tunteiden avaamiseen kollegoilleni ja tiimilaisilleni. Juuti (2016)
esittaa empatian kehittamisen perustana esimiehen tavan tarkastella omia tunteitaan, joka
toimii tarkeana tyokaluna empatian kehittamiseen. Jotta esihenkilo pystyy vaikuttamaan toi-

siin ihmisiin, tulee hanen kyeta asettua toisen asemaan.

3 Paivakirja
3.1 Viikko 1
Maanantai 3.3.2025

Aamupaivalla paasin esittelemaan tehdasta uusille toimihenkiloille. Yrityksessa on ollut ta-
pana perehdyttaa kaikki uudet tyontekijat maalinvalmistuksen prosessiin vierailemalla teh-
taalla tehtaan vetajan vetamana. Kierroksella on tarkoitus tutustua tehtaan turvallisuuteen,
prosessiin, laatuun seka eri toimintoihin tehtaan sisalla. Kierros antaa myos itselleni aina uu-
sia nakokulmia, kun saa tutustua eri asiantuntijoihin ja useasti saan myos palautetta vieraili-

joilta, jota pystyn hyodyntamaan tuotannon kehittamisessa.

Iltapaivalla pidettiin toimipisteiden viikkopalaveri, jonka tarkoituksena on sopia kaikkia kos-
kettavista asioista, yhdessa tuotannon tarkeimpien sidosryhmien kanssa. Talla kertaa kyseessa
oli kunnossapitoaiheet, jossa sovittiin tarkeita huoltoja laitteille. Teollisessa tuotannossa oi-
kea-aikaiset huollot ovat elintarkeita pitamaan laitteet kunnossa. Huollot takaavat laitteiden

toiminnan, jolloin akkinaisia rikkoontumisia ei sattuisi.



13

Loppupaivasta tein kapasiteettisuunnitelmaa tulevalle ajanjaksolle, jolla pystymme takaa-
maan keskeytyksettoman tuotannon toiminnan. Yhdessa tyonjohdon kanssa tehdaan suunnitel-
maa tuotannon tehokkaalle toiminnalle. Talloin pystymme yhdessa tyonjohdon kanssa suun-
nittelemaan henkiloston vapaita tarkemmin seuraaville kuukausille seka korkean kysynnan ai-

kajaksoille.
Tiistai 4.3.
Saldovapaa.
Keskiviikko 5.3.
Saldovapaa.
Torstai 6.3.

Etatoissa tein tiimilaisteni arviointeja kehitys- seka tavoitteenasetantakeskusteluja varten.
Arvioinneissa hyodynsin aiempia keskusteluja, joissa olimme asettaneet tiimilaisille henkilo-
kohtaiset kehittymistavoitteet. Henkilokohtaisten tavoitteiden avulla he pystyvat kehittymaan
omissa rooleissaan vuoden aikana. Tavoitteenasetannassa arvioin edellisen vuoden tavoittei-
siin paasya, jossa kirjasin tiedot lomakkeille, jotka kaydaan yhdessa lapi keskustelussa tiimi-

laisen kanssa.

Kehityskeskustelut ovat vuoden tarkeimpia tapaamisia, koska keskusteluissa luodaan puitteet
tiimilaisen onnistumiselle omassa tyossaan seka keskustellaan milla tavoin hanen on mahdol-

listua kehittya tyossaan.
Perjantai 7.3.2025

Paivittaispalaverissa keskustelimme kapasiteeteista seuraavalle viikolle, jossa teimme muu-
toksia resurssien jakoon, jotta tuotanto toimisi mahdollisimman jouhevasti ja ilman keskey-
tyksia. Tuotannossa on useampia kriittisia tehtavia, joille tulee olla aina oma tekijansa. Ilman

naita tehtavia, ei tuotannon normaalia prosessia voida yllapitaa.

Lueskelin lapi tyoterveyshuollon tekemia tyopaikkaselvityksia, jotka ovat osa tyoterveyden-
huoltosuunnitelmaa yrityksessa. Tyopaikkaselvityksissa tyoterveydenhuollon asiantuntijat:
Tyoterveyslaakari-, -psykologi ja -hoitaja tutustuvat tuotannon eri tyotehtaviin ja haastatte-
levat tyontekijoita tyon fyysisista seka psyykkisista kuormittavuustekijoista. Selvityksissa
olemme saaneet paljon rakentavaa palautetta tyontekijoilta seka tyoterveydelta. Palauttei-

den avulla voimme parantaa tyoolosuhteita tyopaikalla.
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Iltapaivalla suoritin kierroksen tuotannossa, jossa tavoitteenani on aina jutella vahintaan yh-
den tyontekijan kanssa. Talla tavalla pyrin tutustumaan uuteen organisaatiooni ja luoda heti
tyosta seka heidan sen hetkisia huoliaan. Tunnen kuinka joka kerta opin enemman uuden or-

ganisaation tuotantoprosessista seka heidan kaytannoistansa.
Viikkoanalyysi

Viikolla pyrin tarkoituksen mukaisesti olemaan lasna ja ihmisten saatavilla. Kyselin heidan
kuulumisiaan seka heidan tyohistoriaansa yrityksessa seka mitka asiat toimivat heidan mieles-
taan ja missa asioissa olisi kehitettavaa. Tavoitteenani on jatkossa liikkua vastuualueellani
toimivien ihmisten parissa paivittain, pitaa toimiston oveni aina auki, kun en ole palaverissa,
jotta kuka vain voi helposti jutella kanssani tyohonsa liittyvista asioista. (Juuti 2016.) Toimi-
malla edella esitetylla tavalla, pystyn paremmin tutustumaan uuden vastuualueeni ihmisiin.
Nain olen heille helpommin lahestyttavissa, ja he ymmartavat, etta olen aina avoin keskuste-
lulle ja kehitysehdotuksille. Olen myos valmis kuuntelemaan palautetta, haastamaan heidan

ajatuksiaan ja kuuntelemaan heidan ajatuksiaan tyostaan ja tyoyhteisosta.

Viikon aikana harjoitin tietoisesti enemman ihmisten kanssa keskustelua sopivissa valeissa
tyopaivan aikana. Yllatyksekseni huomasin, kuinka hyvin minut otettiin vastaan uutena organi-
saation vetajana ja kuinka avoimesti ihmiset keskustelivat kanssani. Koin itsessani myos posi-

tiivisen vaikutuksen: vuorovaikutus ihmisten kanssa lisasi omaa hyvinvointiani.

Tavoitteenani on parantaa luottamusta keskijohtoon esittamalla esimerkkia olemalla lasna
tyontekijoiden arjessa. Olemme saaneet palautetta, jossa kaivataan enemman keskijohdon
nakyvilla oloa tyontekijoiden arjessa. Itsellani on luontaista kayda kavelylla tuotannossa pu-
humassa ihmisille ja kysya heidan toistaan. Harrastan tahallaan tyhmien kysymyksien kyselya

vain sen takia, etta saan henkilon kertomaan tyostaan omin sanoin.

Viikon aikana otin tavoitteeksi olla mahdollisimman vahan aanessa palavereissa, joihin osallis-
tuin. Olemalla tarkoituksenmukaisesti hiljaa, annoin muille osallistujille tilaa esittaa nake-
myksiaan ja ideoitaan. Tama osaltaan johti koomisen pitkiin hiljaisiin hetkiin ja huomasin ih-
misten vilkuilevan suuntaani odottaen minun avaavan suuni ensin. Huomasin itseni kiusaantu-

van tilanteesta ja halusin useasti rikkoa hiljaisuuden sanomalla jotain.

Keskusteluissa havaitsin, miten saimme esiin uudenlaisia havaintoja ja nakokulmia ihmisilta,
jotka eivat aiemmin ole ilmeisesti saaneet riittavasti puheenvuoroja tai mahdollisuutta il-
maista itseaan, erityisesti silloin kun olen toiminut puheenjohtajana. Tama oli minulle tarkea
kehittymisen hetki, jossa koin konkreettisesti, kuinka suuri vaikutus voi olla silla, etta tietoi-

sesti paatin pysya hiljaa ja kuunnella muiden ajatuksia ja nakemyksia.
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Aion jatkossa harjoittaa yhteisissa palavereissa enemman kuuntelemista ja puhua vahemman.
Esihenkilo rakentaa luottamusta kuuntelemalla vastuualueellaan olevia ihmisia ja pyrkimalla

tukemaan heidan huoliaan ja murheitaan (Juuti 2016).

Olen huomannut itsessani taipumuksen tayttaa hiljaiset hetket pysymalla itse aanessa. Uskon
taman johtuvan tiettyjen tilanteiden aiheuttamasta jannityksesta, minka vuoksi alan helposti

puhua liikaa.
3.2 Viikko 2
Maanantai 10.3.2025

Suoritimme yhdessa turvallisuusorganisaation kanssa tapaturmatutkintaa, jossa kavimme lapi
toimipisteella tapahtunutta tapaturmaa. Tapaturmassa henkilo oli loukkaantunut, johtaen
useamman paivan sairaspoissaoloon. Organisaation vuosittaisena tavoitteena on nolla tapatur-
maa. Tutkinnassa kaytimme apuna juurisyyanalyysia, jonka avulla paasimme tapahtuneen ta-
paturman juurisyyhyn kiinni. Analyysin seurauksena asetimme toimenpiteet, joilla pystymme
jatkossa estamaan vastaavat tapaturmat. Totesimme tutkinnassa myos tarpeen riskienarvioin-
neille, joita tulemme organisaatiossa pitamaan kevaan aikana. Arviointien tavoitteena on vuo-
den aikana tehda arvioinnit kaikista tuotannon tyotehtavista. Tarkeimpana kriteerina on, etta

arvioinnit tehdaan yhdessa henkiloston, eli tyontekijoiden kanssa.

Oman esihenkiloni kanssa valmennusvartti, jossa keskustelimme tuotannon tarkeimmista kehi-
tyskohteista seka mittareista. Juttelimme myos tulevista kehityskeskusteluista seka tavoittei-

den asettamisista tuotannoille vuodelle 2025.
Tiistai 11.3.2025

Paivan aikana suoritin rutiinitoita, joissa raportoin kuukausittaisia tilastoja esihenkilolleni
seka sidosryhmille, hyvaksyin eri lomakkeita liittyen yrityksen eri prosesseihin, luin lapi orga-

nisaation tyo- seka toimintaohjeita.
Keskiviikko 12.3.2025

Laadimme sidosryhman kanssa kunnossapitosuunnitelmaa vuodelle 2025. Suunnitelma on osa
koko organisaation maaraaikaishuoltosuunnitelmaa, jonka avulla varmistetaan tuotannon tay-
simaarainen kaynti. Huoltojen tarkeys tuotanto-organisaation toiminnassa on elintarkea, jossa

valiin jatetyt huollot altistavat kayntikatkoille ja laitteiden hajoamisille.

Iltapaivalla perehdyin kunnossapitopaallikon kanssa toimipisteen turvallisuuteen. Turvallisuus-
perehdytys on olennainen osa organisaatioon perehdytysta, jossa kaydaan toimispiteen tar-

keimmat turvallisuusaiheet ja toimintatavat lapi. Kavimme ensin lapi teoriaa
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luokkahuonekoulutuksella. Taman jalkeen siirryimme kiertelemaan lapi toimispisteen, tutus-
tuen kaikkiin toimintoihin alueella. Kavelylla teimme turvallisuuteen liittyvia havaintoja. Ha-
vainnoista jarjestin palaverin seuraavalle paivalle kunnossapidon seka tuotannon tyonjohdon

kanssa.
Torstai 13.3.2025

Edellisen paivan turvallisuusperehdytyksella tehdysta prosessihavainnosta pidettiin lyhyt pala-
veri kunnossapidon seka tuotannon kanssa. Agendassa kaytiin havaintoon liittyvat seikat, ta-
pahtumaan liittyva historia seka asetimme toimenpiteet havainnon ratkaisemiseksi. Havain-
nosta muodostettiin tehtava seurantapaivamaarineen, jossa tietyn ajan kuluttua palataan kat-

selmoimaan toimenpiteiden tilaa.

Iltapaivasta tein kapasiteettilaskentaa seuraaville viikoille, jonka avulla pystyn arvioimaan

seuraavien viikkojen tuotannon kyvykkyyden. Raportoin laskennat organisaation johtajalle.
Perjantai 14.3.

