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JOHDANTO

Tomi Heimonen ja Inka Vanhanen

Kisilld oleva julkaisu on tarkoitettu erityisesti yrittdjille ja muille yrityksissa
tyoskenteleville henkildille, jotka haluavat lisitietoa siitd, miten yrityksen veto-
voimaa ja tuottavuutta voisi parantaa. Se tarjoaa ajankohtaisia ja tulevaisuuteen
luotaavia oppimisen mahdollisuuksia yrityksen vetovoimaisuutta ja tuottavuutta
koskevasta keskustelusta seki ilmion kdytinnonliheisestd tarkastelusta. Julkaisu
koostuu johdannosta, neljistd asiantuntijapuheenvuorosta, kuudesta yritysesi-

merkisti seki vaikuttavuutta kisittelevistd artikkelista.

Julkaisun tuottamisen ja tuotoksen on mahdollistanut VEKE — Vetovoimaa
ja kestdvdd tuottavuutta Eteld-Savon yrityksiin -hanke. Kokonaisuudessaan
VEKE-hanke on mahdollistanut eri toimialoilla toimiville 17 eteldsavolaiselle
yritykselle mahdollisuuden oman toiminnan kehittimiseen yhteistyossi ulko-
puolisten asiantuntijoiden ja muiden hankkeeseen osallistuneiden yritysten
kanssa. Yrityskohtaisten tarpeiden perusteella valitut kouluttajat ja raitiloidyt
toimintakokonaisuudet ovat osaltaan edistidneet tirkeiden asioiden eteenpidin
viemistd yhdessd ekosysteemisesti. Yrityskohtainen ja yhteis6llinen oppiminen
ovat olleet laajasti valmennuksia leimaava piirre. Monet mukana olleet yritykset
ovat ilmaisseet hankkeen tukeneen my®ds strategista padtoksentekoaan ja tule-

vaisuuden liiketoimintaansa.

Asiantuntija-artikkelit

Asiantuntijapuheenvuorossa tarkastellaan yritysten vetovoimaa ja tuottavuutta
tyonantajakuvan kehittdmisen ja rekrytointimarkkinoinnin, innovaatiojohta-
misen, yrityksen toimintaa ohjaavien periaatteiden ja johtamisosaamisen kautta.

Susanna Rantanen Employer Branding Agency Eminestd pureutuu puheenvuo-
rossaan akuuttiin yrityselimin haasteeseen, osaavan tyovoiman rekrytointiin,
jossa tyonantajakuvan kehittimiselld ja rekrytointimarkkinoinnilla on tirked
rooli. Kdytinnossid nimi edelld mainitut kisitteet saattavat menni sekaisin ope-
ratiivisessa toiminnassa. Yrityksissd onkin syytd pohtia pitkin ja lyhyen aikavilin
vaikuttavuutta suunniteltaessa tyénantajakuvan kehittdmistd ja rekrytointimark-

kinointia. Ndmi eivit ole toisiaan poissulkevia asioita, vaan synergistisid, ja



kdytinnossd rekrytoinnissa menestyvilld yrityksilld onkin aina jonkinlainen ty6n-
antajakuvan kehittdmisen ja rekrytointimarkkinoinnin yhdistelmi kiytossddn.

Pekka Berg Innoman Oy:std avaa artikkelissaan, mité ja miten johdamme yri-
tysten innovaatiotoimintaa. Berg nostaa esille innovaatiojohtamisessa halutut
vaikutukset, innovaatioiden ansaintalogiikat ja innovaatiojohtamista tukevat
liiketoimintamallit. Jotta vaikutukset olisivat edelld mainittujen asioiden osalta
nikyvii, tarvitaan johtamisessa ymmarrystd ja nikemystd yrityksen strategiasta,
resursseista ja rajoitteista, toimintamahdollisuuksista, yrityksen toimintaym-
paristostd ja erityisesti tulevaisuudesta. Ihmiset ja sosiaalinen kanssakidyminen
sekd yhteistoiminta erilaisissa verkostoissa (ekosysteemeissd) ratkaisevat, miten

innovaatiojohtamisen tavoitteet saavutetaan kiytinndssi.

Matti Pesonen ja Tanja Karjalainen Quality Knowhow Karjalainen Oy:sti tuo-
vat kirjoituksessaan esille ajatuksia siitd, kuinka periaatteet auttavat yritysti.
Jokaisella yritykselld on tarvetta sopeutua jatkuvaan muutokseen jossain vai-
heessa yrityksen elinkaarta kehittimilld ja parantamalla toimintaansa. Yrityksen
toiminnan parannuksen haasteena on usein se, ettd tehtivit muutokset tulisi
pystyd testaamaan, ennen kuin ne otetaan kiyttd6n. Kirjoittajat avaavat lukijalle
yksinkertaistetun Demingin (1993) PDSA-parantamisen mallin ja oppimisen
kehin. Mallissa ideana on suunnitella (Plan) ideoiden testaaminen, toteuttaa (Do)
testi, tutkia (Study) tulokset ja timin jilkeen toimia (Act) ndyton perusteella.
Testauksen avulla saadaan tietdd, mitka ideat toimivat ja mitkd eivit. Kirjoittavat
toteavat, ettd “parannuksen teoria ei ole kovinkaan monimutkainen, mutta se

saattaa vaatia ajattelutavan muutosta suhteessa paitoksentekoon ja johtamiseen”.

Minnariikka Rajala Delficon Oy:std kisittelee johtamisosaamisen uusia vaa-
teita postmodernissa ajassa erityisesti organisaation vetovoiman nikokulmasta.
Minnariikka nostaa esille digitalisaation ja globalisaation, jotka ovat muuttaneet
kaikkien meidin maailmaamme. Keskiniiset riippuvuudet ovat lisddntyneet,
asiat ovat monisiikeisid ja todellisuus voi ndyttiytyd monitulkintaisena. Epavar-
muus on lisidntynyt, asiat ovat kompleksisempia ja vaikeammin ennustettavia.
Samalla haavoittuvuus on lisddntynyt. Prosesseihin tulee epdjatkuvuuskohtia ja
yllidtyksid. Korona-ajan jilkeen organisaatioiden liima ja yhteenkuuluvuus ovat
vihentyneet. Minnariikka toteaa: "Pelkistidn tyon merkityksellisyys ei riitd,
vaan lisiksi jokaisen tydntekijin pitdd kokea, ettd minulla on vilid, ettd minut
nihdiin ja minut kuullaan”.



Yrityscaset

Kuusi mielenkiintoista yritystapausta eri toimialoilta avaavat yrityksen vetovoi-
maisuuteen ja tuottavuuteen vaikuttavia asioita. Nimi yritystapaukset edustavat
palveluja, rakennustoimintaa, lasi- ja hiilikuitujen valmistusta, terveysteknologia-
tuotteita ja konepajatoimintaa. Yrityksind nimi ovat Kiinteistdmaailma Mikkeli,
Suomen Talotekniikka, Rakennusliike U. Lipsanen Oy, Vitrulan Composites,
Malnlycke Health Care ja Andritz Savonlinna Works Oy.

Kiinteistomaailma Mikkeli -esimerkissi kdyddin lavitse organisaation henkil6s-
ton vaihtuvuuden tuomia haasteita ja mahdollisuuksia. Keskié6n nousee tarve
ulkopuoliselle valmennukselle, jonka avulla yrityksessi kehitetddn yrityksen
tyontekijoiden hyvinvointia, tydssi jaksamista ja tyoyhteisollisyyttd. Tiivistettynid
ns. sallivauden kulttuuri yrityksessi nousee tirkedin merkitykseen.

Suomen Talotekniikka -case-esimerkissi kehityskohteena on yrityksen huoltopal-
velutoiminta ja viestintd. Ulkopuolisen konsultin kanssa on kehitetty yrityksen
palvelusisiltojd ja toimintatapoja. Keskeisin oppi yrityksille on jatkuvan kehitti-
misen tarve kilpailukyvyn mahdollistajana sekd kehittimistoiminnan fokusointi
ja riittdva resursointi. Yritys on toteutettujen kehittdmistoimenpiteiden jilkeen

valmiimpi ottamaan tulevaisuudessa seuraavia kehitysaskelia.

Rakennusliike U. Lipsasen osalta on ollut kyse kehittimistoiminnasta, joka
tukee padtoksentekoa siitd, edetddnkd yrityksessd sovellusmyynnin osalta vai
ei. Lisdksi syvennytdin siihen, miten yritykselle itselleen kehitetty sovellus voi
parantaa yrityksen omia prosesseja ja asenteita kehittimistd kohtaan. Kehitti-
misprosessin lopputuloksena oli, ettd sovellusta ei myydi asiakkaille, vaan sitd
pddtettiin kehittdd edelleen ja muuttaa kehityksen suuntaa huomioiden myds

toimialan houkuttelevuus.

Vitrulan Composites Oy:n tuotanto menee lihes kokonaan kansainvilisille
markkinoille. Yritys on kokenut kansainvilisen omistajanvaihdoksen ja saman-
aikaisesti on ollut haasteita osaavan tyévoiman saatavuuden osalta. Niiden
asioiden vuoksi yritykselld on ollut tarve kehittdd tydantajakuvaa, yrityskuvaa
ja viestintdd. Keskeisid oppeja kehittdmistoiminnan aikana yritykselle on ollut
tyonantajakuvan rakentaminen seki organisaation sisilld ettd organisaation
ulkopuolisille sidosryhmille. Térkedd on ollut myds ymmirtdd erottaa tyon-
antajakuva ja yrityskuva. Viestinnissi erityisesti sosiaalisen median kanavilla on



nykyédin suuri merkitys seki tydnantajakuvan ettd yrityskuvan rakentamisessa,
mutta myds osaavan tyovoiman rekrytoinnissa.

Molnlycke Health Care valmistaa Mikkelin tehtaallaan erilaisia haavasidoksia
ammattikdyttoon ja apteekkijakeluun maailmanlaajuisesti. Mikkelin tehdas on
toiminut 1970-luvun alusta asti, ja tilld hetkelld se ty6llistdd noin 560 henkil5a.
Yritykselld on ollut tarve kehittdd tydnantajakuvaa henkiloston saatavuuden ja
pysyvyyden varmistamiseksi. Kun syntyvyys Mikkelissi on alhainen ja nuorten
miird vihenee, on tirkedd varmistaa, ettd nuoret jadvit Mikkeliin ja ettd tehdas-
ty6 on heille vaihtoehto. Nuorten lisiksi yritys haluaa houkutella uranvaihtajia
ja maahanmuuttajia. Keskeisid tuloksia kehittamistoimenpiteistd yritykselle ovat
olleet viestinti ja tydantajakuvan strategian ja toimenpiteiden kirkastaminen ja
verkostoyhteistyd muiden toimijoiden kanssa asian edistimisessi. Korona-aika
on tuonut osaltaan lisihaasteita tavoitteiden saavuttamiselle ja kehittdmistoi-

menpiteiden toteuttamisille.