Toimipisteella pidimme tyonjohtajien kanssa palaverin tyoilmapiirista. Keskustelun aiheena
kautta oli tarkoitus nostaa esiin tyoilmapiirin tarkeys yrityksen toiminnalle. Pystyimme yh-
dessa todeta, kuinka jaamme samat arvot osallistujien kanssa. Olennaisena osana pidimme
lasnaoloa tyodilmapiirin luomisessa. Kaytannossa tama tarkoittaa, etta esihenkiloina olemme
lasna tyontekijoiden arjessa. Keskustelimme myos tyonjohtajan roolista organisaatiossa, jossa
toin esiin, kuinka ennen tyonjohtajan rooli on nahty tuotantoprosessin asiantuntijana. Asian-
tuntijana jolta tyontekijat hakevat kaikki vastaukset, eivatka itse ota vastuuta omasta tyos-
taan. Tulevaisuuden tyonjohtaja mahdollistaa tyontekijoiden onnistumisen tyossaan, anta-
malla heille tyokalut onnistua seka antaa tyontekijoilleen enemman vastuuta kehittaa omaa

tyotaan.

Iltapaivalla tein henkilostorekrytointeihin liittyvia valmisteluja. Tuotannossa on vuosittain
useita sesonkityontekijoita. Sesonkityontekijoiden tarkoituksena on tuurata vakituisia tyonte-
kijoita heidan lomien aikana. Sesonkityo antaa opiskelijoille mahdollisuuden tutustua oman
alan toihin. Tavoitteenamme on loytaa sopivia tekijoita tyoskentelemaan yrityksessamme se-
songin ajaksi. Sesonkityo on myos hyva tapa loytaa tulevaisuuden tyontekijat. Sesonkityonte-
kijat, jotka opiskelevat talvisin hakevat usein tyota useampana vuonna. Sesonkityo antaa

opiskelijoille tarkeaa kokemusta tyoelamasta seka alan opiskelijoille ammattikokemusta.
Viikkoanalyysi

Viikko koostui paljolti eri tehtavista, jotka toivat tervetullutta vaihtelevuutta rutiineihin. Uu-
siin ihmisiin tutustuminen aiheutti osakseen jannitysta, mutta tutustumisen jalkeen huomasin

olevani positiivisesti yllattynyt kohtaamisista.
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Ihmiset kyselivat paljon historiastani yrityksessa, vapaa-ajan harrastuksistani ja kiinnostuksen
kohteistani. Sovimme uusien kollegoiden kanssa yhdessa viikoittaiset tapaamiset, jonka avulla

voimme tutustua paremmin.

Olen aiemmin tottunut tyoskentelemaan sidosryhmieni kanssa samassa toimipisteessa, jolloin
tapaamiset on ollut helppo jarjestaa kasvokkain. Viikon aikana analysoin ensivaikutelman
merkitysta ja huomasin, kuinka pienilla, yksinkertaisilla teoilla voi luoda pohjan hyvalle yh-
teistyosuhteelle. Esimerkiksi yksinkertaiset kysymykset voivat edistaa syvempaa vuorovaiku-

tusta ihmisten valilla.

Etayhteydet ja yhteinen kieli - erityisesti englanti uusien kollegoiden kanssa - tuovat muka-
naan omat haasteensa. Koen kuitenkin hallitsevani englannin kielen riittavalla tasolla, ja mi-
kapa olisi parempaa harjoitusta, kuin vuorovaikutus uusien kollegoiden kanssa. Etayhteyksin
tehtava yhteistyo onnistuu, kun sovitaan selkeat ja tehokkaat toimintatavat seka vuorovaiku-
tuskaytannot. Itselleni on tarkeaa, etta naen keskustelukumppanin videoyhteyden kautta. Va-
litettavan usein kamerat pidetaan kiinni, jolloin sanattomat eleet, kuten ilmeet, jaavat vuo-

rovaikutuksesta pois.

Yksi viikon teemoista oli palautteenantaminen, jota kasiteltiin useissa eri keskusteluissa. Tun-
nistimme yhdessa, kuinka suuri vaikutus positiivisella palautteella voi olla sen vastaanotta-

jalle. Jokainen jakoi omia kokemuksiaan niin hyvasta, rakentavasta kuin kriittisestakin palaut-
teesta. Ristikangas ym. (2014, 92) kuvaavat palautteen antamista, vastaanottamista ja pyyta-

mista voimallisina valineina, joilla voidaan vahvistaa myonteista tyoilmapiiria ja yhteistyota.

Olen huomannut, etta minulle on luontevaa antaa palautetta valittomasti tilanteen jalkeen.
Toisinaan kuitenkin pohdin, onko kyseinen tilanne tai asia oikeasti palautteen arvoinen, tai

onko palaute riittavan konkreettista. Tuntuuko se ”paalle liimatulta”? Palautteen antaminen
edellyttaa, etta meilla on yhteinen ymmarrys siita, millaisesta toiminnasta palautetta anne-
taan. Meilla tulee olla selkeat tavoitteet ja pelisaannot. lhmiselta ei voi odottaa oikeanlaista

toimintaa, jos hanelle ei ole viestitty odotuksia tai tyopaikan kaytantoja.

Olemme keskustelleet tiimini kanssa siita, millaista palautetta olemme antaneet eri henki-
loille seka siita, millaiset pelisaannot ohjaavat toimintaamme organisaatiossa. Olen valmenta-
nut johdettaviani omien kokemusteni ja oppieni pohjalta tilanteissa, joissa palautteen anta-
minen on ollut onnistunutta. Keskusteluissa nousi esiin myos palkitseminen - joidenkin mie-
lesta palautteen tulisi olla rahallista. Juutin (2016) mukaan tutkimukset osoittavat, etta vuo-
rovaikutukseen ja tyon sisaltoon liittyvat kannusteet ovat rahallisia palkkioita vaikuttavampia.
Rahallinen palkkio unohtuu nopeasti, kun taas tyosta saatu palaute kannustaa jatkuvaan ke-

hittymiseen ja henkiseen kasvuun.
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Omasta mielestani nopea ja oikea-aikainen palaute hyvasta toiminnasta vie ihmista pidem-
malle kuin pieni rahallinen palkinto. Tama edellyttaa johdonmukaista toimintaa ja sita, etta
palautetta annetaan myos rakentavasti. Kaikki palaute ei ole aina positiivista tai miellyttavaa
- ja silloin esihenkilon osaamista todella koetellaan. Rakentavan ja positiivisen palautteen an-

tamatta jattaminen on aina karhunpalvelus tyoyhteisolle.

Pyydan itsekin aktiivisesti palautetta tiimiltani ja johdettaviltani esimerkiksi palaverin tai yh-
teisen tyopajan jalkeen, koska tiedan, etta palautteen avulla pystyn kehittamaan itseani ja

osaamistani esihenkilona.

3.3 Viikko 3

Maanantai 17.3.2025

Aamupaivalla suunnittelin opiskelijavierailua toimipisteelle. Paikallisen ammattiopiston alan
opiskelijat ovat tulossa tutustumaan tehtaaseemme. Yrityksella on useamman vuoden koke-
mus yhteistyosta opistojen kanssa, jossa opiskelijoille tarjotaan harjoittelumahdollisuuksia.
Harjoittelussa yritys saa mahdollisesti tulevaisuuden tyontekijat ja opiskelijat saavat tarkeaa
tyokokemusta ja opintoja suoritettua tyopaikalla. Opinnaytteet ovat osa yhteistyota, jossa
opiskelijat voivat suorittaa opinnaytteensa harjoittelun paatteeksi. Yritys hyotyy yhteistyosta
saamalla tulevaisuuden tyontekijat, jossa sesonkityossa tai harjoittelussa tyoskennellyt hen-
kilo palkataan vakituiseksi tyontekijaksi. Yritysvierailu sovittiin jarjestettavaksi huhtikuun

puolivalissa.

Tiistai 18.3.2025

Johdettavan kanssa pidimme vuosittaisen kehityskeskustelun. Keskustelussa kavimme lavitse
hanen roolikuvauksensa, osaamiset seka edellisen vuoden henkilokohtaistentavoitteiden to-
teutumiset. Kehityskeskustelussa annettiin positiivista palautetta toteutuneista tavoitteista.
Kavimme lapi keskeisimmat osaamiset, joissa on tapahtunut selkeaa parannusta. Johdettava
esitteli hanen ajatuksensa taman vuoden henkilokohtaisiksi tavoitteiksi. Yksi keskeinen henki-
lokohtainen tavoite oli tieto-ohjelmien opetteleminen. Kartoitimme yhdessa osaamisen lahto-
tasoa ja tuen tarvetta. Sovimme yhdessa ajankohdat osaamisen kehittamiselle, jossa toimin
hanelle valmentajana. Arvioin oman osaamiseni riittavan valmentaa hanta ohjelman kaytossa.
Minulla oli jo muutama ajatus tehtavista, joita voisimme kayttaa koulutuksessa. Toiseksi ta-
voitteeksi asetimme ajanhallinnan, joka on ollut meille jokaiselle haastava aihe viime ai-
koina. Konkreettisena toimenpiteena on aikatauluttaa tehtavat seuraaville viikoille, jolloin

kokonaiskuormitus laskee, kun ei tarvitse koko ajan stressata tehtavista.
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Funktion tavoitteista keskityttiin tana vuonna tuottavuuteen seka laatuun, mutta myos turval-
lisuus sai oman osansa vuositavoitteissa. Keskustelussa huomasin, kuinka pystyin kuunnella il-
man, etta yrittaisin puhua, joka valiin. Taman lisaksi esitin taydentavia kysymyksia. Aiemmin

olen sortunut tekemaan olettamuksia, enka ole kysellyt tarkemmin.

Iltapaivalla henkilostoosaston kanssa rekrytointiin liittyvaa suunnittelua. Loimme tehtavaha-
kuilmoitukset, jossa esitetaan hakijoille odotukset heilta tehtavaa varten seka mita yritys tar-
joaa heille hakiessaan tyota yrityksesta. Keskustelimme paljon kielihaasteesta, joka on olen-
nainen osa nykypaivan tyoelaman haasteita. Tuotannossa tyoskenteleminen vaatii tarkkaa tur-
vallisuusperehdytysta, koska tyoskennellaan tuotantolaitteiden ja trukkien kanssa. Keskuste-
limme HR-tukihenkilon kanssa, kuinka useilla hakijoilla nykypaivana on paakielena Englanti.
Tyopaikoilla on haasteena perehdyttaa uusia henkiloita toisella kielella, jossa useasti kaikki
ohjeet ovat suomen kielella. Koska emme pysty tarjoamaan perehdytysta englannin kielella,
joudumme vaatimaan hakijoilta sujuvaa suomen kielen taitoa. Rekrytointihaastatteluissa jou-

dumme arvioimaan henkilon kielitaitoa, jos hakijan paakielena on muu kuin Suomi.
Keskiviikko 19.3.2025

Tyoterveyshuollon tyopaikkaselvitys toimipisteella. Selvityksessa keskityimme tuotannon eri-
tyotehtaviin yhdella tyopisteella. Selvityksessa havaintoina nousivat tyoergonomia, tyoskente-
lylampotilat, mahdolliset kemikaalialtistumiset seka polyhaitat hengitettaessa. Asetimme kor-
jaavia toimenpiteita, joista suurin osa on nopeasti tehtavissa ja osa vaatii suurempaa remont-
tia. Tyonantajalla on vastuu huolehtia tyontekijoidensa tyoterveydesta ja myos on huomat-
tava, kuinka tyontekijalla on myos vastuu omasta terveydestaan. Tama tarkoittaa tyonteki-
jalla suojaimien kayttoa sellaisissa toissa, joissa niita on tyonantajan ohjeiden mukaan kay-
tettava. Tyontekijan vastuulla on myos ilmoittaa valittomasti kaikista puutteista seka ris-

keista, joita han kohtaa tyopaivansa aikana.

Yhdella tyopisteista havaitsimme, kuinka paljon kavelemista tapahtuu tyopaivan aikana. Hen-
kilo joutuu tyopaivan aikana hakemaan ja viemaan tavaraa eri pisteista. Tyo vaatii paljon as-
keleita, jotta saa tyotehtavansa suoritetuksi. Osassa tyopisteita tama on korjattavissa tavaroi-
den sijoittelun parantamisella. Osassa tulee tilat vastaan, joiden muutos vaatisi jo suurempaa
remonttia koko kiinteistoon. Kierroksella teimme myo0s positiivisia havaintoja tyopisteilla,
joissa aikaisemmin on havaittu puutteita. Puutteista oli jouduttu muistuttamaan tiimipalave-
reissa ja nyt ongelma oli korjattu. Tasta annoin valittomasta hyvaa palautetta tyopisteella
tyoskennelle tyontekijalle ja myos hanen esihenkilolleen. Palautteen antaminen on tuotannon
johdon vuoden tarkein tiimitavoite, jonka asetimme itsellemme. Tavoite perustuu aiempaan

palautteeseen, jossa henkilot mainitsivat haluavansa palautetta tyostansa.

Torstai 20.3.2025
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Toimipisteella tuotannon kehityspalaveri. Palaverissa seuraamme tuotannon kehitykseen, laa-
tuun ja turvallisuuteen liittyvia projekteja. Kavimme lapi kaikkien projektien tehtavat, niiden
tilanteet ja keskustelimme tehtavista, jotka vaativat lisaa selvitysta. Kehityspalaverissa an-
noin positiivista palautetta tehtavien suunnitelmallisista etenemisista. Olemme aiemmin saa-
neet palautetta, etta tehtavat seisovat paikoillaan eivatka etene. Jatkossa kaikille tehtaville
on aina omistajat, jotka ovat vastuussa niiden toteutumisesta seka aikataulutuksesta. Palava-
eriin tuodaan myos kaikki ideat ja havainnot tyontekijoilta. Prosessimaisen lapikaymisen takia
idean esittajat saavat tehtavien edetessa aina palautteen. Talla tavalla luomme erinomaisen
tavan kasitella henkiloston ideoita, jossa he systemaattisesti saavat palautteen. Antamalla

palautteen ilmoittajalle, han mahdollisesti jatkossakin jakaa ideoitaan.
Perjantai 21.3.2025

Tuotantojohdon kuukausittainen yhteistyopalaveri. Tuotantojohdon kuukausipalaverin veta-
jana esitan agendan ja toimin puheenjohtajana. Palaverissa eri sidosryhmien vetajat esittavat
omien toimintojensa tarkeimmat asiat seka tulevat suunnitelmat. Palaverissa kaydaan agen-

dan mukaisesti seuraavat aiheet:

e Turvallisuus

e Henkilosto

e Toimitukset

e Onnistumiset ja opit epaonnistumisista
e Tuotannon tuottavuudet

e Jatkuva parantaminen

e laatu

e Kunnossapito

Palaverin tavoitteena on jakaa tyonjohdolle seka sidosryhmille tietoa tuotannon toiminnasta
ja tuotantosuunnitelmasta. Jakamalla tietoa parannamme yhteisymmarrysta sidosryhmien
kesken, joka auttaa meita parempaan yhteistyohon. Agendassa keskitymme enemman tule-
vaan, kuin menneeseen, koska olemme havainneet, ettei menneeseen voida vaikuttaa, mutta

siita voimme oppia suunnitellessamme tulevaa.
Viikkoanalyysi

Viikko koostui tyopaikkaselvityksesta, kuukausipalavereista, rekrytoinneista seka kehityskes-
kusteluista. Tyonjohdon kanssa pohdimme viikon aikana palautteen antamista ja laadimme
yhdessa kriteereita sen tueksi. Naita olivat muun muassa erinomainen tyosuoritus, turvalli-
suus- tai laatuhavainnon tekeminen seka kehitysidean esittaminen. Sovimme, etta harjoitte-
lemme palautteen antamista omissa esihenkilorooleissamme ja jatkamme aiheesta keskuste-

lua tyonjohtopalaverissa, jossa jaamme kokemuksia toisillemme.
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Tyopaikkaselvityksessa nousi esiin uusia kehitysideoita tuotannon tyoterveyden paranta-
miseksi, joista osan saimme suoraan tyontekijoilta. Pidan tarkeana toteuttaa tyoterveyteen
liittyvia selvityksia yhteistyossa tyontekijoiden kanssa, koska silloin opimme enemman toisil-
tamme ja voimme jakaa ajatuksiamme vuorovaikutuksessa. Tyopaikkaselvitys on tyopaikan ja
tyoterveyshuollon yhdessa toteuttamaa prosessimaista toimintaa, jossa arvioidaan tyoyhtei-
sosta ja -ymparistosta aiheutuvia terveysvaaroja, haittoja, kuormitustekijoita ja voimavaroja

seka niiden merkitysta tyokyvylle ja terveydelle (Tyoterveyslaitos 2016).

Olen itse tyoskennellyt tuotannossa, joten luulen tietavani, miten tyotehtavia tehdaan. Olen

kuitenkin huomannut, etta oletukseni eivat aina pida paikkansa. Tyonantajalla ja taman edus-
tajilla on suuri vastuu tyosta ja sen turvallisuudesta. Tyoturvallisuus sisaltaa seka fyysisia etta
psyykkisia riskeja. Tyoturvallisuuslaki (738/2002) velvoittaa tyonantajaa selvittamaan riskite-
kijoiden merkitysta tyontekijoiden turvallisuudelle ja terveydelle seka tiedottamaan selvitys-
ten tuloksista tiimille. Tyontekijoilla ja toimihenkiloilla on usein pitka kokemus omasta tyos-

taan, ja he ovat oman alansa parhaita asiantuntijoita. Esihenkilo ei voi yksin tietaa, miten ku-
kin tyotehtava kaytannossa tehdaan, ja siksi on tarkeaa osallistaa henkilosto oman tyonsa ke-
hittamiseen, jotta saadaan riittavan kattava nakokulma (Juuti 2016). Pidankin itsestaan sel-

vana, etta asiantuntijat osallistetaan tyopaikkaselvityksiin, kehittamispajoihin, investointisel-

vityksiin ja muihin tilanteisiin, joissa tarvitaan kaytannon tyon tuntemusta.

Kehityskeskustelut ovat tarkeita tapaamisia, joissa luodaan yhteisia tavoitteita ja vahviste-
taan vuorovaikutusta esihenkilon ja johdettavien valilla. Niiden ei kuitenkaan tulisi olla ainoa
kanava keskustelulle, vaan vuorovaikutusta tulee tapahtua jatkuvasti myos tyon arjessa ja
tyoalueilla. Esihenkilon on oltava riittavasti henkilostonsa kaytettavissa ja kaytava kehityskes-
kusteluja saannollisesti. Kehityskeskusteluissa laadulla on suuri merkitys - niissa tulee keskit-
tya avoimeen ajatustenvaihtoon, sopia konkreettisista toimenpiteista ja seurata niiden toteu-

tumista myohemmin yhdessa (Juuti 2016).

Pidan vuosittaisia kehityskeskusteluja tarkeina valiarviointeina, joissa tarkastellaan johdetta-
vien osaamista ja kehittymista. Keskustelun ja vuorovaikutuksen kautta paasemme yhteiseen
nakemykseen keskeisista kehityskohteista. Esihenkilon vastuulla on huolehtia henkilostonsa

oppimisesta, tukemisesta ja ohjaamisesta seka yleisesti etta yksilollisesti. Kehityskeskustelut

ovat hyva tapa kartoittaa henkiloston erilaisia kehitys- ja koulutustarpeita (Jarvinen 2020).

3.4 Viikko 4

Maanantai 24.3.2025
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Aamupalaverit molemmilla toimipisteilla etayhteydella. Toisella toimipisteella viikoittainen

kunnossapidon tehtavien lapikaynti.

Konsernin kuukausittainen katsaus, jossa yrityksen toimitusjohtaja esittelee tarkeimmat kuu-

lumiset seka taloudelliset luvut.

Johdettavan kanssa pidimme taman vuotisen kehityskeskustelun. Keskustelimme hanen rooli-
kuvauksestansa, osaamisista seka edellisen vuoden henkilokohtaisten seka funktion tavoittei-
den toteutumisista. Asetimme osaamiselle tavoitetasot seka kehitystoimenpiteet, joilla osaa-
minen kehittaa kuluvan vuoden aikana. Funktio tavoitteiden avulla asetimme henkilokohtaiset
tavoitteet oman vastuualueen osalta. Tavoitteista keskusteltiin ensin ja tiimilainen esitti min-
kalaisia tavoitteita, han on miettinyt omiksi henkilokohtaisiksi tavoitteiksi kuluvalle vuodelle.
Totesimme, etta tavoitteet tulee olla realistiset, eli niiden on oltava saavutettavissa vuoden
aikana seka niiden tulee merkittavasti vaikuttaa tuotannon tehokkuuteen seka henkiloston

tyotyytyvaisyyteen.

Keskustelimme tyonjohdon kanssa ihmisten motivoimisesta muutostilanteessa. Keskustelussa
tunnistettiin esihenkiloiden lasnaolon tyontekijoiden arjessa tarkeaksi. Puhumalla ihmisten
kanssa heidan tyostaan ja siihen vaikuttavista tekijoista pystymme kasvattamaan yhtenaista
luottamusta tyoyhteisossa. Sitouduimme kukin olemaan paivittain kiertelemassa tuotannossa
ja puhumaan aina vahintaan yhden tyontekijan kanssa tyon sujuvuudesta, tyoturvallisuudesta

tai mista vaan arkisista aiheista.

Tiistai 25.3.2025

Kuukausikatsaus Suomen yhtiossa. Katsauksessa esiteltiin onnistumisia eri funktioissa, talou-
den lukuja, tyoturvallisuusaiheita seka henkilohallinnon kuulumisia. Katsauksissa henkilosto
kokoontuu yhdessa kuuntelemaan yhtion kuulumiset ja luvut. Tilaisuuksissa nakee sidosryh-
mia, verkostoituu myos uusien ihmisten kanssa ja parhaimmillaan luo yhteenkuuluvuuden tun-

netta tyoyhteisossa.

Olen huomannut, kuinka tarkea vaikutus on kuukausittaisilla katsauksilla ihmisten kannusta-
miseen ja motivointiin. Katsauksessa tuotavat onnistumiset luovat positiivista, kannustavaa ja
henkilostoa kannustavaa ilmapiiria. lhmisille osoittaessa kiitosta hyvin tehdysta tyosta luo-
daan hyvaa pohjaa onnistumiselle. Katsauksissa retoriikka on tarkeaa pitaa keveana ja positii-
visena. Tuloksista keskustellessa ei huonoja lukuja tule peittaa, vaan henkilostoa tulee kertoa
asiat, kuin ne ovat. Kaikki haluavat tehda parhaansa ja myos esittamalla kehityskohteet ja
heikkoudet, saadaan ihmiset sitoutumaan entista enemman toiminnan parantamiseen. Mieles-
tani tiimikohtainen palaute tulee aina tulla linjaesihenkilolta, koska esihenkilolle itselleen on

palkitsevaa antaa tiimilleen positiivista palautetta. Myos rakentavan palautteen osalta oma
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linjaesihenkilo on osaavin toimittamaan palautteen, koska he osaavat ottaa oman tiiminsa

piirteet huomioon.

Iltapaivalla kavin tuotannossa kierroksella, jossa tavoitteena oli jutella vahintaan yhden tyon-
tekijan kanssa hanen tyohonsa liittyvista aiheista. Kierroksen aikana juttelin useamman tyon-
tekijan kanssa ja olin yllattynyt kuinka luontevasti he halusivat keskustella kanssani ja myos
kysya eri asioista, joita yhtiossa tapahtuu. Pystyin myos kommentoimaan henkiloston keskuu-
dessa liittyvista huhuista, joihin mielestani on todella tarkeaa paasta puuttumaan, koska mo-
nesti huhut aiheuttavat negatiivista tunnetta tyoyhteisoissa. Esitin myos uusia kuulumisia eri
sidosryhmien tekemisista esim. kehitysosaston viimeisimmat projektit. Olemme puhuneet pal-
jon tyonjohdon kanssa, siita miten saisimme enemman viestittya tyontekijoille tarkeista asi-
oista ja oikeaan aikaan. Tata varten olen suunnittelemassa yhteista kuukausipalaveria tyonte-
kijoille, jossa esitan eri aiheita, sidosryhmien kuulumisia, tuotannon lukuja seka keskustellaan

kehittamisesta.
Keskiviikko 26.3.2025

Toimipisteen aamupalaverissa keskustelimme raportoinneista toiminnoittain. Raportointita-
vassa naimme tarpeelliseksi luoda uusi kaytanto, jossa tuodaan esiin edellisen paivan poik-
keamat ja huomiot tuotannosta. Tyonjohtajat raportoivat omien vuorojen osalta tuloksen
joka paiva. Tuloksesta he kommentoivat, jos tulos poikkeaa merkittavasi normaalista, on ollut
merkittavaa haittaa toiminnalle tai vuorossa on ollut merkittavia keskeytyksia. Kaikki asiat,
jotka ovat suoraan vaikuttaneet organisaation tuottavuuteen. Loimme raportointipohjaan lii-
kennevalot, jotka osoittavat milloin toiminta on odotetulla tasolla tai poikkeaa siita. Kun lii-
kennevalo on punaisella, laukaisee tama tyonjohtajan osalta kommentointitarpeen. Tuotan-

nossa otamme raportointipohjan koekayttoon viikosta 14 lahtien.