Andritz Savonlinna Works Oy toimittaa koneita, laitteita ja palveluja paperi- ja
selluteollisuudelle. Andritzissa haluttiin lisitd johtamistapaan leadership-tyyp-
pisté ajattelumallia. [hmisten valmentaminen ja valmentava johtaminen olivat
painopisteitd, joita haluttiin lihted viemain eteenpiin kehittimisohjelman avulla.
Esihenkilovalmennus tuki yrityksen vetovoimaa. T4td osoittivat my®s yrityksessd
tehdyn henkilosttyytyviisyyskyselyn tulokset.

Projektipaallikon paatossanat -
vetovoimaa ja kestavaa tuottavuutta, eli mita?!

"Korulauseita tybjid sanoja | Kuka niiti tarvitsee?”

Nimi Raptorin, tuon suomiripin edellikivijin, sanat alkoivat soimaan pddssini,
kun liksin pohtimaan mietteitini hankkeen lihetessd loppuaan.

Noin kaksi vuotta sitten hypitessini mukaan projektiin pohdin paljon sitd,
kuinka auttaa yrityksid hankkeen keskeisten teemojen — vetovoiman ja kesti-
vin tuottavuuden — puitteissa. Ei ole yhtd yksittidistd asiaa, milld niin vetovoi-
maa kuin kestdvii tuottavuutta saisi yrityksissi lisdceyd. Kaikilla yrityksilld on
AINA omat yksilolliset tarpeensa, ne ovat omissa tilanteissaan liiketoiminnan
ja operoinnin suhteen, niilli on omat rajalliset resurssit, ja tarpeet vaihtelevat.
Milli tdllaista massiivista savottaa sitten pitdisi lihted ratkaisemaan? No ei nyt
ainakaan tyhjilld korulauseilla.
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Kadet saveen

VEKE — Vetovoimaa ja kestdvidd tuottavuutta Eteld-Savoon -hanke kiynnistyi
1.3.2020. Hankkeeseen oli lihtenyt mukaan kaikkiaan 17 yritystd Eteld-Savosta, ja
heille kaikille tarjottiin yrityskohtaista kehitystyotd 10 000 €:n edestd (Taulukko 1).

Taulukko 1. VEKE-hankkeessa mukana olleet yritykset ja kehitystoimenpiteet.

Paikkakunta

Kehitystoimenpide

‘ Valmentava yritys

Simulaatio-ohjelmiston

Composites oy

Actiw Oy Pieksamaki sy [ sl Jetecon Oy
Andritz Savon- Savonlinna Valmentavan johtajuuden Delficon O
linna Works Oy koulutus esihenkildille y
Etgla-Savon Mikkeli Asiakaskokemus Mloconoy
Tyoterveys Oy -valmennus
Kiinteisté- Oman tyén johtaminen ja
maailma Mikkeli Mikkeli tydyhteison kehittaminen | Villinikkarit Oy
-valmennus
. . e Esihenkilévalmennus 4/5 +
Lipa Betoni Oy Pieksamaki Somekoulutus 1/5 Flow Oy
Mikkeli . . . - Tarja Kyllonen,
Siivotaan Oy Mikkeli Esihenkilévalmennus 3KSavo Oy
Mikkelin Mikkeli Palkitsemisjarjestelman Tarja Kyllénen,
Pesula Oy luonti -konsultaatio 3KSavo Oy
Molnlycke Mikkeli Tydnantajamielikuva Employer Branding
Health Care Oy -valmennus Agency Emine Oy
OP Koti Suur- . . Asiakaskokemus .
e Gy LAY Mikkeli valmennus TJConsulting Oy
Oman tyén johtaminen ja
Pélvelutu.kku Mikkeli tydyhteison kehittaminen | Innotiimi-ICG Oy
[ta-Suomi Oy
-valmennus
Paivakoti- Mikkeli Johdon sparraus ja tydssa | Villinikkarit Oy &
yhdistys Rolli Ry jaksaminen -valmennus Playgain Oy
. Ohjelmistotuotteen
Rakennusliike . i
. Pieksamaki lanseeraus -valmennus/ Innoman Oy
U. Lipsanen Oy ;
konsultaatio
SBS Betoni Oy Mikkeli Lean Management ngllt}{ Knowhow
-valmennus Karjalainen Oy
Suomen Talotek- . . Palvelumuotoilu
niikka Mikkeli Oy | MIKKel _valmennus Volat Oy
Suur-Savon . . Esihenkildiden valmentaja .
Selilispanik Mikkeli _koulutus TJConsulting Oy
Turakkalan . -
puutarha Oy Juva Esihenkilévalmennus Tuocon Oy
Vitrulan Mikkeli Tydnantajamielikuva Employer Branding

-valmennus

Agency Emine Oy
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Aloittaessani projektipdillikkond vastassani oli siis 17 hyvin erilaista yritysti ja
liiketoimintaa, kuten oheisesta taulukosta on havaittavissa. Hanketta valmistel-
lessa oli ilokseni tehty erinomainen valinta edetd yrityskohtaisilla kehitystoimilla,
jotta hanke toisi aidosti yrityksille hyodyllistd sisaltoa.

Yrityskohtaisten toimien lisiksi hanke tavoitteli yhteisén tukea ja sparraus-
ta verkostoimalla yrityksid keskendin. Verkostoituminen sai kuitenkin kirsid
pandemiasta verkostoitumistapaamisten siirtyessd hamaan tulevaisuuteen. Ja
luonnollisesti valmennusten vienti verkkoon ei sekdin mukavaa aina ollut, mutta
yrityskohtaisella palveluntuotannolla osallistujat sentddn kokivat aidosti hank-
keen hyotyjd kehitystyossa.

Tdma julkaisu tuo lukijalle vilauksen tehtyyn tyohon sekd yritysten ettd palvelun-
tuottajien nikokulmista. Hankkeen toimenpiteiden ja yritysyhteistyon tekeminen
on ollut sekd aiheiltaan ettd muodoiltaan hyvin monipuolista ja antoisaa, kuten
taulukosta 1 nikee. Kaikki aiheet nousivat yrityksilti itseltddn, heidin omista
tarpeistaan, kartoitushaastatteluiden kautta.

Mutta mitd tdlld kaikella oli vielikddn tekemistd vetovoiman ja kestdvin tuot-

tavuuden kanssa?

Johtajuus kestavan tuottavuuden ja vetovoiman perustana

Puretaan kestdvid tuottavuutta ensin, koska se on hieman helpompi. Vai onko?
Tarkoitetaanko silld vihredd siirtymi, hiilijalanjilked tuotannossa ja/tai logistii-
kassa, hukan minimointia vai tuottavuutta suhteessa €/henkils? Itselleni kestivi
tuottavuus on kaikkia niditd ja vaihtoehtoisesti ei mitddn niistd. Mielestini kestdvi
tuottavuus on ennen kaikkea isommassa kuvassa liiketoiminnan jatkuvuuden
ja kasvun mahdollistamista nyt ja tulevaisuudessa, ja se tulee tehdid monin eri
keinoin. Matkan edetessi ja yrityksiin paremmin tutustuessa erityisesti henki-
16st6n merkitys kestdvddn tuottavuuteen korostui jatkuvasti.

Kestdva tuottavuus on liiketoiminnan jatkuvuuden
ja kasvun mahdollistamista nyt ja tulevaisuudessa.

Vetovoimakin voi tarkoittaa montaa asiaa, mutta erityisesti hyvin johtajuuden
merkitys korostui useaan otteeseen hankkeen varrella yritysten kanssa tydsken-

neltdessd. Tykkddnkin rinnastaa johtajuuden yrityksissa talon perustaan, jonka
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paille on hyvi rakentaa vakaata, kestdvii toimintaa vain, kun perusta on tehty
kunnolla. Vakaa ja kestivi toiminta taas on vetovoimaista jo itsessiin, mutta
ne eivit yksin sitouta henkilostdd yritykseen, jos johtajuus on huonoa. Vakaa
ja kestivi litketoiminta eivit my6skdin yksindin tuo ulkopuolista vetovoimaa
yritykselle, vaan sen eteen pitdd tehdd toitd. Johtajuuden lisiksi hankkeen aikana
korostuikin viestinnin merkitys esimerkiksi tyévoiman saavutettavuudessa ja

uusien asiakkaiden tavoittamisessa.

Vetovoimassa korostuvat hyvan johtajuuden ja
viestinnan merkitys.

Yksinkertaisia asioita, eikd totta? Miki siind nyt sitten maksaa, etteivit asiat

ole kunnossa?

Asiat yhdessa kuntoon ajan kanssa

Seki johtajuus ettd viestintd ovat yksinkertaisia ainoastaan sanoina. Jos ndin ei
olisi, hommat olisivat kunnossa kaikkialla ja yrityksissa voitaisiin keskittyd ihan

muiden asioiden kehittimiseen.

Johtajuutta ei kuitenkaan korjata vain piidttimilld, ettd nyt se on korjattu.
Vaikka muutoksia tehtdisiin, eivit historian painolastit ja kulttuuri muutu yhed
nopeasti. Delficon Oy:n Minnariikka Rajala lihestyi valmentavaa johtajuutta
erinomaisesti arvojen kautta toimenpiteissd Andritz Savonlinna Works Oy:n
kanssa. Tyoskentelyd seuratessa oli inspiroivaa nihdi, miten yksinkertaisella

asialla saatiin isosti aikaan.

Yksi hanke on liian lyhyt muuttamaan kaikkea, mutta siksi hankkeita tehdiin-
kin vuosi toisensa jilkeen pikkuhiljaa edeten: autetaan yrityksid, koulutetaan
niitd toimimaan itsendisesti uuden direlld, sitoutetaan kehitykseen seki sparra-

taan ja haastetaan.

Koenkin olleeni etuoikeutetussa asemassa saadessani tyoskennelld hankkeen
parissa kaikkien mukana olleiden yritysten kanssa. Minut on otettu mukaan
valmennuksiin, joissa on sekd purettu kipeitd asioita ettd vuodatettu ilon kyy-
neleitd. Olen tavannut mahtavia ihmisid niin johtajissa kuin tydntekijitasolla,
unohtamatta palveluntuottajia. Vaikka haasteet eivit ratkeakaan yhden hankkeen
aikana, voidaan yhdellikin hankkeella antaa yrityksille apua ja tyokaluja, jotka
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auttavat heitd eteenpiin seuraavaan. Suurin ilo projektipdillikkéni onkin ollut
nihdi, ettd osa yrityksistd on lihtenyt jatkamaan kehitystyotd itsendisesti tai
heille hankitun palveluntuottajan kanssa hankkeen toimenpiteiden pidttymisen
jalkeen.

Osa yrityksista jatkaa kehitystyota itsenaisesti tai
heille hankitun palveluntuottajan kanssa.