Laatuosaston kanssa pidimme yhteisen palaverin aiheena ”Laadun parantaminen organisaa-
tiossa”. Tavoitteena oli luoda yhdessa uusi toimintamalli ja raportointitavat, joiden avulla
saamme kehitysta aikaiseksi. Toimintavoilla paasemme juurisyihin kiinni, jotta olemme jat-

kossa parempia.

Aiemmin suunnittelemastani tyontekijoiden kuukausittaisesta palaverista lahdin muodosta-
maan esityspohjaa. Palautteen perusteella otin agendalle tyoturvallisuus-, kehittamis- seka
tyoyhteisoaiheita. Pyrin ottamaan jokaiseen kuukausipalaveriin tahtivieraan, joka edustaa yh-
tion muuta funktiota. Talla tavalla pystymme avaamaan henkilokunnalle eri tehtavia, joihin ei

normaalisti tyoarjessa paase tutustumaan.

Torstai 27.3.2025
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Sesonkityontekijoiden tyosopimuksien solmimisia. Kevaan aikana kapasiteetin nostamiseksi
rekrytoimme sesonkityontekijoita, jotka myos osaltaan tuuraavat vakituisten tyontekijoiden

lomia.

Iltapaivalla kavin esihenkiloni kanssa tavoitteet vuodelle 2025. Tavoitteet koostuvat tuotta-
vuudesta, laadusta seka turvallisuudesta, jotka minulle asetettiin molemmille toimipisteille.
Tavoitteet olivat meidan molempien mielesta realistisia ja uskon meidan mahdollisuuksiimme
paasta tavoitteisiin vuoden aikana. Esihenkilomme kanssa suhde on varsin lyhyt n. 1 kk, jonka
takia koimme hankalaksi analysoida edellisen vuoden tavoitteista suoriutumisiani. Edellisen
vuoden osalta olin osassa tavoitteista paassyt tavoitteisiin ja osalta tavoitteet jaivat hieman
alle suoritustason. Keskustelimme rakentavasti suoritustason alle jaaneista tavoitteista ja to-

tesimme niiden olleen vaikutuksiltaan pienet.
Perjantai 28.3.2025

Johdettavani kanssa vuosittainen kehityskeskustelu. Kavimme yhdessa lapi edellisen vuoden
tavoitteet ja kirjasimme seurantaohjelmaan toteutuneet luvut. Juttelimme hanen henkilokoh-
taisista tavoitteistansa, jotka asetimme edellisena vuotena. Henkilokohtaiset tavoitteet ase-
tetaan jokaiselle vuosittain, yhdessa oman esihenkilon kanssa. Tavoitteet on oltava omaa
osaamista kehittavia ja mitattavissa. Ne saattavat olla uusien ohjelmien opettelemista, esi-

henkilotyon osaamisissa kehittymista tai tietyn tuotannon osa-alueen haltuunottoa.
Viikkoanalyysi

Viikolla pohdin aamupalavereja, joita toteutamme molemmilla toimipisteilla etayhteydella.
Palavereissa olen havainnut osallistujien vahentyneen osallistumisen keskusteluihin. Muistan
henkiloiden osallistuneen aktiivisemmin keskusteluihin, kun pidimme aamupalaveri lahipala-
vereina toimipisteella. Uskon aktiivisuuden laskun johtuvan, korkeammasta kynnyksesta ottaa
osaa keskusteluun etayhteydella. Henkilo saattaa tuntea, etta on vaikea saada puheenvuoro

etapalavereissa tai oman kuvan nakeminen ruudulla jannittaa.

Jatkossa pyrin enemman esittamaan suoria kysymyksia henkilgille esim. Mita sina ajattelet
tasta asiasta? Olen havainnut, kuinka osallistujilla on useasti kamerat kiinni, joka vaikeuttaa
ihmisten ilmeiden tulkintaa ja vuorovaikutusta. Videoyhteyden puuttuminen asettaa paljon
vuorovaikutuksesta tulkinnan varaan, jossa suurin osa ihmisten keskeisesta viestinnasta tapah-

tuu kasvojen ja kehon kielen avulla.

Ristikangas ym. (2014, 18) mainitsee, kuinka yksilot ja tiimit toimivat nykyaikana koko ajan
muuttuvissa verkostoissa, joissa virtuaalitiimit ja tapaamiset ovat arkipaivaa. Tasta oppina on
ottaa huomioon erilaiset tavat johtaa tiimeja esim. etapalavereissa, joissa on tarkeaa osallis-

taa kaikkia palaveriin osallistujia jakamaan ajatuksiaan ja mielipiteitaan.
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Tasta Ristikangas ym. (2014,18) esittaa kuinka uudet toimintatavat syntyvat muiden tiimien ja
yksiloiden valilla, ja siksi keskeisiksi esihenkilo- ja asiantuntijataidoiksi nousevat vuorovaiku-
tukseen, vaikuttamiseen ja verkostojen rakentamiseen liittyvat taidot. Verkostoitumisen ym-
marran tarkeaksi osaksi omaa tyotani, koska olen huomannut tarvitsevani eri asiantuntijoiden
seka sidosryhmalaisten apua omassa tyossani. Verkostoituminen toisien ihmisten kanssa luo
uusia verkostoja ja kontakteja, joka auttaa madaltamaan yhteydenoton kynnysta. Minun mie-
lestani nykypaivan tyotehtavissa ei voi menestya esihenkilotehtavissa ilman verkostoitumista
tarkeiden kollegoiden, sidosryhmalaisten tai asiantuntijoiden kanssa. Verkostoitumisessa jae-
taan osaamista ja tietoa ihmisten valilla, jossa pystyn useasti haastamaan omia nakemyksiani

asioista ottamalla muiden nakemykset huomioon.

Tiimilaisteni kanssa keskustelimme tuotannon tyontekijoiden sitouttamisesta ja osallistami-
sesta oman tyonsa kehittamiseen. Olemme saaneet paljon palautetta, joissa kaivattiin tyonte-
kijoiden mukaan ottamista kehittamistoimintaan. Totesimme keskustelussa, kuinka tuotanto-
prosessien seka tyo- ja toimintatapojen kehittaminen vuorovaikutuksessa yhdessa tyontekijoi-
den kanssa on meille tuotannossa yksi tarkeimmista tyoilmapiirin kehittamiseen liittyvista asi-

oista, jota haluamme yhdessa kehittaa paremmaksi.

Tyontekijoiden osallistaminen antaa meille tyon osaavimpien asiantuntijoiden eli tyontekijoi-
den tarkeat nakokulmat tyon kehittamiseen. Juuti (2016) mainitsee, ettei esihenkilo voi tie-
taa omaa tyota tekevia tyontekijoitaan paremmin ja millaisin keinoin tyossa esiintyvat ongel-

mat tulisi ratkaista tai kuinka jokin tyo tulisi tehda.

Itse olen historiassa sortunut luulemaan tietavani paremmin, miten jokin tyo tulisi tehda,
kunnes minua haastettiin asiantuntijoiden toimesta ja totesin olevani selkeasti vaarassa. Yh-
dessa kehittamalla osallistamme tyontekijat mukaan toiminnan kehittamiseen, parannamme

yhteista vuorovaikutusta ja tyoilmapiiria, joka luo meille arvoa yrityksessamme.

Kun yksilon on mahdollista osallistua ja vaikuttaa hanen omaa tyotaan vaikuttaviin paatoksiin,
johtaa se yksilon parempaan sitoutumiseen. (Ristikangas ym. 2014, 122.) Olemme omassa or-
ganisaatiossamme kehittaneet erilaisia rooleja tyontekijoille, joissa he voivat hyodyntaa omia

vahvuuksiaan ja kehittaa myos oman varsinaisen tyonsa ohella osaamistaan muissa taidoissa.

Koska kaikista ihmisista ei voi tulla esihenkiloita, voivat he kehittya esimerkiksi tyoturvalli-
suuden, tuotantoprosessin, kayttajakunnossapidon tai toimintajarjestelman kehittajina. Ta-
man takia on meidan tunnistettava henkiloiden potentiaali ja kiinnostuksen kohteet. Tar-
keana tyokaluna toimii yhteiset kehityskeskustelut, valmennusvartit ja tyopaivan aikana vuo-

rovaikutustilanteet.

Valmentavassa johtamisessa on keskeista ymmartaa, kuinka ihmisella on voimakas tarve vai-

kuttaa. Kayttamalla tata tarvetta vaikuttaa hyvaksi, saa esihenkilo ihmiset mukaan ja pystyy
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hyodyntamaan henkiloston luovuutta ja osaamista. Talla toimintatavalla vahvistetaan itsear-
vostusta, oma-aloitteisuutta, yhdessa tekemisen tunnetta seka motivaatiota. (Jarvinen 2020,
99.)

3.5 Viikko 5

Maanantai 31.3.2025

Paivan tavoitteena oli kayttaa suurin osa tyoajastani rutiinitoiden suorittamiseen, jotka ovat
jaaneet kiireisten viikkojen aikana rastiin. Tein paivan aikana eri lomakkeiden hyvaksymisia
esim. laskuja, havityslomakkeita, tuntikirjauksia henkilostojarjestelmaan jne. Viime viikot
ovat olleet todella stressaavia, johtuen kiireisesta sesongista. Olen joutunut paljon priorisoi-
maan omaa aikaani muilta projekteilta ja siirtamaan eri projekteja syksylle. On tarkeaa tun-
nistaa omat voimavaransa ja pyytaa omalta esihenkilolta tukea, jos tuntee henkisen taakan
lilan painavaksi. Omalla kohdallani pystyin itse uudelleen aikatauluttamaan useita eri asioita
eteenpain seka delegoimaan osaa tehtavista johdettavilleni. Kaytan hyodyksi tietokoneohjel-
man kalenteria, jossa varaan aikaa paivien/viikkojen paahan eri projekteille ja tehtaville. Ta-

man ansiosta pystyn vahentamaan omaa stressia, kun tehtavat on aikataulutettu kalenteriin.

Tiistai 1.4.2025

Aamupaivasta otin aikaa kayda tuotantokierroksella havainnoimassa toimintaa. Kierroksella
tapasin useamman tyontekija tuotantolinjoilla, joiden kanssa juttelimme heita askarruttavista
asioista. Heille tarkeimpia asioita tyopaivan aikana olivat tuotantolinjojen- seka laitteiden
toimivuus. Toimivuudella he tarkoittavat laitteiden optimaalista kayttoa, jossa ei satu rik-
koontumisia eika tarvitse saataa linjaa useampaa kertaa ajon aikana. Tyontekijat kokevat on-
nistumisen tunteita, kun he pystyvat suoriutumaan tyostaan ilman ongelmia. Keskustelimme
kunnossapidon kanssa ennakkohuoltojen aikatauluttamisista seuraaville viikoille, jotta laitteet

ja koneet pysyvat ajokunnossa.

Toisena askarruttavana asiana nousi esiin resurssit, koska tyontekijat ovat havainneet kasva-
vat tuotantomaarat ja myos ymmartavat, etteivat pysty itse kaikkia asiakastoimituksia toteut-
tamaan. Viimeisen viikon aikana olemme aloittaneet sesonkityontekijoiden rekrytoinnin ja
kerroin tasta henkilostolle edellisessa kuukausipalaverissa, mutta ilmeisesti viesti ei ollut saa-
vuttanut kaikkia. Jatkokehitysideana viestinnan parantamiseen olisi luoda kuukausipalave-
reista yhteenveto tai poytakirja yleiselle paikalle tai yhteiseen sahkoiseen sijaintiin, josta jo-

kainen voi kayda lukemassa.

Keskiviikko 2.4.2025
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Aamupalavereissa keskustelimme havainnoista, jotka liittyvat laatuun, turvallisuuteen tai jat-
kuvaan parantamiseen. Koko henkilostoa kannustetaan tekemaan havaintoja, jotta saisimme
uusia ideoita ja havainnoitua riskeja. Valitettavasti alku vuoden aikana olemme saaneet va-
han havaintoja toiminnoistamme ja keskusteltiin siita, kuinka voimme kannustaa henkilostoa
raportoimaan havaintoja. Yhtena ehdotuksena tuli luoda havaintokampanja, jossa haastetaan
kaikki funktiot tekemaan havaintoja ja tavoitteeseen paasseet tiimit saisivat palkkioksi esim.

kakkukahvit. Ehdotusta viedaan eteenpain ja ajankohta olisi lomien jalkeen.

Torstai 3.4.2025

Aamupaivalla allekirjoitimme maaraaikaisia tyosopimuksia uusien sesonkityontekijoiden
kanssa. Tyosopimukset kaydaan tyontekijoiden kanssa kohta kohdalta lapi, jotta molemmilla
osapuolilla on sama ymmarrys sopimuksesta ja myos mita molemmilta osapuolilta velvoite-
taan tyosuhteesta. Myohemmin tyouran aikana saattaa tulla tilanteita, joissa palataan alkupe-
raisen tyosopimuksen aarelle, tarkastamaan mita tyontekijan ja tyoantajan valilla on sovittu
tehtavasta tyosta. Joissain tapauksissa tehtavankuva on saatettu maaritella todella tarkasti,
tajalle kuuluva direktio-oikeus, jota esihenkilot kayttavat, antaa tyonantajalle paatantavallan

tehtavasta tyosta, sen sijainnista ja mina aikana tyota tehdaan.

Iltapaivalla jatkoin tiimilaisteni vuosittaisilla kehityskeskusteluilla.

Perjantai 4.4.2025

Laadin aamusta kuukausipalaverin poytakirjaa varten esityksia, jotka tulen esittamaan toimi-
pisteen kuukausipalaverissa. Aiemman palautteen pohjalta lisasin esitykseen tyontekijoilta
tulleita esitysaiheita. Palaverin tarkoituksena on jakaa henkilostoa kiinnostavaa ja heidan tyo-
honsa liittyvaa tietoa, joista talla kertaa lisasin agendalle asiaa rekrytoinneista ja huoltovar-
muudesta tehtailla. Pyysin henkilostoosastolta meidan HR business partnerin esittelemaan it-

sensa ja kertomaan mika on hanen roolinsa yrityksessa.

Kuukausipalaverissa esitelin aiheita turvallisuudesta, laadusta, rekrytoinneista, toimituksista
ja huoltovarmuudesta. Palaverissa positiivisesti yllatti osallistujien kysymysten maara liittyen

aiheisiin. Pyysin palaverin lopuksi palautetta ja ideoita seuraaviin esityksiin.

Viikkoanalyysi

Viikon teemanani oli itsensa johtaminen, jossa pohdiskelin omaa kuormitustani seka voimava-
rojani esihenkilona. Jotta pystyn antamaan tukea ja valmentamaan johdettaviani seka tiimi-
laisiani, tarvitsee minun arvioida omia voimavarojani esihenkilona. Tunnenko itseni itsevar-
maksi johtaessani tiimilaisia? Onko minulla riittavasti energiaa tyopaivan aikana ja tyopaivan

paatteeksi? Teenko asioita, jotka luovat arvoa? Tunnenko itseni levanneeksi viikonlopun
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jalkeen? Nama ovat tarkeita pohdintoja oman jaksamisen varmistamiseksi ja myos oman tar-
keimman tehtavani kirkastamiseksi. Muille antamani palautteen lisaksi, minun tulee antaa it-

selleni myos palautetta.

Ristikangas ym. (2014, 130) kuinka tarkeaa on osata pysahtya ja antaa itselleen palautetta
erilaisissa tilanteissa. Esimerkiksi tilanteissa, joissa asiat onnistuvat tai tilanteet, jotka jatta-

vat toivon varaa tai olisi toivonut asian sujuvan toisin.

Ollessani hyvin vasynyt tai stressaantunut, itselleni palautteenantaminen on saattanut olla to-
della kriittista. Naissa tilanteissa olen uskotellut itselleni, etta sivuutan ajatukset siksi aikaa,
kunnes olen rauhoittunut, jolloin voin palata takaisin asian aareen ja kasitella aihetta objek-

tiivisemmin.

Olen havainnut, kuinka osa itsensa johtamista on tunnistaa tilanteet ja palaverit, joihin mi-
nun osallistumistani ei tarvita. Talla tavoin pystyn kayttaa aikani paremmin. Aiemmin olen
huomannut osallistuneeni palaveriin, jonka aiheeseen minulla ei ole mitaan annettavaa, eika
palaverin aihe liity minun tehtavaani mitenkaan. Naissa tapauksissa on minun tarkeaa ilmoit-
taa vetajalle, etten tule enaa jatkamaan palaverissa, koska se ei liity minun tehtaviini millaan
tavalla. Organisaatiota ei palvele palaverit, joissa osallistujat eivat tunne antavansa aiheelle

minkaanlaista lisaarvoa.

Itsensa johtamisen ydintaidoista Ristikangas ym. (2014, 130) esittavat kuviossa 2 seuraavat

ydintaidot:

e Arvotietoisuus

o Palautetaidot

e Tunnetaidot

e Tarkkaavaisuustaidot

e Tahdonvoima
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Arvotietoisuus

Tarkkaavaisuus-

Palautetaidot taidot

Itsensa

johtamisen
ydintaidot

Tunnetaidot Tahdonvoima

Kuvio 2: Valmentavan esimiehen itsensa johtamisen ydintaidot (mukaillen Ristikangas ym.
2014, 131)

Arvotietoisuus on taito ymmartaa oma arvonsa ja kuinka toimii niiden mukaan. Esihenkilo pe-
rustaa oman tekemisensa seka johtamisensa omiin arvoihin ja omien arvojen mukainen toi-

minta tuo mielekkyytta ja energiaa.

Palautetaidot mahdollistavat oman ja muiden kehittamisen, palautetta vastaanottamalla,

pyytamalla ja antamalla (Ristikangas ym. 2014, 130).

Tunnetaidot tarkoittavat tunteiden kasittelya, tunnistamista ja ohjaamista, joiden avulla esi-
henkilo rakentaa entista tyydyttavampia ja tuloksellisempia vuorovaikutuksia (Ristikangas ym.
2014, 130).

Tahdonvoima on taito, jossa oman tahdonvoiman loytamalla ja sen oikein kohdistamalla esi-

henkilo etenee kohti tavoitteitaan (Ristikangas ym. 2014, 130).

Tarkkaavaisuustaidoilla esihenkilo pystyy pysahtymaan ja suuntaamaan tarkkaavaisuutensa
valittuun kohteeseen ilman ulkoisia hairioita. Esihenkilo on tietoinen mihin hanen tarkkaavai-

suutensa, milloinkin kohdistuu (Ristikangas ym. 2014, 139).

Tarkkaavaisuudella pystyn hallitsemaan voimavarojeni kayttoa, jossa kohdistan ne arvoa luo-

vaan tekemiseen, enka kayta turhaa aikaa asiasta toiseen siirtymiseen. Aika ajoin minun tulee
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pysahtya ja suunnata tarkkaavaisuuteni itseeni, tiimiini tai koko organisaation, mutta ei kaik-

kiin samaan aikaan.

Alkuviikosta minulla oli jaanyt runsaasti rutiinitoita tekematta, jotka kuormittivat ajatuksiani
ja loi minulle ylimaaraista kuormitusta. Jotta pystyn keskittymaan meille kaikista tarkeisiin
tehtaviin, paatin jutella kuormituksestani oman esihenkiloni kanssa. Keskustelin kuormituk-
sestani oman esihenkilon kanssa ja han kannusti miettimaan tarkasti, mitka ovat taman het-
ken kaikista eniten arvoa tuottavia asioita ja jattamaan vahemman arvoa tai ei ollenkaan ar-

voa tuottavat tehtavat pois.

Taman pohdiskelun pohjalta lahdin tekemaan suunnitelmaa tehtavieni helpottamiseksi, jossa
tein listan tehtavista ja asetin ne jarjestykseen eniten arvoa tuottavista, vahiten tuottaviin.
Osan tehtavista pystyin kokonaan jattamaan pois, osan pystyn delegoimaan tiimilaisilleni ja
tarkeimmat jatin omalle tehtavalistalleni. Listan perusteella tein varauksia kalenteriini seu-

raaville viikoille, jotta minulla on riittavasti varattua aikaa niiden tyostamisiin.

Priorisoinnin ansiosta pystyin viikon muina paivina kayttamaan enemman aikaa henkiloston
kanssa keskusteluun ja tutustumiseen. Viikosta opin kuinka tarkeaa on pysahtya ja miettia
hetken mitka asiat ovat niita, joihin minun kannattaa kayttaa aikaani. Mitka asiat tuottavat

eniten arvoa yritykselle ja meidan organisaatiollemme.

3.6 Viikko 6

Maanantai 7.4.2025

Tuotantojen aamupalavereissa keskustelimme edellispaivan toteutuneen tuotannon seka tur-
vallisuus- ja laatuaiheet. Osallistin lasnaolijoita jakamaan heidan tamanhetkiset haasteensa.
Keskusteluiden perusteella saimme hyvia nakokulmia eri sidosryhmien haasteisiin. Pystyimme

myos yhteistyona auttamaan kollegoita heidan taman paivaisissa ongelmissaan.

Iltapaivalla kavimme kiertelemassa tehtaalla oman esihenkiloni kanssa, jossa puhuimme eri
tyontekijoiden kanssa heidan sen hetkisista tyotehtavista. Saimme uusia nakokulmia tyonteki-
joiden tyon kehittamiseen ja myos itse opimme enemman heidan tyostaan tehtaalla. Kanssa-
kayminen ja vuorovaikutus ovat esihenkilon tarkeita tyokaluja tyoyhteison ilmapiirin luomi-
sessa. Tama konkreettisesti tarkoittaa sita, etta mennaan rohkeasti puhumaan ihmisille ja

kuunnellaan.

Tiistai 8.4.2025
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Edellisen paivan tehdaskierroksen havaintojen perusteella pidimme tyopajaa sisaisesta logis-
tiikasta yhdessa Logistiikan kollegoiden kanssa. Toimme tyontekijoiden konkreettisia havain-
toja sisaisen logistiikan haasteista esille, joita lahdimme yhdessa Logistiikkaosaston kanssa
ratkomaan. Osallistamalla tyontekijoita oman tyon kehittamiseen kysymalla heidan nakemyk-
siaan ja mielipiteitaan ongelmien ratkomiseksi, saamme parhaat kehitysehdotukset seka kas-
vatamme heidan oman tyon merkitystaan. Aikaisemmissa henkilokyselyissa olemme saaneet
palautetta tyontekijoilta siita, kuinka he eivat tunne, etta heilla olisi mahdollisuutta vaikut-

taa omaan tyohon.

Keskiviikko 9.4.2025

Keskustelimme HR:n kanssa tyontekijoiden tyosta suoriutumisesta seka palkitsemisperiaat-
teista. Olimme samaa mielta siita, etta hyvista tyosuorituksista tulee antaa valiton palaute ja
pidemmalla aikavalilla tulee arvioida, miten henkilon huomioimista toteutetaan. Joissain ta-
pauksissa palkankorotus on hyvin perusteltua, joissain tapauksissa vastuullisempien tyotehta-

vien osoittaminen saattaa olla myos oikea tapa palkita.

Tyonjohdon kanssa pidimme tarkeana tyokaluna ihmisten kehittamisessa positiivisen palaut-

teen antamista seka sen oikea-aikaisuutta, jossa oikea aikaisesti annettu positiivinen palaute
lisaa positiivista toimintaa. Ja taas oikea-aikaisesti annettu rakentava palaute, korjaa ei toi-
vottua toimintaa. Meidan tiimimme tarkein kehittamistoimenpide kuluvana vuotena on pa-

lautteen antamisen kehittaminen.

Torstai 10.4.2025

Toimipisteella jouduimme puuttumaan henkilon tyosta suoriutumiseen, koska henkilo ei ollut

suorittanut sovittuja tehtavia. Tyonjohdon on tarkeaa seurata oman tiiminsa tyosuorituksia ja
kommunikoida tavoitteista avoimesti. Tyotehtavissa, joissa ei ole selkeasti maaritelty tyon ta-
voitteita, on tyontekijan vaikea hahmottaa mitka ovat hanen tyonsa tavoitteet. Tama altistaa
tyoyhteisossa alisuoriutumiselle, johon myos tyonjohdon on vaikea lahtea puuttumaan, jos ta-

voitteet ovat epaselvat.

Henkiloston keskuudessa alisuoriutumisen huomaavat kaikki tyontekijat ja tama saattaa nope-
asti alkaa vaikuttamaan muiden tyontekijoiden tyomotivaation - ”"Miksi mina teen yhtaan

enempaa, kuin tuo?”. Tama tyonjohdon tulee tunnistaa ja pyrkia nopeasti puuttumaan.