Yritysten ja hankkeiden yhteinen tulevaisuus

Yrityspuolella tydskennellessini mietin usein, miksi hanke-sanaa pidetdin lihes
kirosanana. Hanketodellisuudessa elettyini ja useamman yrityksen kanssa asiasta
keskusteltuani olen alkanut ymmartiméin tuon ongelman juurisyitd. Hankkeita
itsessddn ei pidetd huonoina, vaan pikemminkin niiden toteutus on ontunut.
Korostaisin tissi kohtaa, ettei viittimi koske universaalisti kaikkia hankkeita.
Harmittavat asiat vain valitettavasti jadvit mieleen helpommin ja pysyvimmin
kuin onnistumiset — asiakaskokemuksen puolella timin ilmién yhteydessa vii-
tataankin 3/18-sdint66n. Tami tapa kisitelld negatiivisia kokemuksia tulee
evoluutiobiologian puolelta, koska olemme sisiisesti ohjelmoituja vilttelemdin

uhkaa, eikd siitd siksi paise yli, ellei sitd tiedosta itse.

Nykyiin uhista puhuttaessa perddn heitetddn kuitenkin lihes aina niissd piile-
vit mahdollisuudet. Samalla tavalla hankkeet luovat mahdollisuuksia, kun ne
tehdiin oikein, riskit aidosti tiedostaen. VEKE-hankkeen mahdollisuuksissa
korostui yritysten silmissd yrityskohtaisuus ja yhteison voima. Kuitenkin erityi-
sesti yrityksen yksil6llisten tarpeiden huomiointi korostui eniten.

VEKE-hankkeen mahdollisuuksissa korostui
yrityskohtaisuus - yrityksen yksil6llisten tarpeiden
huomiointi.

Hankkeessa toteutimme titd mahdollisuutta kuuntelemalla yrityksid ja keskus-
telemalla heiddn kanssaan eri kipupisteisti ja siitd, mitd olisi mahdollista taklata
hankkeen tuomilla resursseilla. Lisiksi osallistimme yrityksid palveluntuottajien
valintoihin antamalla heille jo tarjouspyyntévaiheessa mahdollisuuden esittdd
omia nikemyksidin siitd, kenelle tarjous lihtee (tai ei missdin nimessi lihde),
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sekd myohemmin pddtoksid tehtiessd nikemyksidin tarjousten laadullisesta
arvioinnista.

Erityisesti palveluntuottajaa valitessa dialogin merkitys yrityksen kanssa korostui,
koska me kaikki katsomme asioita subjektiivisista nikokohdistamme: tunnettu
konsultti alalla, liian tuotteistettu koulutuskokonaisuus, liikaa konsulttijargonia,
muokattavuuden mahdollisuudet, tulevaisuuden jatkokehitysmahdollisuudet
saman palveluntuottajan kanssa ja niin edelleen. Tdmi menettelytapa sai run-
sasta kiitosta yrityksiltd, silld he kokivat, ettd hanketta tehddin heille eikd vain
hankkeen tekemisen ilosta.

Projektipaillikkona tein myds sellaisen huomion, ettd yritykset, jotka aktiivisesti
osallistuivat dialogiin, pddsivit myds pisimmalle. Osallistamalla yritykset heitd
koskevaan pddtoksentekoon sitouttaminen tapahtui luonnostaan, eikd kenenkiin

tarvinnut vetii kivirekes.

Yritykset, jotka aktiivisesti osallistuivat heita
koskevaan paatoksentekoon, paasivat pisimmalle.

Juuri yrityskohtaisuuden puute hankkeissa yrityksille yhteisesti jirjestettivissd
valmennuksissa on saanut monen yrityksen nikemain punaista hankemaailman
suhteen. Tama mielipide nousi esiin heti VEKE:n kartoitushaastatteluissa, seki
muissa hankkeissa kdydyissd keskusteluissa. Tulevaisuutta ajatellen — niin pro-
jektipdillikon tyon mielekkyyden kuin yritysten aktiivisen osallistumisen niko-
kulmasta — olisi toivottavaa nihdd VEKE:n kaltaisia hankkeita enemmainkin.

Vaikka kukaan ei vielikdin kaipaa niitd korulauseita, haluan tissd kohden esittad
ndyrimmiit kiitokseni kaikille hankkeessa mukana olleille. On ollut suunnaton
ilo tyoskennelld kanssanne nimi pari vuotta, ja toivon, ettd tulemme tekemiin

yhteisty6ti jatkossakin monen monituista kertaa.

Lopuksi

Toivotamme julkaisun lukijoille miellyttivid lukuhetkii ja ahaa-elimyksid ajan-

kohtaisten yritysmaailmaa koskettavien asioiden parissa!
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TYONANTAJAKUVAN KEHITTAMINEN
VAI REKRYTOINTIMARKKINOINTI -
KUMMASTA ON ORGANISAATIOL-
LENNE ENEMMAN HYOTYA?

Susanna Rantanen, Emine Oy

Tyonantajakuvan kehittiminen vai rekrytointimarkkinointi? Kummasta on
organisaatiolle enemmin hy6tyd? Kumpikin on palkkaavalle yritykselle nyky4in
tuiki tirkedd, mutta toinen voi olla strategisesti tirkedampi.

Tyonantajakuvan kehittaminen vai
rekrytointimarkkinointi?

Yleisin syy tyénantajakuvan kehittimiseen on osaajapulan synnyttimit rekry-
tointivaikeudet. Koska taustalla on nimenomaan rekrytointivaikeudet, ty6n-
antajakuvan kehittiminen ja rekrytointimarkkinointi menevit toimenpiteini
sekaisin. Ajatellaan, ettd kehitetddn tyonantajakuvaa, mutta tosiasiassa tehddin
vihin laajempi tai monipuolisempi rekrytointikampanja.

Joskus nikyvimpi rekrytointikampanja riittdd poistamaan rekrytointituskan
kyseisestd rekrytointiprosessista. Pidempad vaikuttavuutta yksittdiselld rekry-
tointikampanjalla ei kuitenkaan ole. On todennikoistd, ettd samat rekrytointi-
haasteet toistuvat seuraavalla palkkaamiskierroksella. Jos ndin on, yrityksen
kannattaa tosissaan harkita tyénantajakuvan kehittdmista.
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Ty6nantajakuvan kehittaminen on
markkinointiviestinta3, jota tehdaan silloin,
kun ei olla palkkaamassa ketaan.

Ty6nantajakuvan kehittiminen on hyodyllisimmillddn sitd markkinointivies-
tintdd, jota tehdddn erityisesti silloin, kun ei olla palkkaamassa ketdin. Kun
palkkaamisen tarve aktivoituu, rekrytointikampanja keria tehtdvin kannalta
ideaalit ja aktiiviset tyonhakijat yrityksen rekrytointiprosessiin.

Niin toimivan tyénantajakuvan kehittimisen keskeisin arvo syntyy yritykselle
oman orgaanisen osaajayleisén rakentamisesta ja kasvattamisesta hyvissi ajoin
ennen rekrytointiprosessin kdynnistymista.

Kun tietoisuus, tunnettuus ja vetovoima on synnytetty kauan ennen palkkaa-
mistarpeen aktivoitumista, yritykselle ideaali osaajayleisé on myds ehtinyt tehdi
yritykselle suotuisan hakupiitksen. Sen jilkeen he lihinni odottavat seuraavaa
mahdollisuutta hakea yritykseen t6ihin.

Kun vetovoima on synnytetty, yritykselle
ideaali osaajayleis6 tekee yritykselle suotuisan
hakupaatoksen, minka jalkeen he odottavat
mahdollisuutta hakea yritykseen toéihin.

Yritykset, jotka jittivit tydnantajakuvan kehittdmisen rekrytointikampanjaan,
eivit koskaan piise osalliseksi tyonantajakuvan kehittdmisen todellisesta arvosta:
yritykseen sitoutuneista passiivisista hakijoista, jotka tyonhakuun aktivoituessaan
ovat jo valinneet yrityksen seuraavaksi mieleiseksi tyopaikakseen.

Miksi rekrytointi on niin vaikeaa?

Rekrytoinneissa onnistuminen on nykyisin kovan tyon takana monille tunne-
tuillekin tydnantajille. Voidaan sanoa, ettd ammattitaitoisista osaajista on kaikilla

aloilla kova kysynti. Osaajapulasta on tullut monelle yritykselle jopa kasvun este.
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Rekrytoinnista on tullut vaikeaa neljdstd syysti:

1. Rekrytointi on siirtynyt pitkilti verkkoon. Tydnantajat ja rekrytoijat, jotka
eivit aktiivisesti rakenna verkossa tunnettuuttaan ja joilla ei ole yleisod,
jddvit nopeasti aktiivisten tyonantajakuvan kehittdjien jalkoihin.

2. Rekrytointiprosessit ovat nopeutuneet. Seki palkkaavat esihenkil6t ettd
akdiiviset tyonhakijat haluavat saada tarpeensa ratkotuksi nykydin piivissd
aiempien viikkojen sijaan. Siind ei ehdi paljon rekrytointikampanjoimaan.

3. Erityisesti perinteisemmilld toimialoilla rekrytointitavat ovat useilla yri-
tyksilld auttamatta vanhentuneita ja tehottomia. Yrityksen tarpeiden ja
odotusten markkinointi sekd rekrytointiprosessien lipinikymittdmyys,
hitaus ja yksisuuntainen rekrytointiviestintd rekrytoijalle sopivassa aika-
taulussa eivit ole endi titd pdivad. Hakijat odottavat paljon enemmin, ja
moni kanssanne kilpaileva tyonantaja vastaa jo ndihin odotuksiin. Yrityk-
sen rekrytointikdytintdjen pdivittiminen ja laadukkaan hakijaviestinnin
lisidminen kasvattavat rekrytointiin kéytettdvdd aikaa ja rekrytoinnin
hintalappua.

4. Digitaalinen informaatiodhky on tehnyt osaajayleisén huomion voittami-
sesta todella vaikeaa. Huomio voitetaan nykyidin vain sellaisin viestein,
jotka tarjoavat vastaanottajalle itselleen vilitontd arvoa. Yrityksen odo-
tusten tdyttimiseen ja rekrytointitarpeiden kuvaamiseen keskittyvi viesti
epdonnistuu sen yhden olennaisen kysymyksen vastaamiseen: mitd hyotyd
minulle tyonhakijana on siitd, ettd haen tdtd tehtivaa?

Ty6nantajat ja rekrytoijat, jotka eivat rakenna
tunnettuuttaan verkossa, jaavat aktiivisten
ty6énantajakuvan kehittdjien jalkoihin.

Kun hakemuksia ei tule, edessi on kaksi vaihtoehtoa: rekrytointiprosessia pitkit-
tivd hakuajan jatkaminen tai kompromissipalkkaaminen. Kumpikin vaihtoehto

on yrityksen liiketoiminnalle huono.