Tuotantotyossa tyontekijoiden tyon tavoitteet ovat paljon selkeammat, kuin esim. asiantunti-
jatyossa, jossa tyolle ei ole maaritelty selkeita numeraalisia tavoitteita. Asiantuntijatyossa
tehdaan paljon selvityksia, taustatoita, kerataan dataa ja toteutetaan yhteistyopalavereita.
Tyohon kuuluu myos pitkalti projekteja, joita toteutetaan yksin tai yhdessa kollegoiden ja si-

dosryhmien kanssa.
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Perjantai 11.4.2025

Tehtaalla oli torstai-iltana ollut ongelmia tuotantolaitteiden kanssa. Iltavuorossa tyoskennel-
lyt vuorovastaava oli raportoinut ongelmasta tyonjohdolle. Aamupalaverissa todettiin laitteen
olevan kayttokiellossa, jonka takia jouduimme tekemaan muutoksia tuotantosuunnitelmaan.
Suunnitelman muutoksesta tiedotimme asiakaspalvelua ja myyntia, jotta he voivat tiedottaa

asiakkaita, jotka ovat tilanneet kyseiselta linjalta valmistettavia tuotteita.

Iltapaivasta tyostin sesonkityontekijoiden tyosopimuksia maanantaita aloittavia varten, jolloin
ovat kaikki valmiina. Edellisesta rekrytointikierroksesta oli tullut peruutuksia, koska henkilot
olivat saaneet sesonkityota omilta aloiltaan. Tama on sesonkityontekijoiden osalta normaali
ilmio, joka tapahtuu vuosittain. Olemme varautuneet haastattelemalla suurempi maara henki-

loita, kuin on alkuperainen tarve.
Viikkoanalyysi

Viikon kantavana aiheena oli tavoitteet, pelisaannot ja henkiloston motivointi. Tiimilaisteni
kanssa keskustellessa nousi esiin organisaatiossa selkean tavoitteen puuttuminen, jossa tyon-
johdolle tavoite toiminnalle on selkea, mutta tyontekijoille ei ole olemassa selkeaa tavoitetta

tyopaivalle.
Esihenkilon roolissa tarkeimmat tavoitteet Jarvisen (2020,31) mukaan ovat:

e Esihenkilo on maaritellyt selkeat tavoitteet ja tehtavat
e On laatinut tiimilleen selkeat pelisaannot ja toimintatavat
e Esihenkilo kannustaa jatkuvaan kehittamiseen

e Esihenkilo vastaa toiden organisoinnista

Haastoin esihenkilGita ja tuotannon kehittajia selvittamaan tyontekijoilta, mitka ovat heidan
tavoitteensa tyolleen. Selvityksesta totesimme, ettei tyontekijoilla ole tuotantotavoitteita ja
he pitkalti tekevat vain toita, joita on tehtavaksi tyopaivan aikana. Tyontekijat ovat hyvin it-
seohjautuvia, jossa he tietavat mista aloitetaan ja mista jatketaan, mutta tyovuorolle heilla

ei ole tuotantotavoitetta.

Organisaatiossa kaikille tyontekijoille tulee olla tavoite, johon han omalla toiminnallaan pyr-
kii tyovuoronsa aikana ja jonka paatteeksi han pystyy toteamaan, onko paassyt tavoitteeseen
vai ei. Tyonjohtajat yhdessa kehittajien ja tyontekijoiden kanssa selvittivat tuotantolinja- ja

tyopistekohtaisia tavoitteita aiemmassa projektissa, jonka tuotoksia kaytimme hyvaksi luodes-

Tuotannon kehittajat loivat yhdessa uudet sahkoiset raportointipohjat, johon tyontekijat ra-

portoivat vuoronsa paatteeksi heidan tyopanoksensa. Raportin omistajina toimivat
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tyonjohtajat, jotka raportin avulle pystyvat seuraamaan tavoitteiden toteutumisia ja puuttua
mahdollisiin ongelmiin niiden ilmetessa.

Henkiloston motivoinnissa muutostilanteissa on omalta osaltani tarkeaa olla arjessa lasna,
keskustella ihmisten kanssa heidan huolistaan ja ajatuksistaan, seka tukea ja kannustaa heita
tyossaan ja kehittymisessaan. Esihenkilona on tarkeaa olla avoin, reilu ja ystavallinen, mutta
tarvittaessa olla jamakka ja maaratietoinen.

Muutostilanteissa tyomotivaation laskiessa esihenkilon pyrittava valittomasti analysoimaan ja
pohtimaan syita olotilaan. Han voi tarkastella ihmisten toimintaa nykytilassa, verraten sita
miten ihmiset ovat aikaisemmin toimineet, jolloin voi huomata yhdenmukaisia piirteita heidan
kayttaytymisessaan. (Juuti 2016.)

Huomatessaan vastuualueellaan tyomotivaatiossa ongelmia on esihenkilon vastuulla ryhtya va-
littomiin toimenpiteisiin sen parantamiseksi. Konkreettisina ohjeinaan Juuti (2016) esittaa

seuraavia toimenpiteita:

e Ole esihenkilona kiinnostunut ihmisten tyosta

e Keskustele ihmisten kanssa heidan tekemisistaan

e Pyri mahdollisuuksien mukaan muokkaamaan tehtavista kokonaisuuksia
e Anna palautetta tyosta ja sen etenemisesta

e Anna tehtavia, jotka tukevat tyontekijaa tyossa kehittymisessa

e Kannusta, tue, rohkaise ja innosta

tyossa ja kannustavat kehittymaan ja kehittamaan tyotani? Onko niissa hyvia tyokaluja, joita
kayttaa ihmisten motivoinnissa. Olen huomannut usein samojen asioiden, jotka minua motivoi

tyossani, motivoivat myos muita ihmisia.

Esihenkilona tiimilaisilleni ja organisaatiolleni toimin aina tyonantajan edustajana, jossa mi-
nun vastuullani on toimia esimerkkina. Tarkeana motivaattorina toimii myos palkitseminen,
joka kattaa palautteen antamisen, rahalliset palkkiot ja muut tavat huomioida henkilon toi-

mintaa ja onnistumista tyossaan.

Rahallinen palkitseminen ei Juutin (2016) mukaan ole aina paras motivaattori, vaikka nain esi-
henkilot useasti ajattelevat. Tyosta saatu palaute kannustaa jatkuvasti, kun rahallinen pa-

laute unohdetaan piankin.
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3.7 Viikko 7

Maanantai 14.4.2025.

Aamusta toimivin vetajana ristiorganisaatiollisessa palaverissa, jossa eri funktiot raportoivat
edellisen paivan toiminnoistaan seka tuovat esiin mahdolliset tulevat haasteet, jotka ovat
tunnistaneet. Palaverissa on tarkoituksena tukea toisia funktiota tarvittaessa jakamalla re-
sursseja tai osaamista. Uusi palaverikaytanto on lahtenyt mielestani hyvin kayntiin ja olemme

yhdessa oivaltaneet uusia kehityskohteita.

Iltapaivasta valmensin yhta johdettavistani hanen projektissaan, johon han tarvitsi minulta
palautetta ja suuntaa etenemiseen. Harjoitin valmentavaa esihenkilotyota esittamalla hanelle
kysymyksia: ”Mika sinun mielestasi toimisi parhaiten tassa?”, seka ”Mita ajatuksia sinulle he-
raa?”. Talla tavalla sain hanet enemman pohtimaan ratkaisua ja vaikka projekti ei tullut talla

kerralla heti valmiiksi, sovimme jo seuraavan yhteisen ajan valmennukselle.

Tiistai 15.4.2025

Aamupalaverissa ratkoimme tuotannon esihenkiloiden kanssa sisaista logistiikka ongelmaa, jo-
ongelman ratkaisemiseksi. Lopputulemana saimme yhdessa muodostettua toimintasuunnitel-
man ongelman ratkaisuksi ja my0s jatkokehittamistoimenpiteet, jotta jatkossa sama ongelma

ei uusiudu.

Iltapaivasta olin 1:1 keskustelussa johdettavani kanssa, jossa keskustelimme osastojen tyosuo-
rituksista seka tavoitteista. Arvioimme kunkin tiimilaisen tyopanosta, tyomotivaatiota seka
heidan rooliaan tyoyhteison kehittajana ja tukijana. Tunnistimme henkiloiden eri vahvuuksia
ja heidan kehittamiskohteitaan, joita johdettavani voi kayttaa hanen 1:1 keskusteluissa tiimi-

laistensa kanssa.

Loppupaivasta saimme toimeksiannon toteuttaa nopealla aikataululla ylitoita tuotannoissa,
jotta pystymme toimittamaan tarkeat asiakastoimitukset ajoissa. Toimeksianto oli moniorga-
nisaatiollinen ponnistus, jossa teimme tiivista yhteistyota iltapaivan aikana sidosryhmiemme
kanssa. Lopputuloksena onnistuimme jarjestamaan lyhyella ajalla ylitoita toimipisteilla, joka
epaonnistuessaan olisi tuottanut meille toimitusongelmia asiakkaille. Tilanteessa eri sidosryh-
mista muodostetulla tiimilla oli selkea yhteinen tavoite, ja kaikki ymmarsivat valittomasti
heidan roolinsa tavoitteen onnistumiselle, joka mahdollisti nopealla aikataululla onnistuneen

lopputuloksen.

Keskiviikko 16.4.2025

Saldovapaa.
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Torstai 17.4.2025

Saldovapaa.

Perjantai 18.4.2025

Pitkaperjantai.

Viikkoanalyysi

Viikon aikana olin kohtaamisissa sidosryhmien, tyontekijoiden seka tiimilaisteni kanssa. Olen
havainnut, kuinka useasti minulta tullaan kysymaan ratkaisua pulmaan, johon usein kysyjalla
saattaa olla jo idea valmiina. Naissa tapauksissa olen kayttanyt hyvakseni oppimaani valmen-

tavaa johtamista ja kyselen henkilolta, kuinka han on ajatellut itse ratkaisua ongelmaan.

Ristikangas ym. (2014) mukaan valmentava johtaminen on kehittynyt tarpeesta, jossa nyky-

paivan tarpeita kuvastaa tyon merkityksellisyyden kokeminen ja jatkuva tyon kehitys. Aiem-
min johtamisessa on kaytetty autoritaarista otetta, jossa esihenkilo kaskee, delegoi seka lin-
jaa ja tyontekijat tekevat juuri niin, kuin sanotaan. Esihenkilo toimii vahvana asiantuntijana

organisaatiossa, joka tietaa parhaiten, eika tyontekijoita kannusteta miettimaan asioita itse.

Organisaatioissa on vuosikymmenten aikana toiminut Ristikankaan (2014, 14-15) mukaan

kolme johtamissukupolvea:

1. Sukupolvi: Autoritaarinen kaikkitietava pomo
2. Sukupolvi: Demokraattinen ja delegoiva tiiminvetaja

3. Sukupolvi: Valmentava ja vaikuttava esihenkilo

Autoritaarinen esihenkilo pitaa kaiken omana tietoja, eika jaa tietojaan omille johdettavil-
leen seka pelaa valtapeleja ja harrastaa juonittelua. Tiiminvetaja esihenkilo, joka kehittyi
viime vuosituhannen loppupuolella, jossa tiimiorganisaatioiden rakentamisen trendi muutti
esihenkilotyon fokusta tiimien rakentamisen suuntaan. Tiiminvetaja keskittyy selkeiden tyo-
tehtavien yksilolliseen vastuuttamiseen, ihmisten johtamiseen ja perustamalla tiimipalave-
reita. Esihenkilon roolia pyrittiin minimoimaan, rakentamalla mahdollisimman itseohjautuvia
tiimeja. Taman johtamistavan ongelmaksi koitui tiimien jasenten yksin jaaminen ja vastuu it-
seohjautuvuudesta ilman esihenkilon merkittavaa tukea, jolloin palattiin takaisin autoritaari-
seen johtamiseen, koska tiimivetoisesta johtamisesta ei tullut tulosta. Valmentava johtami-
nen on kolmas kehitysvaihe johtajasukupolvien kehityksessa, jossa pyritaan valjastamaan ryh-
man osaaminen ja energia yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Se on yhdessa tekemista,
suunnittelua ja toteuttamista, jossa yhdessa johdetaan perusraamien ja saantojen mukaan.

Talla tasolla on tarkoituksena, etta jokainen tiimilainen kantaa ja ottaa paljon vastuuta tyon
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tavoitteesta ja yksinkertaisia paatoksia ei hyvaksyteta esihenkiloilla, vaan kommunikaatio on

yhdessa luomista ja sparraavaa. (Ristikangas ym. 2014, 14-15.)