Digitaalisen ajan osaajapulan erityinen luonne

Digitaalisen ajan osaajapula on luonteeltaan erityinen. Osaajapula ei koske endi
pelkistdin tyokokemusta tai tiettyjd taitoja. Digitaalisen ajan osaajapulassa
yhdistyvit sekd uudenlaiset osaamisvaatimukset ettd odotus yksilon kyvystd
hoitaa tyonsd hymyssi suin, kuormittumatta kaiken muutoksen ja epavarmuu-

den keskells.
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Digitaalisen osaajapulan taustalla on yhtd aikaa monta tekijda:

* lukuisten vanhojen ammattien katoaminen ja uusien ammattien synty-
minen.

* nopeasti kehittyvit ja muuttuvat teknologiat, jotka vaativat osaajilta ak-
tiivista oman osaamisen ajan tasalla pitimista.

* tydelimin vallannut digitaalisen vuorovaikuttamisen, markkinoinnin ja
myynnin ulottuvuus.

* pitkddn jatkunut toimintaympiristdémme alituinen muuttuminen, joka
synnyttdd paljon henkistd kuormitusta, epdvarmuutta ja muutosvasta-
rintaa.

Moni tydnantaja kokee epivarmuutta myds uudenlaisen osaamisen kuvaamisessa
ja tunnistamisessa. Siksi osaajalta itseltddn odotetaan kykyd auttaa tydnantajaa
midrittimadn uusi toimi, tyon tavoitteet ja se, milld keinoin onnistumiset saa-

vutetaan.

Kun pysihdymme miettimdin, keitd haluamme palkata, huomaamme, ettd
osaajapula koskee itse asiassa juuri niitd arjen sankareita, selviytyjid ja omatoi-
misia osaajia.

Ongelma tissi onkin se, ettd nditd digitaalisen ajan sankareita on vain ripaus.
Ja mitd kovempi kilpailu, sitd keskeisemmiksi kilpailutekijiksi vetovoimainen
tyonantajakuva muodostuu.

Digitaalisen arjen sankarilta itseltdan odotetaan
kykya auttaa tyonantajaa maarittamaan uusi toimi.

Kun yritys kokee rekrytointihaasteita kerta toisensa jilkeen, tarvittavien osaajien
pulasta tulee liiketoiminnallinen este. Haitta, joka on pakko poistaa. Mielelldin
pysyvisti. Siksi yhd useampi yritys paittadkin lihted kehittimiin tynantaja-
kuvaansa ja vetovoimaansa rekrytointikampanjoista erillisend toimintona.

J y pany

Mika ratkaisuksi rekrytointituskien poistamiseen?

Vallitsevassa markkinatilanteessa rekrytointituskia voidaan joskus vihentii
satunnaisin, mutta niyttivin rekrytointikampanjoin. Ollakseen riittdvin tehok-
kaita kampanjat ty6llistivit kertaluontoista tarkoitusta ajatellen melko paljon ja

edellyttavit seki tuhtia budjettia ettd hyvda markkinointiosaamista.
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Satunnainen kampanja voi kuitenkin riittdd, jos rekrytointituskaa ilmenee har-
vakseltaan. Sadnnollisiin rekrytointihaasteisiin ei kuitenkaan riitd yksittdinen
kampanja, silld sama kampanjapanos pitdisi kerrata jokaisen avoimen tehti-
vin kohdalla. Tarvittava panos moninkertaistuisi nopeasti ja sitoisi valtavasti
markkinoinnin resursseja. Kustannukset todennikoéisesti nousisivat nopeasti
suuremmiksi kuin niiden tuottama taloudellinen hydéty.

Paras tapa rekrytointituskien poistamiseen on
saannollisen tydnantajakuvan kehittdmisen ja
vakuuttavan rekrytointiviestinnan yhdistelma.

Paras tapa toistuvien rekrytointituskien poistamiseen onkin siinnéllisen tyon-
antajakuvan kehittimisen ja vakuuttavan rekrytointiviestinnin yhdistelma.

Ty6nantajakuvan kehittiminen alkaa tunnettuuden parantamisella ja etenee
vetovoiman kasvattamiseen. Kun ty6nantajakuvaviestintdi toteutetaan siin-
nollisesti rekrytointikampanjoiden ulkopuolella, yritykselle alkaa muodostua
omaa, orgaanista osaajayleisod.

Silloin rekrytointiviestintd ja -markkinointi tahdn yleis66n tulee yritykselle
satunnaisia kampanjoita halvemmaksi, vaikuttaa positiivisesti hakijalaatuun ja
vihentdd virherekrytointien riskii.

Mita tyonantajakuvan kehittamisella tarkoitetaan?

Yleisimmiit syyt rekrytointihaasteisiin liittyvit yrityksen tunnettuuden ja veto-
voiman puutteisiin sekd rekrytointiviestien tehottomuuteen. Tyénantajakuvan
kehittimisen tavoitteena on kasvattaa yrityksen tunnettuutta tydnantajana ja

synnyttdi erityistd vetovoimaa yritykselle tirkeissd osaajayleisdissi.
Rekrytointia voi suoraan verrata yrityksen palveluiden ja tuotteiden myyntiin.
Miti enemmin asiakkailla on vaihtoehtoja, sitd tirkeimpid myyjin on onnistua

kertomaan, miten oma palvelu tai tuote eroaa muista vaihtoehdoista.

Miti aggressiivisemmin vastaavia tuotteita tai palveluita myyddin ja markkinoi-

daan, sitd tirkeampain rooliin nousee brindin rakentaminen.
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Rekrytointihaasteet johtuvat useimmiten jo pelkistdin siitéd, ettd hakijoilla on
litkaa tismalleen saman kuuloisia vaihtoehtoja. Koska he eivit voi milldin hakea
kaikkiin tehtédviin, he tekevit valintoja vaihtoehtojen vilill4.

Tissd valintaprosessissa voittavat ne vaihtoehdot, jotka kuulostavat tyonhakijoille
tutuilta, vetovoimaisilta ja riskictdmiltd. Yritys, joka ei ole tyonhakijalle riitti-
vén tuttu ja riittdvin vetovoimainen, saa ndissd valinnoissa lyhyimmin korren.
Tuntemattomuuteen liittyy liian suuria riskitekijoita.

Yritys, joka ei ole tyonhakijalle riittavan tuttu
jariittdvan vetovoimainen, saa valinnoissa
lyhyimman korren.

Than samalla tavalla kuin yritys palkatessaan haluaa haastatteluiden, erilaisten
testien ja suositusten kautta minimoida omaa virherekrytoinnin riskidin, myds
tyonhakija haluaa minimoida virhevalinnan riskin. Mitd patevimpi ja kysytympi
osaaja, sitd enemmain hinelld on vaihtoehtoja ja sitd vihemmain hinti kiinnostaa

ottaa riskid tuntemattomien tydnantajien suhteen.

Jos yritys ei itse vilitd varmistaa tunnettuuttaan ja vetovoimaansa, se jid joko
muiden tunnetumpien ja vetovoimaisempien yritysten jalkoihin tai se antaa
tyonhakijalle mahdollisuuden muodostaa itse omat kisityksensd verkosta on-

gittavien tietojen avulla.

Valitettavan harva tydnantaja tiedostaa, miten helppoa nykyiin on saada selville
haluamansa tiedot yrityksestd tyénantajana ja miten suurella todennikoisyydelld

ne voivat johtaa yritykselle epiedullisten mielikuvien muodostamiseen.

Voidaankin sanoa, ettd yritykset, jotka eivit vilitd johtaa omaa tyonantajaku-
vaansa ja itseensi liitettdvid mielikuvia, aiheuttavat rekrytointituskansa itse itsel-
leen. Jossain vihitkin osaajat ovat kuitenkin toissi. Miksi he eivit ole valinneet

teitd tyonantajakseen?
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Nain onnistut tyonantajakuvan kehittamisessa ja
rekrytointiviestinnassa

#1 Tyonantajakuvallisen tunnettuuden parantaminen

Kun yritys on tavoittelemilleen osaajayleisille tuntematon ja tistd tunnettuuden
puutteesta on syntynyt liiketoiminnallinen haitta, on syytd ryhtyd tyonantaja-
kuvan kehittimiseen.

Tunnettuuden puute ilmenee seuraavalla tavalla:
* Emme saa lainkaan hakemuksia.
e Saamme hakemuksia vdirin tyyppisiltd ehdokkailta.
* Hakijat eivit ndytd tietdvin meistd mitddn. Voi vain arvella, miki sai
heidit ylipadtian meille hakemaan.
* Seki hakijoilla etti tyontekijoilld on virheellinen kisitys siitd, minkilainen

tyonantaja me olemme ja mitd me yritykseni tavoittelemme.

Tunnettuuden puute tarkoittaa sitd, etteivit etsimidnne osaajat joko tiedd koko
yrityksenne olemassaolosta, tai heidin kisityksensd ovat virheelliset ja yritykselle
epidedulliset. Vaikka he tdrmiisivdt nimeenne verkossa, he eivit sitd todenni-

koisesti edes huomaisi.

Kohdeyleisolleen tuntematon yritys on nikymiton. Kohdeyleisolleen tuntematon
yritys ei ole olemassa silloin, kun kohdeyleiso tekee valintoja ja paitoksid. Tunnet-
tuutta voidaan kasvattaa olemalla lisnd nimelld sielld, missd kohdeyleisokin on.

Yrityksen nimelld tapahtuva mainonta kohdeyleison kannalta soveltuvissa ty6-
elimin julkaisuissa, tapahtumissa, tilaisuuksissa ja paikoissa sadnnollisesti on

yksi tirked keino saada nimi mieleen. Se on my6s suhteellisen kallis vaihtoehto.

Sen sijaan aktiivinen ldsndolo sosiaalisessa mediassa on timin aikakauden kus-
tannustehokkain tapa kasvattaa yrityksen tunnettuutta. Tietoisuus olemassaolos-
ta kasvaa vain olemalla ldsna sielld, missi yleisokin on. Tunnettuus kasvaa, kun
tietoiseen olemassaoloon liitetddn aktiivisesti muutama haluttu kisitys, joista

yritys haluaa tulla tyénantajana tunnetuksi.

Aktiivinen lasnaolo sosiaalisessa mediassa on
kustannustehokkain tapa kasvattaa yrityksen
tunnettuutta.
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#2 Tyonantajakuvallisen vetovoiman synnyttaminen ja
kasvattaminen

Tunnettuus on kuitenkin eri asia kuin vetovoima. Vaikka yleiso tietdisi yrityksen
olemassaolosta ja osaisi liittdd sithen muutaman oikean kisityksen, ei se vield tee

yrityksestd vetovoimaista tydnantajaa.

Vetovoimaa ei kasvata yrityksen rekrytointitarpeista viestiminen ja tyopaikkojen
markkinointi. Paitsi jos 200 kilometrin siteelld ei ole koskaan mitddn muita

tyopaikkoja tarjolla.

Ty6nantajakuvallista vetovoimaa kehitetddn ja vahvistetaan rakentamalla tie-
toisuutta siitd, minkilaisen roolin yritys haluaa ottaa tavoittelemansa osaajan
elimissd ja uralla. Kun timi osataan kuvata kohdeyleisolle merkitykselliselld

tavalla, pddstidn vetovoiman kasvattamisen kynnykselle.