Omassa tyossani koen valmentavan johtamistyylin eritoten tukevan omaa tyotehtavaani, jossa
johdan kahta tuotantoa eri toimipisteissa. Tama vaatii minulta selkeaa tavoitteen asettamista
tiimilaisilleni, jotka pystyvat yhdessa paattamaan paivittaisista tuotannollisista toimenpi-
teista, ilman minun jatkuvaa hyvaksyntaa. On tarkeaa olla itse mukana suunnittelussa osana

ryhmaa, jossa annan oman panokseni aiheeseen ja jossa paatokset aina tehdaan yhdessa.

Tunnistan taman mallin omassa tyossani, jossa ennen valmentavaan johtamiseen tutustumista
olen pyrkinyt aina ratkaisemaan kysyjan ongelman mahdollisimman nopeasti, jotta han paa-
see tyossaan eteenpain. Valmentavasta johtamisesta oppineena olen tehnyt henkiloille kar-
hunpalveluksen, koska valmentamalla olisi henkilo saanut otettua vastuuta omasta tyostaan ja
paassyt ratkomaan ongelman aivan itse. Talloin henkilo olisi mahdollisesti paassyt ratkaisuun
itse ja saanut ongelmanratkaisusta onnistumisen tunteen, joka kannustaa hanta jatkossa myos

ongelmanratkaisuun.

Olen havainnut, kuinka aiemmin olen saanut itse mielihyvaa siita, kun olen pystynyt ratkaise-
maan johdettavani ongelman. Tama varmasti tulee siita, kuinka me kaikki haluamme olla asi-
antuntijoita, joilta muut tulevat pyytamaan apua. Valmentava johtamistavassa on tarkeana

havaintona ymmartaa, etta kysyjan loytamat ratkaisut toimivat yleensa paremmin, kuin ulkoa

tarjotut ja usein kysyja itse tietaa parhaiten tilanteensa.

Esihenkilo kysymyksillaan synnyttaa kanssakaymisen, joka tukee kysyjaa hyodyntamaan osaa-
mistaan ja kokemustaan. Valmentavan keskustelun seurauksena kysyjan identiteettinsa ja am-
matillinen itseluottamuksensa vahvistuvat, kun havaitsee ratkaisevansa tyohon liittyvia ongel-
mia itse. (Jarvinen 2020, 171.)

Esihenkiloina on meidan vastuunamme antaa johdetavillemme tyokalut ongelmanratkaisuun,
joiden avulla kehitamme tyoyhteisoa, kehittamalla heidan osaamisiaan. Ihmisten osallistami-
sesta oman tyon kehittamiseen, esihenkilot vapauttavat omaa aikaansa toisten tehtavien suo-

rittamiseen.

Opin viikon aikana minkalaista hyotya esihenkilotyon parantaminen tuo organisaatioille. Orga-
nisaatiot esihenkiloita kouluttamalla esim. valmentavaan johtamiseen tuo yritykselle monia
hyotyja: parantaa tyoilmapiiria, tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia, parantaa tyotehok-

kuutta seka vahentaa henkiloston vaihtuvuutta.

Yrityksista, jotka omaavat tehokkaan johtamisen omissa organisaatioissa Anderson & Adams

(2014, 43-46) mukaan ovat liiketoiminnan tehokkuuksissa aivan omaa luokkaansa.
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Paasiaisviikko koitui varsinaisen lyhyeksi kayttaessani runsaasti kertyneita saldojani pois. Sal-

dovapaille kaytin ajastani osan johtamiskirjallisuuteen tutustumiseen.

3.8 Viikko 8

Maanantai 21.4.2025

Paasiaismaanantai

Tiistai 22.4.2025

Molemmilla toimipisteilla toteutettiin paasiaispyhina ylitoita, jotta pystymme toimittamaan
kaikki asiakastoimitukset ajoissa asiakkaille. Paasiaispyhina tuotetuista volyymeista raportoin

eteenpain johdolle Excel-raportein ja kuvaajin. Molempien toimipisteiden aamupalavereissa

Aamupaivasta tein henkilokohtaisen suunnitelmani mukaisen tuotantokierroksen tuotannossa.
Oli ilo huomata, kuinka tyontekijat tyoskentelivat tyopisteilla hymyssa suin, vaikka olivat teh-

neet jo pitkan tyorupeaman.

Valmistuksen tyontekijan kanssa yritimme ratkaista tuotantokoneessa ilmennytta ongelmaa
koneella, joka oli itselleni tuttu tyontekija ajoiltani, mutta valitettavasti ongelmaa emme

saaneet ratkaistua aamuvuoron aikana.

Olin paivan aikana myos kehitystoimissa, kehittaessamme tuotannon tuotantolinjoille kehitte-
lemaamme raportointipohjaa, joka on tarkoitus ottaa kayttoon seuraavien viikkojen aikana.
Raportin tarkoituksena on asettaa jokaisella linjalle tuotantotavoite ja ohjeistaa tyontekijat
raportoimaan oman tyonsa tuloksesta, paivan aikana tuotetuista erista yhteiseen tietokan-
taan. Talla tavoin saamme seurattua tuotannon tavoitteiden toteutumista vuoron tarkkuu-

della, ja tyontekijat saavat tavoitteet omalle tyollensa.

Keskiviikko 23.4.2025

Kehityspalaverissa kavimme lapi tehtavalistaa yhdessa sidosryhmien kanssa, jotka koostuivat
tuotanto insinooreista, kunnossapidosta seka tuotannon tyonjohdosta. Palaverissa kaytetaan
suunnittelutyokalua, jossa muodostetaan jokaisesta asiakokonaisuudesta oma tehtavansa.
Tehtavalle asetetaan aina vastuuhenkilo seka alustava aikataulu. Osa tehtavista ovat mallia
“just do it”, jotka eivat vaadi runsaasti resursseja niiden toteuttamiseksi, mutta osassa tehta-

vista vaaditaan tarkempia esiselvityksia, suunnittelua seka investointeja.
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Iltapaivalla tyostin tuotannon kuukausipalaveria varten esitysta. Osana esihenkilona kehitty-
mistani haluan parantaa tiedonjakamista ja viestintaa, pitamalla aika ajoin kuukausipalave-
reja henkilostoa kiinnostavista ja heidan tyohonsa liittyvista aiheista. Aiheisiin olen ottanut
oppia toisella toimipisteella pitamistani kuukausipalavereista ja mielenkiinnolla odotan tyon-

tekijoiden palautteita.
Torstai 24.4.2025

Aamusta meilla oli tyonjohtajan kanssa haastattelu, jossa haastattelimme mahdollista kesa-

tyontekijaa. Tyontekija oli hakenut meille hanen kaverinsa suosituksesta, koska han tyosken-
telee meilla. Tyontekijoiden suositukset kertovat, etta he viihtyvat meilla ja myos suosittele-
vat tyonantajaa kavereilleen ja tutuilleen. Tama on hyva palaute tyonantajalle ja meille esi-

henkiloina, jossa voimme todeta tekevamme oikeita asioita.

Aamupaivasta keskustelimme toimipisteiden investoinneista. Tulemme kiinnittamaan huo-
miota eri painospisteisiin jatkossa, joista teemme suunnitelmat tuleville vuosille. Projekteissa

olemme tunnistaneet olevamme liian optimistisia ajankaytosta ja vaadittavista resursseista.

Iltapaivalle valmistelimme sidosryhmien kanssa tulevaa auditointia, jossa meita auditoi ulko-
maalaisen valtion viranomaiset. Auditoinnin suorittaa ulkopuolinen auditointeja toteuttava
yritys ja meidan tyomme on valmistella tarvittavat dokumentit seka asianosaiset auditointi-

paivaa varten.
Perjantai 25.4.2025

Aamupaivasta jatkoimme auditoinnin suunnittelua. Hankalaksi suunnittelun tekee se, etta
meidan sidosryhmaamme kuuluvat ovat ulkomaalaisia, joiden kanssa on haastavaa paasta yh-
teisymmarrykseen dokumenttien tulkinnoista. Prosessi ei ole mahdoton, mutta vie paljon
enemman aikaa, kuin mita veisi suomalaisten kollegojen kanssa. Paivan aikana pidimme vali-
tarkastelun edellisen vuoden tuotantokustannusten projektiin yhdessa projektin vetajan
kanssa. Projektin tavoitteena oli tuoda realistiset kustannukset esiin tuotetasolla, jotta meilla

saadaan tarkempia kustannustietoja tuotannoista.

Iltapaivalla pidin kuukausipalaverin toimipisteen tuotannolle. Suunnittelin alku vuodesta aloit-
tavani kuukausipalaverien pitamisen tyontekijoille myos toiselle toimipisteista. Aiemmasta
palaverista havaitsin palaverin positiivisen vaikutuksen minun ja tyontekijoiden vuorovaiku-
tuksessa. Esitin eri aiheita konserni- seka funktiotasolla, jotta tyontekijat saisivat kokonaisku-
van yrityksessa meneilla olevista projekteista ja uudistuksista. Oli positiivista huomata, etta
esitys aiheutti useampia kysymyksia aiheista. Tassa tapauksessa luulen esitystapani aiheutta-
van ihmisten kysyvan varauksettomammin kysymyksia, koska minun pyrkimykseni on avata ai-

heita aina konkretian tasolle, jossa aina avaan enemman aiheita enka vain lue tekstia
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naytolta. Palaverissa toin myos esiin tulevan raportointipohjan, johon kaikki tyontekijat tule-
vat jatkossa raportoimaan tyopisteittain heidan tuottamansa tuotantoerat. Meidan tarkoituk-
senamme on asettaa kaikille tyontekijoille tavoitteet, joihin heidan tulee paasta vuorojensa
aikana. Olen havainnut kuinka meilla ei ole ollut aiemmin kaikille selkeita tavoitteita ja us-
kon, kun asetamme tavoitteet, saamme tyontekijat ottamaan enemman vastuuta omasta tyo-

panoksestaan.
Viikkoanalyysi

Viikon aikana pohdittiin tiimilaisteni kanssa, kuinka voimme avata tyontekijoille isompaa ku-
vaa yrityksen toiminnasta, tuloksellisuudesta ja tavoitteista. Olemme saaneet palautetta,
jossa tyontekijat kokevat, ettei heilla ole riittavaa kuvaa yrityksen strategiasta, visiosta ja ta-

voitteista.

Tilanteessa, jossa tyontekijat eivat ymmarra asiayhteytta tai heidan nakokulmansa on hyvin
kapea, saattaa se aiheuttaa turhautumista. Tehtaviin, joita heidan on vaikea kasittaa, on hei-

dan myos erittain vaikea motivoitua. (Jarvinen 2020, 36.)

Palautteen johdosta loin kuukausipalaveria varten esityksen, jossa kayn lapi yrityksen tilan-
netta, strategiaa seka miten ylatason tavoitteet vaikuttavat meidan tyohomme tuotannoissa.
Talla tavalla piirsin Jarvisen (2025, 36) mukaan isoa kuvaa tyontekijoille ja tiimilaisilleni yri-
tyksen toiminnasta ja jonka avulla pystyin perustelemaan organisaatiomuutosten syita seka

syita siihen miksi meidan tulee muuttaa meidan tapojamme toimia jatkossa.

Olen oppinut viikkojen aikana, kuinka tarkeaa on viestinnan toistaminen, jossa kerran viesti-
tyt asiat harvoin jaavat ihmisten mieliin. Asioita tulee kerrata useamman kerran ennen, kuin

ne jaavat riittavalla tasolla ihmisten muistiin.

Viestinnan toistamiseen kaytin avukseni tuotannossa sijaitsevia infotauluja ja -nayttoja, jotka
toimivat meilla paivittaisjohtamisen tauluina. Infonaytoille ja -tauluille jaettiin tiivistettyna
kuukausipalaverin esitys yrityksen strategiasta ja tavoitteista, jotta ne olisivat helposti luet-

tavia ja ymmarrettavia.

Oma osuuteni yrityksen strategian mahdollistajana on viestia siita omalle organisaatiolleni ja
varmistaa, etta kaikki myos sen sisaistavat ja ymmartavat. Tilanteessa, jossa itse organisaa-
tion vetajana toimin eri tavalla, kuin mita meidan strategiamme minulta edellyttaa, pudottaa

se pohjan koko prosessilta ja vie uskottavuuden meidan johtamiseltamme.
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3.9 Viikko 9

Maanantai 28.4.2025

Aamupalaverissa keskustelimme tuotannon kuormituksesta seuraavan viikon aikana ja otin
tehtavakseni selvittaa kapasiteetin nostamisen mahdollisuutta viikonlopulle. Kuorman ollessa
suurempi, kuin tuotannon kapasiteetti, joudumme arvioimaan sita, miten voimme suurentaa

tuotantokapasiteettia.