Aktiivinen, haluttua tyénantajakuvaa vahvistava sisiltomarkkinointi seki kas-
vavan yleisén kanssa vuorovaikuttaminen sosiaalisessa mediassa muodostavat
yhdessd timin aikakauden kustannustehokkaimman tavan vetovoiman syn-

nyttimiseen.

#3 Rekrytointitarpeista vai tyéuramahdollisuuksista viestiminen?

Kun yritykselle tulee tarve palkata, silld on syy markkinoida ja mainostaa. Ikivi
kylld nuo markkinointiviestit puetaan useimmiten muotoon, joka ei milldin
tavalla paranna yrityksen mahdollisuuksia pdisti eroon rekrytointihaasteista.

Tyypillinen rekrytointiviesti keskittyy mainostamaan yrityksen tarpeita, odo-
tuksia, jopa vaatimuksia ja edellytyksid. Juuri tdstd syystd timi tyypillinen

rekrytointiviesti epdonnistuu tehtdvissiin.

Rekrytointiviestid voidaan verrata suoraan yrityksen myyntiviestiin. Ajattele, jos
yrityksenne mainostaisi asiakkaille myyntitarpeistanne, teille sopivasta ostami-
sen aikataulusta, asiakkaisiin kohdentuvista odotuksista ja vaatimuksista seki

ostamista koskevista edellytyksista!
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Sellainen on kuitenkin tyypillisen rekrytointiviestin sisdlto. Ja juuri siind piilee

tyypillisen rekrytointiviestin totaalinen tehtivissiin epionnistuminen.

Tyoénhakija ei piittaa yrityksenne tarpeista ja odotuksista. Kun tyénhakija etsii
itselleen seuraavaa tydpaikkaa, hin vihit vilitedd yricyksenne rekrytointitarpeista
ja odotuksista.

Vetovoimaa ei kasvata yrityksen rekrytointitarpeista
viestiminen, vaan yrityksen on kyettava vastaamaan
tyoénhakijan kysymykseen: mita hyotya minulle on
siita, etta haen tata tehtavaa?

Tyopaikan vaihtoaikeissa ja tydelimin muutostarpeiden direlld olevaa tyon-
hakijaa kiinnostaa ensisijaisesti 6y td4 paras ty6elimin ratkaisu omaan muutos-
tarpeeseensa. Sellainen sopiva ratkaisu, joka vastaa hinen tydelimdinsd ja muuta
elimainsi koskeviin odotuksiin ja toiveisiin.

Vasta kun hin tunnistaa tillaisen vetovoimaisen kuuloisen ratkaisun omaan
muutostarpeeseensa, hinti alkaa kiinnostaa, minkilaisesta yrityksestd on kyse.
Mikali yrityksenne siind kohtaa osoittautuu vetovoimaiseksi, tunnetuksi, arvoste-
tuksi ja luotetuksi, hinti alkaa kiinnostaa my®s yrityksenne hineen kohdistuvat
odotukset. Mutta vasta silloin. Jirjestys on tima.

Huono rekrytointiviesti keskittyy yrityksen tarpeiden ja odotusten listaamiseen.
Hyvi rekrytointiviesti keskittyy tavoitellun osaajan todennikoisen tydelimiid
koskevan muutostarpeen kuvaamiseen ja esittelee yrityksen avoimen tehtivin,
tyoyhteison ja johtamiskulttuurin sithen parhaana mahdollisena ratkaisuna.
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Tyonantajakuvan kehittaminen vai
rekrytointimarkkinointi? Kummasta on
organisaatiollenne enemman hyotya?

Oikean ratkaisun valinta riippuu kiytettivissd olevista resursseista.

Rekrytointiviestien parantaminen ja rekrytointiprosessia koskevan tietoisuuden
kasvattaminen markkinoinnin keinoin on paras ratkaisu yrityksille, joilla ei ole
mahdollisuuksia sitoutua sdinnolliseen tyénantajakuvaviestintdin silloinkaan,

kun avoimia tehtivii ei juuri nyt ole tarjolla.

Tyénantajakuvan kehittdminen viestinnin ja markkinoinnin keinoin rekrytoin-
tikampanjoiden ulkopuolella on kuitenkin erittdin paljon kustannustehokkaampi

valinta.

Jatkuva tydnantajakuvaviestinti tukee kaikkia yrityksen rekrytointitarpeita, kun
tehokas rekrytointikampanja koskee kerrallaan vain yhti rekrytointiprosessia.
Tyénantajakuvan kehittimisen etuna on myds sen kohdentaminen passiivisiin
tyonhakijoihin.

Rekrytointikampanjalla voidaan tavoittaa vain kampanjan aikaan aktiiviset
tyonhakijat. Voi kuitenkin olla, ettei kukaan heistd edusta sitd osaamista, koke-
musta ja asennetta, jota olisitte halunneet palkata. Jota yrityksenne olisi tarvinnut

menestyikseen.

Paras valinta on sddnnéllisen tydnantajakuvan kehittimisen ja kampanjakohtai-
sen rekrytointiviestinnin yhdistelmi. Toinen keskittyy passiivisiin hakijoihin,
toinen akdiivisiin hakijoihin.

Mita jos jatkamme itsestamme ja omista
tarpeistamme puhumista?

Se onkin yleisin ratkaisu, tutuin ja turvallisin tie, helpoin valinta. Kun tekee
sitd, mitd on aina tehnyt, saa sitd, mitd on aina saanut. Jos se riittdd ja toimii,

ei ole mitddn syytd muuttaa toimintamallia. Mutta jos se ei toimi, eik riitd. ..
Silloin on syytd ihan tosissaan paittdd, ettd nyt riittdd timd vanhaksi kdynyrt,

tehoton toimintatapa. On aika putsata poyti ja vanhentuneet kisitykset ja antaa
tilaa uudenlaisille onnistumisen mahdollisuuksille.
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Susanna Rantanen on Employer Branding Agency
Eminen perustaja ja toimitusjohtaja. Hanta pidetaan
Suomessa tydonantajakuvan kehittamisen ja rekrytointi-
viestinnan edellakavijana ja modernisoijana.

Verkostoidu Susannan kanssa LinkedlInissa:
https:/www.linkedin.com/in/susannarantanen/

Kuva: Roosa Karhu.

Susannan ja hanen puolisonsa yhtié Emine on Suomen
ensimmainen ja toistaiseksi ainoa taysin tydnantajaku-
van kehittamiseen erikoistunut viestintatoimisto. Vuonna
2020 Emine nostettiin Euroopassa Top 10 Employer
Branding Agencies -listan karkeen Susannan kehittaman
Vaikuttava Tydnantajabrandi Metodin ansiosta. Susannan
Vaikuttava Tydnantajabrandi -podcast on Suomen ensim-
mainen vain osaajamarkkinointiin erikoistunut bisnes-
podcast, ja se on nostettu Top 10 -suomalaisen bisnes-
podcastin listalle.

Inspiraatiota tydnantajakuvan kehittamiseen:
Emine Instagramissa:
https://www.instagram.com/emineland/

- Susannan Talent Marketing Pro Instagramissa:
https://www.instagram.com/talentmarketingpro/
Eminen podcastit: https://bit.ly/36DbXHZ

Lisatietoa: www.emine fi
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INNOVAATIOTOIMINNAN
JOHTAMISEN KAKSI NAKOKULMAA

Pekka Berg, Innoman Oy

Innovaatiotoimintaa voidaan tarkastella monista eri nikokulmista. T4ssi ar-
tikkelissa keskityn innovaatiotoiminnan johtamiseen kahdesta nikokulmasta:
* Miti johdamme, kun johdamme innovaatiotoimintaa?
¢  Miten mahdollistamme innovaatiotoiminnan?

Mita johdamme, kun johdamme
innovaatiotoimintaa?

Olen toiminut innovaatiotoimintaan liittyvissd tehtdvissi siitd lihtien, kun val-
mistuin diplomi-insind6riksi Teknillisestd korkeakoulusta 1987. Tai oikeastaan
jo aikaisemminkin, silld diplomityohoni, joka kisitteli uuden harkkojirjestelmin
kaupallistamista, sain rahoituksen Tekesista 1986. Mistis tuolloin 80-luvulla
puhuttiin ja mitd painotettiin — teknologiaa! Tekeskin perustettiin 1983, siis
Teknologian kehittamiskeskus.

Jakaisin innovaatiotoiminnan evoluution seuraaviin vaiheisiin:
* 80-luvulla painotettiin teknologiaa ja puhuttiin T&K-toiminnasta
* 90-luvulla painotettiin tuotteita ja puhuttiin tuotekehityksestd
* 2000-luvulla otettiin kdyttoon sana innovaatio, ja sen jilkeen sithen onkin

sitten sisdllytetty mitd moninaisempia nikokulmia.

Mistd tindin siis puhumme, kun puhumme innovaatiotoiminnasta? Ja miti siis

johdamme, kun johdamme innovaatiotoimintaa?
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1. Aloita halutuista vaikutuksista

Miksi kehitimme uusia innovaatioita? Saadaksemme aikaan vaikutuksia. In-
novaatiotoiminnassa pitdd aina lihted liikkeelle siitd, minkilaisia vaikutuksia
halutaan: uutta liiketoimintaa, parempaa asiakastyytyviisyyttd, vilictomid vai
vilillisid, lyhyen vai pitkin aikavilin vaikutuksia jne.

Kun on maaritellyt innovaatiotoiminnan halutut
vaikutukset, voi rakentaa strategian.

Haluttujen vaikutusten perusteella pitiisi olla kyky rakentaa strategia, sekd ylei-
nen ettd innovaatiostrategia, ja niiden pitdd liittyi toisiinsa. Aloita siis halutuista
vaikutuksista ja kommunikoi ne selkeisti liiketoimintajohdon kanssa.

2. Mieti liiketoimintamalleja

Vuonna 2000 Gary Hamel, Piilaaksoon perustamansa Strategosin johtaja ja
London Imperial Schoolin professori, esitteli kirjassaan ”Vallankumouksen joh-
taminen” mallin, jossa innovaatiotoiminnan painotus kohdistettiin tuotteiden
sijasta liiketoimintamalliin — keskeisend mahdollistajana internet.

Mutta mitd tapahtui 2000-luvun alussa, juuri Hamelin kirjan julkistamisen
jalkeen? Niin sanottu ICT-kupla puhkesi, ja internetin suhteen otettiin aikalisa.
Tuotekehityksessi alkoi uusi aika, alettiin puhua liiketoimintamalleista ja niiden
systemaattisesta kehittdmisestd. Suomessa asian nosti ndyttivisti ensimmaiisen
kerran esiin 2006 Yrj6 Neuvo, Nokian dream-tiimin yksi keskeinen jasen. Hin
totesi, ettd teknologiaa ja tuotteita tarvitaan, mutta aina tarvitaan liiketoimin-
tamalli. Ja joissakin tapauksissa saattaa olla tirkedmpii innovoida liiketoimin-
tamallia kuin tuotteita.

Teknologian ja tuotteiden lisdksi tarvitaan
liiketoimintamalli.

Nokian matkapuhelimien tarinalle kivi niin kuin kivi, mutta tdndin, 17 vuotta
Hamelin kirjan julkistuksen jilkeen, ndemme huikeita menestystarinoita juuri
internetpohjaisista uusista liiketoimintamalleista, kuten Uber ja Airbnb.

-30-



3. MyOs tarjoamaa tarvitaan

Suomen taloutta on pitkdin hallinnut investointikeskeinen raskas b-to-b-teol-
lisuus, jonka jiljiltd ajattelu on helposti tuotekeskeistd. Nyt timin tilalle ajatte-
luun alkaa nousta kisite “tarjoama”, joka sisdltdd tuotteen lisiksi sithen liittyvin

palvelun ja asiakaskokemuksen.

Valmistavassa teollisuudessa haaste on linkittdd myos palvelukomponenttiin
ansaintalogiikka. Ja nyt en puhu huollosta ja yllipidosta, jotka ovat myds tirkeitd

nikékulmia ja merkittdvid tuloksenteon vilineiti.

Tarjoama sisaltaa tuotteen lisaksi siihen liittyvan
palvelun ja asiakaskokemuksen.

Puhun ansaintalogiikasta, joka valmistavan teollisuuden tulisi liittdd esimerkiksi
uusien tuotteiden suunnitteluun ja litketoiminnan ymmartimiseen. T4lloin ei

valmisteta tavaraa tavaralihtoisesti vaan palvelulihtdisesti.

Kone on timin asian hallinnasta hyvi esimerkki. Koneen slogan on “people
flow”. Hissin tarkoitus on mahdollisimman joustavasti siirtdd ihminen paikasta A
paikkaan B. Kone myy Finavialle lentokentin kiyttdjien joustavaa siirtymisti, ja
tdtd voidaan myos mitata esimerkiksi siirtymisaikoina taksista lentokoneen ovelle.

Palaan johtamisen nikékulmaan. Hyvi johtaminenhan lihtee siitd, ettd ym-
mirtdd keskeiset johdettavat asiat ja osaa tasapainottaa niitd aina kuhunkin
tilanteeseen optimaalisesti. Halutut vaikutukset, liiketoimintamallit ja tarjoama
ovat innovaatiotoiminnan kulmakivet, joiden tasapainoinen johtaminen takaa

menestyksellisen innovaatiotoiminnan.
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Miten mahdollistamme innovaatiotoiminnan?

Johtaminen on asioiden mahdollistamista. Tarkastelen seuraavassa innovaatiotoi-

minnan mahdollistamista prosessien, ihmisten ja ekosysteemeiden nikokulmista.

1. Kolme keskeista prosessia

Tarvitaan toimintaa. Innovaatioprosessi mahdollistaa toiminnan uusien tuot-
teiden, palveluiden ja litketoimintamallien kehittdmiseksi. Innovaatioprosessi
jaetaan tyypillisesti kolmeen vaiheeseen: alkuvaiheen prosessi, kehitysvaiheen

prosessi ja kaupallistamisvaiheen prosessi.

Keskityn seuraavassa lyhyesti alkuvaiheeseen, joka on yleisesti ymmarretty kaik-
kein keskeisimmiksi ja tirkeimmiksi vaiheeksi, josta kaikki alkaa. Itse olen
omassa tutkimuksessani ja asiantuntijatydssidni paneutunut juuri tihin inno-

vaatioprosessin vaiheeseen viimeiset kymmenen vuotta.

Innovoinnin alkuvaiheen kolme keskeista
nakokulmaa ovat liiketoimintaymparisto,
strategia ja resurssit.

Innovoinnin alkuvaiheessa on otettava huomioon kolme keskeisti nikokulmaa:

litketoimintaympiristo, strategia ja resurssit.

Liiketoimintaympiristdn nikokulmasta keskeistd on ymmartdd, mitd maailmassa
tapahtuu nyt ja tulevaisuudessa. Timin ymmairryksen hankkimiseen on olemas-
sa systemaattisia menetelmi ja tietoldhteitd, kuten erilaiset business intelligence

lihestymistavat, ennakointi, skenaariotydskentely ja markkinaymmarrys.

Strateginen ymmarrys linkittyy keskeisesti alussa mainittuihin toivottuihin in-
novaatiotoiminnan vaikutuksiin. Olen tavannut aivan liian monta turhautunutta
tuotekehitysjohtajaa, jotka eivit saa riittdvid strategista tukea liiketoimintajoh-
dolta toiminnalleen. Muutamat organisaatiot, kuten Tikkurila ja Ahlstrom, ovat
viime vuosina nimittidneet innovaatiojohtajan, mika on ollut erittdin hyvi malli
tuotekehityksen ja liiketoimintajohtamisen linkittdmiseksi.
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Kolmas nikokulma on resurssit, joiden suhteen on oltava realistinen. On mietit-
tdvi tarkasti, miten rajalliset resurssit hyodynnetdin ja optimoidaan esimerkiksi

tuotantolaitteiston, teknologian ja ihmisten osaamisen osalta.

2. Prosessi tarvitsee ihmisen

Prosessin voi piirtdd paperille ja viilata insindorimiisesti kuntoon palikka ker-

rallaan, mutta se ei vield takaa toivottua lopputulosta.

Ranskalaisen INSEADin professori Christoph Loch selvitti 2000-luvun alussa,
ettd autoteollisuuden tuotekehityksen tuloksista vain kolmannes syntyi virallisen
tuotekehitysprosessin mukaisesti (Loch, 2000). Yksi kolmannes oli periisin joh-
don lemmikkiprojekteista ja kolmannes epavirallisista pdydin alta -projekteista.
Merkityksellistd on, ettd nimi kolme eri tapaa olivat yhtd menestyksekkaiti.

[Imi6 kertoo siitd, ettd innovoinnissa tarvitaan sekd virallista ettd epivirallista
toimintaa. Puhun mahdollistajista, joita tarvitaan niin yksiloiden, tiimien kuin

organisaation tasolla.

Nimi mahdollistajat voidaan jakaa sosiaalisiin, fyysisiin ja virtuaalisiin ym-
paristoihin. Tdrkein niistd on sosiaalinen ympiristd — kysymys on ihmisten
luovuudesta ja toimeenpanokyvysti. Selked havaintoni on, ettd yleensi kysymys
ei ole luovuuden puutteesta — ihmiset ovat lihtokohtaisesti idearikkaita ja ha-
luavat kehittdd uutta. Pullonkaula on monesti juuri toimeenpanokyvyn puute
organisaation eri tasoilla.

Tarkein innovoinnin mahdollistaja on
sosiaalinen ymparisto, jossa pullonkaulana
on usein toimeenpanokyvyn puute.

Erittdin hyvid kokemuksia minulla on siitd, ettd yritysten HR ja muutosjoh-
taminen linkitetdin kiintedsti osaksi innovaatiotoiminnan mahdollistamista.
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3. Ota huomioon koko ekosysteemi

Olen edelld kisitellyt innovaatiotoiminnan mahdollistamista 1ihinni yhden
organisaation nikokulmasta. Nykyisin kaikessa toiminnassa, myos innovaatio-
toiminnassa, korostuu verkostojen rooli.

Aiemmin on puhuttu verkostoista, klustereista ja alliansseista. Niitd varmaan
edelleen tarvitaan. Nyt halutaan nostaa esiin myos kisite ekosysteemi. Kaikki
edelld mainitut kisitteet tarkoittavat jonkin asteista yhteistyotd jonkin organi-
saation ulkopuolisen tahon kanssa.

Tulevaisuuden kilpailukyky luodaan
ekosysteemeissa.

Tulevaisuuden kilpailukyky luodaan yhi useammin innovaatioekosysteemeissa.
Ekosysteemissi yhteistydsuhteet ja keskindinen riippuvuus ovat entistd tiiviimpid.
Siind tarjoutuu myds uusia mahdollisuuksia, joihin yritys ei pystyisi yksindin
tarttumaan. Organisaatio voi luoda kilpailuetua kolmella eri tasolla.

Ensinnikin sitd voi syntyd yrityksen sisilld suljetussa systeemissd. Toiseksi kil-
pailuetua luodaan avoimessa ympiristossi, jossa jactaan olemassa olevaa tietoa.
Timi tapahtuu esimerkiksi opetuksessa ja konsultoinnissa. Kolmas taso on
avoin uuden tiedon luominen ekosysteemissd, jossa hyvinkin erilaiset potentiaalit

kohtaavat vapaasti.

Tutustuin 90-luvulla Piilaaksossa Stanfordin yliopistossa nigerialaislihtéiseen
innovaatiotutkijaan, tohtori Ade Mabogunjeen. Nuo edelld esittimini ekosys-
teemin kolme tasoa Ade on esittinyt viitoskirjassaan vuonna 1997. Meistd on
vuosien varrella tullut hyvit ystavit. Ade sanoi jo kauan sitten: "Pekka, me pu-

humme aina samoista asioista, mutta kdytdmme eri aikakausina vain eri sanoja.”

34 -



inta

imin

Menestyva liiketo

ljjlewejuiesuy

njiozonud
us9||lepnn
el uIoInIY

uaujwel
-sijjedney

nianjied|iy

19pNNAYeA
ueweoflelg
199dielseyelsy

IN|SAjed 1jeleAe]

nianjied|ny

usujweiyofl
el Qyesis

— oljojuod
-njanjed/aion|

1n|eX)0A)

‘BjUIWIO}0IERBAOUU] UBUIQIYE|EWEO[Ie] "BANY

ef yjjeweluiwio) ‘Ussasoidsiwernyay

1953 NuU oy
-ueisny snadoN -uasyoleed  SNNAONT
usujweilysy =
() [ 4
uandasuoy| = oo
-ejuIwWioIdNII] e ‘S £9
..m... 8 T §
- _a.£.2%
2% o8
£ o ®w
sfAiyaynjanjed ol = g9
el -ajon} X =

0110
-UoonAey  usaUlwENIYSY
unsiexiey unsiexiey

n|aniuunns
el nuloap|

1991l0AEL
l1uioalpng
el usuiw
-eneewl :31sidoujed

USPISIHOAE]  UO3ON} UOAIY

Mssinsay
wim sAlewwA
| usun 0 -efendey
-Ihewwe ‘-se)ejse
-lUoO ‘_eunpjiei
eibajells

ueelbalells
-E1UIUIO1SHIIT
sAIuI

:ayjenoyyony
UOAIY

S oueduaawio] + snhAonT = snnsiAlleAouu| :euifelsijjopyew 3asiwy]

-35-



Pekka Berg on Innoman Oy:n perustajajasen ja tekniikan
tohtori, jonka vaitéskirja vuonna 1999 kasitteli tuotekehi-
tystoiminnan tuloksellisuuden mittaamista suomalaisissa
yrityksissa ja kansallisissa teknologiaohjelmissa.