Pidimme kuukauden laatupalaverin laadunvalvonnan seka tuotekehityksen kanssa. Palaverissa
kavimme lapi tuotteiden laatua, jossa keskustelimme tuotannon kannalta tarkeimmat mittarit
seka asiakasreklamaatiot. Tuotannossa laatu on olennainen osa meidan toimintaamme ja ta-
han vaikuttaa valmistusprosessissa eri vaiheet. Sovimme yhteisista kaytannoista seka miten

tulemme seuraamaan laadun toteutumista tuotannossa toimipistekohtaisesti.

Tiistai 29.4.2025

Aamupalavereissa kavimme lapi edellisen paivan mittarit. Iltavuorossa oli ongelmia tuotanto-
linjan kanssa, jossa vierasesine tukki linjaa. Tama hidastaa tuotantolinjan tehokkuutta ja ai-
heuttaa turhia pysahdyksia. Vastaavissa tapauksissa on aina suoritettava tutkinta tuotannon

seisahtumiseen liittyvista tekijoista, jotta voimme jatkossa mahdollisesti estaa vastaavat ta-

paukset.

Iltapaivalla tein sesonkityontekijoiden tyosopimuksia valmiiksi seuraavaa viikkoa varten. Se-
sonkityontekijoita tehtaille tulee noin nelisenkymmenta henkiloa, joista osa on tuttuja aiem-
milta sesongeilta, mutta suurin osa taysin uusia tyontekijoita. Perehdytys tyohon on aarim-
maisen tarkeaa varsinkin meidan alallamme, jossa kasittelemme raskaita koneita seka vaaral-

lisia kemikaaleja.

Valmistelimme esitietoja ulkoista auditointia varten yhdessa laadunvalvonnan seka tuotekehi-
tyksen kanssa. Jouduimme kayttamaan paljon kaantamistyokalua, jotta saimme tiedot tarvit-

tavista dokumenteista.

Keskiviikko 30.4.2025

Aamupalaverissa keskustelimme iltavuoron raportointikaytannoista. Ongelmaksi on havaittu
iltavuorossa kayneet konerikot ja niiden suppea raportointi tyonjohdolle seuraavalle aamulla.
tasolla jatetty raporttia seuraavalle vuorolle. Tama hidastaa ongelmien ratkaisuja, koska use-
asti on seuraavana paivana jouduttu odottamaan iltavuoron saapumista toihin, jotta saadaan

riittava selvyys tuotantokoneissa ilmenneista ongelmista. Annoin tiimilaisilleni tehtavaksi
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sopia raportointikaytanto vuorojen valille, jotta meilla olisi jatkossa parempi yleisnakyma

vuorojen tilanteista.

Yrityksen kuukausittainen konsernin esitys. Esityksen agendana oli turvallisuus, talous, toimi-

tusketju seka Q&A-osio, jossa Johto vastasi heille tulleisiin kysymyksiin.

Iltapaivalle resurssisuunnitelman paivitysta seka tuotantoennusteen laskentaa seuraavalle
kuukaudelle. Tuotannoissa reagoiminen suurentuneisiin myyntimaariin ja siita johtaviin tuo-

tantotilauksiin joudutaan arvioimaan ja toteuttamaan kapasiteetin lisaamisella.
Torstai 1.5.2025

Vappupaiva.

Perjantai 2.5.2025

Saldovapaa.

Viikkoanalyysi

Viikon aikana painimme tuotantolinjaongelmien kanssa, jossa linjojen akilliset rikkoontumiset
johtivat alentuneeseen tehokkuuteen ja tuotantoseisokkeihin. Olemme havainneet tilanteita,
joissa tyontekijat ovat kayttaneet konetta, vaikka kone ei selkeasti toiminut optimaalisesti.
Tyontekijat ovat kokeneet, ettei suunniteltuja ennakkohuoltoja tehda riittavan nopeasti ja
koneet ehtivat menna epakuntoon. Myoskaan heidan esittamiaan korjausehdotuksia ei ole

otettu vastaan tai eivat tunne saaneensa palautetta esitettyihin havaintoihin.

Naen toiminnassa selvan yhteyden havaintojen raportoinnin ja tuotantolinjojen ongelmien va-
lilla. Tyontekijat eivat aina raportoi kaikista puutteista esihenkiloille valittomasti, mika voi
johtaa ongelmiin. Taman vuoksi meidan on tarkeaa kannustaa tyontekijoita tekemaan havain-
toja. Raportoinnin merkitysta voidaan korostaa osoittamalla, miten tyontekija itse hyotyy

siita - esimerkiksi laitteet toimivat optimaalisesti ja ilman hairioita koko tyovuoron ajan.

Voimme parantaa toimintaa merkittavasti myos luomalla kaytannot ja tyokalut, jotka tukevat
havaintojen tekemista ja madaltavat kynnysta viestia kehitysehdotuksista ja puutteista. Ehdo-
tan varovaisesti toiselta toimipisteelta opittuja hyvia kaytantoja uudessa organisaatiossa,
mutta tavoitteenani on, etta tiimini ja tyontekijat luovat itse heidan nakoisensa ratkaisun.

Nain ratkaisu istuu parhaiten toimipisteen omaan tyokulttuuriin.

Talla tavalla tyontekijat ottavat vastuun kehittamastaan ratkaisusta, eika se tule ylhaalta an-

nettuna - kuten aiemmin oppimassani johtamistyylissa usein on ollut tapana.
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Esihenkiloiden tulee johtaa ihmisia arvostavasti ja ottaa kaikki tyoyhteison jasenet mukaan
toiminnan kehittamiseen. Esihenkilon on kuunneltava ihmisten ehdotuksia ja argumentteja

(Juuti 2016.)

Tehtavani tuotantopaallikkona on varmistaa, etta tiimilaisillani on kaikki tyokalut kaytossa
heidan tiimilaistensa johtamiseen. Tama tarkoittaa sita, etta he kokevat esihenkiloina heilla
olevan riittavat tiedot ja taidot, joilla johtaa tiimejaan. Konkreettisena esimerkkina on tiimi-

palaverikaytannot, kehityskeskustelut, valmennusvartit ja tavoitekeskustelut.

Johdettaviani sparraamalla paasemme yhdessa parhaisiin lopputuloksiin. Yhdessa esihenki-
l6ina pystymme kayttamaan meidan kollektiivistamme johtamiskokemusta hyvaksi ja sopia
toimivimmat kaytannot. Kaymalla johdettavieni kanssaan valmennusvarttikeskusteluja, osoi-
tan heita kohtaan kiinnostusta. Toimimalla edella mainitulla tavalla valmennan heita toimi-
maan samoin myos omien tiimilaistensa kanssa. Valmentavalla johtamisella he kuuntelevat
johdettaviensa mielipiteita, ajatuksia ja havaintojaan tarkasti seka haastavat ja sparraavat

heita.

Ihmisten kannustamisessa esihenkilon keskeisin keino on olla kiinnostunut heidan tekemisis-
taan ja heista ihmisina. Esihenkilon tulee tukea tiimilaistensa pyrkimyksia tulosten aikaan
saantiin, olemalla heidan puolellaan, koska jokaisella on halu tyossa onnistumiseen ja menes-

tymiseen. (Juuti 2016.)

4  Yhteenveto
4.1  Oman kehittymisen arviointi

Lahtokohtana opinnaytetyon tekemiseen toimi aloittaminen esihenkilona uudessa organisaa-
tiossa, jossa paivakirjan avulla pystyin raportoimaan tyotani esihenkilo seka reflektoimaan
omia ajatuksia. Kehittymisen osalta tavoitteinani oli kehittya inhimillisena seka valmentavana
esihenkilona. Esihenkilona joka osallistaa ja vastuuttaa johdettaviaan, delegoinnin ja kaskyt-

tamisen sijaan.

Opinnaytetyon aikana kehitin myos itseni johtamista, jossa loin uusia tapoja toimia kahden
toimipisteen valilla, jotka molemmat vaativat paljon tydaikaani. Taman havaitsin reflektoi-

malla omia voimavarojani ja jaksamistani esihenkilona.
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Valmentavan johtamisen tyokalut tukivat minua tiimilaisteni osallistamiseen yhteiseen kehit-
tamiseen seka heidan kannustamiseensa kehittamaan omaa osaamistaan esihenkiloina. Tiimi-
laisten kehittamisessa toimi kehityskeskustelut ja valmennusvartit, joissa keskustelimme ta-
voitteista, osaamisista ja kehittamiskohteista. Valmentavaa johtamisessa itselleni tarkeim-
pana havaintona toimii ajatus, jossa tiimi toimii yhdessa tasavertaisesti ja yhdessa toimimalla
yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Tama tarkoittaa minulle vanhoillisten hierarkiakaytanto-
jen purkamisia, jossa esihenkilo tai paallikko on kaitsemassa tiimien tyota ja han toimii asian-

tuntijana, joka tietaa asioista parhaiten.

Nykypaivana esihenkilgilta perataan parempaa johtamista, varsinkin asiantuntijoiden esihen-
kiloilta, jossa vanhat johtamistavat eivat toimi ja ihmiset vaihtavat organisaatiota, jos esi-

henkilotyo on huonoa.

Huomasin myos kehittyneeni ihmisten kohtaamisessa, jossa otin ihmiset vastaan vertaisina ja
otin aikaa keskustella heidan kanssaan. Aiemmin kiireisiin vedoten, en kayttanyt aikaa ihmis-
ten kanssa keskustelemiseen, mika myos nakyi aiemmin henkilostokyselyissa, jossa sain pa-

lautetta maaraavasta johtamistyylista. Nyt olen pystynyt avaamaan omia ajatuksiani ja jaka-
maan enemman tietoa tyontekijoille, heita koskevista asioista. Olemme yhdessa henkiloston

kanssa luoneet uusia kaytantoja ja toimintatapoja.

Valmentavalla johtamisella vastuutetaan jokainen tyontekija kehittamaan omaa tyotaan yh-
dessa muiden kanssa. Tama parantaa tyoilmapiiria ja tarjoaa jokaiselle mahdollisuuden vai-

kuttaa omaan tyohon liittyviin paatoksiin.

Opinnaytetyosta suurimpana hyotyna pidan valmentavan johtamisen osaamisen vahvistumista.
Kykenen nyt arvioimaan kriittisemmin omaa toimintaani esihenkilona ja asettamaan itselleni

kehittymistavoitteita.

4.2 Kehittamisehdotukset ja hyoty tyoelamakumppanille

Opinnaytetyon tuloksen perusteella tyoelamakumppani voi hyotya kouluttamalla valmentavaa
tiimien johtamista yrityksen organisaatioissa. Tyoelamakumppanin kanssa luotaisiin koulutus-
suunnitelma esihenkiloiden valmentavan johtamisen kehittamiselle. Tyonantajalle esihenkiloi-
den esihenkilotyon osaamisen kehittaminen nakyisi yrityksessa parempana johtamisena, tyail-
mapiirin kohentumisena, tyontekijatyytyvaisyyden lisaantymisena ja tyontekijavaihtuvuuden

vahentymisena.

Opinnaytetyon aikana tekemani havainnot ja kokemukset tarjoavat tyoelamakumppanille
mahdollisuuden tutustua yrityksen esihenkilotyon arkeen. Tyo tuo esiin esihenkilon arjen ko-

kemuksia, havainnointeja, ideoita, tyon haasteita seka osaamisvaatimuksia.
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Tyoelamakumppani koki opinnaytetyon suurimmaksi hyodyksi kirjoittajan osaamisen vahvistu-
misen seka valmentavan johtamisen kouluttamisen organisaatiossa kouluttajalta koulutetta-

ville.

Voin hyodyntaa opinnaytetyota kouluttamalla omia tiimilaisiani valmentaviksi johtajiksi, mika

moninkertaistaa tyoelamakumppanille koituvan hyodyn

Jatkokehitysideana opinnaytetyosta nousi edella mainittujen lisaksi ajatus esitella tyo esihen-
kiloille tyoelamakumppani yrityksessa. Esityksessa voisin kertoa omista kokemuksistani, siita
kuinka kehityin valmentavana esihenkilona, seka siita miten kehitin omaa toimintatapaani
opinnaytetyon aikana. Esityksen pohjalta voisimme herattaa keskustelua esihenkilon osaami-
sista, haasteista seka kehittamismahdollisuuksista. Uskon, etta omakohtaiset kokemukseni
voivat innostaa myos muita esihenkiloita kehittamaan omaa osaamistaan ihmisten johtami-

sessa.
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