Pekan vahvimmat kiinnostuksen kohteet ovat innovaa-
tiojohtamisen kaytanndt ja organisaatioiden prosessit
seka strategisella etta operatiivisella tasolla. Erityisen
innostavia ne ovat Pekan mukaan silloin, kun pohditaan
innovaatioprosessin alkupaan (Front End) hallintaa, asia-
kasymmarrysta, innovaatiotoiminnan nopeutta ja uusien
lilketoimintamallien kehittamista. Pekka on tydskennel-
lyt paljon pk-yritysten kanssa, joissa han on keskittynyt
lilketoiminnan kehittdmiseen erityisesti tuotteistamisen
nakokulmasta. Tavoitteena on aina konkreettisten toi-
menpiteiden suunnittelu ja niiden vieminen kaytantoon.

Pekka on tydskennellyt myos teollisuudessa ja yliopisto-
maailmassa. Innovaatiotoimintaa han on tutkinut ja
opettanut Tampereen teknillisessa korkeakoulussa,
Manchesterin yliopistossa, Stanfordin yliopistossa, Aalto-
yliopistossa ja St. Gallenin yliopistossa. Pekan tieteellinen
ura jatkuu aktiivisena. Hanen kirjoittamiaan Kirjoja on
julkaistu suomeksi ja englanniksi. Tieteellisia julkaisuja
on noin 100, tuoreimpana artikkeli Framing Perspectives
on Entrepreneurship, joka kasittelee yrityksen kasvun
esteiden poistamista.

Kuva: Osmo Lassila

Innoman Oy on vuonna 1991 perustettu asiantuntijayritys,
jonka asiakkaat ovat huomenna erilaisia kuin tanaan.
Lilketoiminta uudistuu, toimialat muuttuvat ja ekosystee-
mit luovat uusia mahdollisuuksia.

Innomanilla kohtaavat erilaiset asiantuntijat: teknokraatit,
bisnesosaajat, humanistit ja muutoksen lapiviennin asian-
tuntijat. Yhteistyossa asiakkaiden ja verkostojen kanssa
syntyy innostusta, huimia ideoita ja tervejarkisia tuloksia,
tuottavuutta ja uutta liiketoimintaa. Innomanilla tieteelli-
syys yhdistyy konkreettiseen tekemiseen.

Lisatietoa: https://www.innoman fi/
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KUINKA TOIMIVAT
PERIAATTEET AUTTAVAT?

Matti Pesonen ja Tanja Karjalainen, Quality Knowhow Karjalainen Oy

Kun organisaation tai tydyhteisén toimintaa kehitetdin, on tavoite yleensi parem-
massa. Kukapa ei haluaisi olla itsekin nopeampi, ketterimpi ja kestavampi? Tyossd
esitetddn toiveita sujuvammasta palvelusta ja paremmasta asiakaskokemuksesta,
mutta kuinka niissd tavoitteissa voitaisiin onnistua lisiamattd henkildston rasi-
tusta tai kustannuksia? Millaista osaamista vaatii saada tavoitteet oikeanlaisiksi

toimenpiteiksi, joihin voivat kaikki sitoutua?

Mita tarkoitetaan toiminnan parantamisella?

Organisaatioilla on toimialasta ja rahoitusmallista riippumatta aina jonkinlaiset
rajoitteet, mitd tulee kiytettiviin resursseihin ja budjettiin. Niistd rajoitteisiin
liittyy jonkinlaiset tavoitteet ja vaatimukset siitd, mitd pitdisi saada aikaiseksi.
Niiden vilissd on kuitenkin usein aukko, joka pitiisi kuroa kiinni. Usein ratkai-
suna asiakastyytyviisyyden, pitkien viiveiden, heikon laadun, reklamaatioiden
tai pitkien jonojen ongelmiin esitetdin suurempia resursseja tai investointeja
uuteen tietojirjestelmdin, laitteeseen tai automaatioon. Usein kiytetddn myos
resurssien venyttimisen keinoja, eli tehdddn ylitoitd tai pidempid pdivii. Vaikka
ndilld ratkaisuilla on edelleen paikkansa, liian harvoin kysytdin, ettd miten

voisimme muuttaa toimintaamme, jotta lisid rahaa tai resursseja ei tarvittaisi.

Yllittavien lottovoittojen odottelun ja rajattomien budjettien toivomisen sijaan
olisi todellisessa maailmassa usein hyddyllisempai tutkia ja analysoida, miten
omaa toimintaa voitaisiin muuttaa niin, ettd nykyiset rajoitteet eivit estiisi
tavoitteiden toteutumista ja voitaisiin tehdd ty6t ilman ylimairiistd venymistd.
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Toiminnan parantamista tarvitaan, jotta
nykyrajoitteet eivat esta tavoitteiden toteutumista
ja tyot voidaan tehda ilman ylimaaraista venymista.

Juuri tistd ollaan parantamisen ajatuksessa kiinnostuneita. Eli kuinka ihmi-
set prosessien parissa voisivat onnistua tydssian helpommin, voisivat palvella
useampia asiakkaita samassa ajassa tai kuinka voisimme parantaa prosessien
laatua tinkimittd asiakastyytyviisyydestd tai nostamatta hintaa. Parantamisen
keskeisenid ajatuksena on hyviksyi resurssien niukkuus ja helpottaa onnistu-
mista uusia ideoita soveltamalla. Tam3 on tullut monissa tydyhteisoissd tutuksi
eriasteisena lean- tai kehitystoimintana.

Tarvittavien muutosten selvittiminen on edellytys parannuksen onnistumisen
kannalta, silld vaikka kaikki parannukset tarvitsevat muutoksia, eivit kaikki
muutokset ole parannuksia! Hyvin usein toiminnan kehitys saattaa sisiltdd vain
ideoiden kerdimisen, niistd d4nestimisen ja osan nienndisen toteuttamisen.
T4mai luo positiivisen tunteen vaikuttamisesta, mutta voi johtaa turhautumiseen,
kun tuloksia ei synny.

Vaihtoehtoisesti saatetaan kiyttdd paljon aikaa henkildstén kuuntelemiseen,
vaikka varsinaiset paitokset toteutuksesta on jo tehty. Monesti parantaminen
on aliarvostettu ja vain nienniinen osa organisaation toimintaa ja se nihddin
jotenkin irrallisena kokonaisuutena varsinaiseen “oikeaan tyohon” verrattuna.

Miksi parantamisesta pitdisi olla enemmin huolissaan?

Parantamisen pitaisi olla osa organisaation
normaalia toimintaa. Kyse on tuottavuudesta.

Kiytinnon tasolla peruskysymyksend on lopulta tuottavuus, eli miten tehdi
enemmin samalla rahalla tai paljon enemmin pienelld rahan lisiykselld tai
resurssien erilaisella jakamisella. Tdmi on polttava kysymys lihes kaikkialla,
hieman eri termeilli eri toimialoilla. Parantamisen haasteena on, etti tehtivit
muutokset tulisi pystyd todistamaan oikeiksi, eli toisin sanoen ideat tulee testata,
ennen kuin ne otetaan kiyttoon.
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T4mi ei ole aina itsestddn selvdd vaan saatamme monimutkaisissakin tilanteissa
kuvitella tietivimme toimivat ratkaisut ennakkoon ja toteamme ideat parannuk-
siksi ennen kuin niitd on todistettu. Saatamme tehdi yksisilmaisid padtoksid,
joilla siirretddn ongelmia toiseen paikkaan tai jopa pahennetaan ongelmia. Pa-
himmillaan vddrii ongelmia ratkotaan kaukana niiden syistd ilman ymmirrysti

valittujen ratkaisujen vaikutuksista kdytdnt66n.

Parantamisen malli

Hyvit teoriat ovat aina kdytinnollisid ja ohjaavat pddtoksentekoa mitd moninai-
simmissa tilanteissa. Parantamisen malli on suhteellisen yksinkertainen teoria
parantamisen tueksi. Kuvassa 1 on esitetty parantamisen malli yhdessd jatkuvan
parantamisen kehin tai oppimisen kehidn kanssa (PDSA).

Mita yritamme saavuttaa?

Kuinka tiedamme, etta
Muutos on parannus?

Mita muutoksia voimme tehda,
jotka johtavat parannukseen?

Kuva 1. Parantamisen malli ja oppimisen keha PDSA (Deming, 1993).
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Tissd Demingin yleisessd mallissa tulee ensin selvittdd tavoite, eli mitd yritimme
saavuttaa. T4mi on syy muutosten ja parannuksen toteuttamiselle, joka liittyy
yleensi asiakkaan tarpeeseen tai muuhun organisaation tavoitteeseen. Toiseksi
tulee miiritelld, miten arvioimme parannusta, eli madrittdd mittaus, jonka
tuloksesta voimme tulkita parannusyrityksen vaikutusta. Kuinka tiedimme,

ettd muutos on parannus?

Toimenpiteiden vaikutus pitaa voida todentaa.
Mittaus maarittaa, millainen muutos on parannus.

Kolmantena asiana parantamisen mallissa tulee erottaa kaikista ideoista ne, joilla
saadaan aikaan parannus. Tdmi viimeinen kohta johtaa oppimisen tai jatkuvan
parantamisen kehille, jossa ideana on suunnitella (Plan) ideoiden testaaminen,
toteuttaa (Do) testi, tutkia (Study) tulokset ja timin jilkeen toimia (Act) ndyton
perusteella. Ideana on, ettd testaus auttaa meitd oppimaan, mitka ideat toimivat

ja mitkd eivit.

Kehiid toistetaan, kunnes parannus on saavutettu. Idea on varsin yksinkertai-
nen, mutta voidaan toteuttaa monella tavalla vdirin. Testaamisen tarkoitus on
auttaa loytdmain toimivia ratkaisuja. Kyse on tieteellisestd ajatusmallista, jossa
ei hyviksytd toimenpiteitd, ellei niiden vaikutusta voida todentaa. T4td samaa
empiiristd tiedon kerddmisen mallia opetetaan kouluissakin, mutta unohdetaan
oikeissa toissi.

Voidaan myos ajatella, etti testaus suojelee organisaatiota huonoilta paatoksilti ja
resurssien vadraled kiytoled ideoihin, jotka eivit muuta lopputulemaa merkitta-
visti. Usein tdtd analyyttistd tydtd rajoittaa organisaation osaamisen puute, silld
toiminnan kehittiminen tai parantaminen nihdiin usein niin yksinkertaisena,
ettd sithen ei tarvita muodollista koulutusta tai todennettua osaamista. Hyvistd
teoriasta ja oikeiden menetelmien hallinnasta on kuitenkin parantamisessa mer-
kiteavidd hyotyd, silld ne mahdollistavat asioiden tutkimisen niin, ettd saadaan

aikaan tuloksia.

Hyvan teorian ja oikeiden menetelmien
tunteminen takaa tulokset.
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Monimutkaisiin ongelmiin ja niiden testaamiseen tehokkaasti liittyy usein tilas-
tollisen ajattelun ja menetelmien soveltamisen tarvetta. Niitd menetelmii yhdiste-
tddn Lean Six Sigma DMAIC-projektimallissa (https://sixsigma.fi/dmaic-3/), jota
voidaan pitidd kaikkien aikojen menestyneimpini parantamisen menetelmini

Suomessa ja maailmalla.

Parantaminen keinona mukautua muutokseen

Hyvi organisaatio pystyy mukautumaan ympiristonsd mukaan ja erinomaiset
jopa ennakoimaan oleellisia muutoksia asiakastarpeissa tai toimintaan vaikut-
tavissa litkehdinnéissd. Muutoksiin mukautuminen ja niissi selvidminen vaatii
kykyi tehdi ja toteuttaa oikeanlaisia muutoksia, joskus hyvinkin nopeasti. Téssd
tarvitaan tietoa niin prosessien ja tyon tekemisen tasolta, mutta myds ymmérrysti
tulevaisuudesta ja tarpeesta mukautua. Jatkuvassa parantamisessa ja oppimisessa

onnistuva organisaatio on kilpailussa erittiin vahvoilla.

Toiminnan parantaminen on keino onnistua sopeutumisessa ja saada aikaan
ennakoitavissa olevaa muutosta. Vaikka parantaminen nihdiin usein tekemisen
tason ongelmana, niin sen todellinen potentiaali litketoiminnan tai organisaation
kestavyyden kannalta ei voi tdysin toteutua, jos parantamista ei johdeta orga-
nisaation tasolla. Parantamisen mallin ensimmiinen vaihe on usein yllittidvin

vaikea, ja toiminnan tavoitteet saattavat olla episelvii.

Jotta toiminta ohjautuu oikein, tulee parannusaloitteet tai ongelmat priorisoida
organisaation toiminnan kannalta oleellisiin prosesseihin ja niistd valita yksi
kerrallaan mitattavia asioita, joita tulee parantaa. Tami lihestyminen vaatii, ettd
parannuskohteita valitsevat henkil6t osaavat vastustaa houkutusta valita ennalta
midrityt toimenpiteet monimutkaisten ongelmien ratkaisemiseksi. Epikohtia
ja parantamisen potentiaalia 16ytyy ympariltimme lihes rajattomasti, koska
maailma on kaukana tiydellisestd. Niistd kaikista mahdollisuuksista tulisi valita

ensin kriittiset ja tutkimisen arvoiset ongelmat.

Jos parantamisen kohteita ei valita, on suuri riski, ettd parannustoimintaan va-
rattu resurssi ei ohjaudu kisittelemiin organisaation ja sen jatkuvuuden kannalta
oleellisia asioita tai ei onnistu yllipitimdin saavutettuja parannuksia. Tdmin
takia johdon aktiivinen osallistuminen on tirkedi kaikessa parantamisen tih-

tdadvassd toiminnassa.
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Tieto, jota olisi hyva ymmartaa

Tohtori Deming oli yksi keskeisid vaikuttajia japanilaisen laatuliikkeen ja siten
my6s maailmalla kuuluksi tulleen lean-filosofian taustalla. Hin miiritti tiedon
alueet, joista on hy6tyi kaikille parantamista yrittdville. Deming kutsui tdté tee-
mojen kokonaisuutta termilld ”System of Profound Knowledge”, joka voitaisiin
suomentaa syvillisen tiedon systeemiksi.

Syvillisen tiedon systeemi sisiltdd neljd aluetta, joiden ymmarryksestd on hy6tyi
parantamisen toteuttamisessa: systeemien arvostamisen, vaihtelun seki tiedon
luonnin ja psykologian ymmartdmisen. Niissd ei kenenkiin tarvitse olla asian-
tuntija, mutta hyvi kisitys aiheista auttaa tekemiin parempia pditoksia. Tami

kehys on edelleen ajankohtainen ja hyvi lihtokohta parantamiseen.

Systeemien arvostamisella viitataan kokonaisuuden ymmairtimiseen. Keskeisid
rajoitteita parantamisessa on paitoksenteon jumiutuminen yksittdisten osastojen
tai yksiloiden nikemisen tasolle. Tulisi ymmirtdd, ettd organisaatioiden tuottama
arvo tai ulostulo on useiden prosessien ja muuttujien vuorovaikutusten tulosta.
Organisaatio muodostaa systeemin, jonka rakenne ja sen osasten vuorovaikutus
midrittdd sen tuottaman ulostulon. Sen sijaan, ettd tarkastellaan ulostulon tai
palvelun virheitd tai tapahtumia yksittdisestd nikokulmasta, tulisi pystyd ym-
mirtimiin, miki ulostulon aiheuttaa, eli kisitelld toimintaa kokonaisuutena.
Tarvitaan osastojen, yksildiden ja tiimien yhteisty6td saamaan paras mahdollinen
irti kokonaisuudesta. Organisaation osasilla tulee olla yhteinen paimairi ja ta-
voite, jotta ei ajauduta siiloihin ja yksittdisten osasten optimointiin asiakkaiden
tai muiden osien kustannuksella.

Vaihtelun ymmartiminen on tietoa vaihtelun luonteesta ja luokittelusta ja liittyy
parantamisen mallin tavoitteen ymmairtimiseen ja todentamiseen. Jokaiselle sys-
teemille tai mitattavalle suureelle on luontainen vaihtelun mairi keskiarvon ym-
parilld, jonka systeemin tekijéiden vuorovaikutuksesta syntyy. Yleisesti vaihtelu
voi nikyi virheini, viiveini tai epdonnistumisena. Tavoitteet timin satunnaisen
vaihtelun alueen ulkopuolelta ovat toiveajattelua, joiden saavuttaminen vaatii
muutoksia systeemiin. Vaihtelun kisittelyssi sovelletaan kiytinnéssi tilastollisen
prosessin ohjauksen menetelmii, joilla voidaan erotella vaihtelu satunnaiseen ja
ei-satunnaiseen. Tami ymmairrys mahdollistaa systeemin esteiden tehokkaan

poistamisen.
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Kuva 2. Vaihtelun ymmartaminen. (Kuva: Matti Pesonen/QKK Oy)

Ei-satunnainen mittaus ylittdd prosessin normaalin kiyttdytymisen alueen, ja
sille voidaan loytda yksittdinen juurisyy, joka rikkoo tavallisesti ennustettavaa
systeemid. Niitd erityisid syitd ei kuitenkaan ole miirillisesti paljoa, eikd nii-
den poistaminen johda merkittidvdin parannukseen. Parantamisen tulisikin
ensisijaisesti kisitelld systeemin vaihtelun pienentimistd. Vaihtelun syvillinen
ymmairtiminen on monisyinen aihealue, mutta perusymmirrys vaihtelusta
mahdollistaa parannusten arvioinnin seki estdd sellaisten virheellisten vaihte-
lua lisddvien toimenpiteiden tekemisen, joita voi syntyd, kun vaihtelun luokat

sekoittuvat padtoksenteossa.

Parantamisen tulisi kohdistua ensisijaisesti
systeemin vaihtelun pienentamiseen.

Tiedon luonnin ymmairtdminen viittaa tietoon parantamiseen tarvittavasta
oppimisesta. On ddrimmaiisen tirkedd, ettd ideat, joilla pyritidn parantami-
seen, pystytddn testaamaan. Vain niin voidaan todella oppia lisdd systeemin
kayttdytymisestd ja sen taustalla olevista vuorovaikutuksista. Tahin viitataan
PDSA-kehilld parantamisen mallissa, jossa tulee suunnitella ongelmaan nihden

sopiva koe, jolla parannusideoita testataan.
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l Parannusideat pitaa pystya testaamaan.

Psykologia ja ihmisten suhtautuminen muutokseen on syvillisen tiedon viimei-
nen elementti, ja kuten muutkin osaset, on vuorovaikutuksissa muiden alueiden
kanssa. Psykologian ymmirrys viittaa tarpeeseen ymmartdd, kuinka ihmiset
kdyttdytyvit ja suhtautuvat muutokseen. Keskeistd on haastaa usein kiytetty
keppi ja porkkana ihmisten motivoinnissa. Tdmi ajaa usein kokonaisuuden
kannalta lyhytnikoisiin ratkaisuihin, joissa pelko palkkioiden menettimisestd
johtaa syyttelyyn ja ongelmien piilotteluun. Kun ihmiset suojelevat itseddn, eivit
he etsi luovia keinoja toimia yhdessd paremmin.

Ulkoisten palkkioiden ja kannustinten sijaan tulisi mahdollistaa sisdinen mo-
tivaatio ja mahdollisuudet onnistua tyossi ja sen jatkuvassa parantamisessa.
Parannus on yleensi helppoa organisaatiossa, joissa voidaan kyselld, kokeilla,
oppia, epdonnistua ja innovoida ilman rangaistusten pelkoa. Nykyiin kiytettii-
siin psykologisen turvallisuuden kisitettd, joka liitetddn yhdeksi tunnusmerkiksi

nopeasti mukautuville tiimeille ja toimintaansa parantaville organisaatiolle.

Jatkuvassa parantamisessa sisdainen motivaatio seka
psykologinen turvallisuus toimivat paremmin kuin
keppi tai porkkana. Jatkuva parantaminen on keino
lisata osaamista ja oppia lisda tyon tekemisesta.

Parannuksen teoria ei ole kovinkaan monimutkainen, mutta se saattaa vaatia
ajattelutavan muutosta suhteessa paitoksentekoon ja johtamiseen. Hyvi kisitys
ja teoria systeemeistd, vaihtelusta, tiedon luomisesta ja ihmisten kiyttdytymi-
sestd auttaa paremmissa johtopddtoksissi. Parannusta ei tule nihdid uhkana
ammattitaidolle vaan keinona lisdtd osaamista ja oppia lisdd ty6n tekemisestd ja

organisaation systeemeista!
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Matti Pesonen (KTM) on organisaatioiden kehittamisen
ja laadun johtamisen asiantuntija, kouluttaja ja Lean Six
Sigma Black Belt. Matti on loputtoman kiinnostunut
organisaatioiden johtamisen kehittamisesta, ja ihnmisten
auttaminen uusien ideoiden soveltamisessa on koulutus-
tydn parasta antia.

Kuva: Antti Piirainen/QKK

Tanja Karjalainen on Quality Knowhow Karjalainen Oy:n
toimitusjohtaja ja kouluttaja. Tanja edistaa yritysten ja
yhteisojen kehittymista jatkuvan laadunparannustyon
ja prosessien kehittamisen avulla. Han on intohimoinen
laadun ja laatutekniikan puolestapuhuja ja on aktiivisesti
alan yhdistystoiminnassa mukana niin kansainvalisesti
kuin kotimaassakin pyrkien nain kehittamaan organisaa-
tioiden Kilpailukykya.

Kuva: Antti Piirainen/QKK

Quality Knowhow Karjalainen Oy (QKK) on lahtelainen
yksityinen koulutusorganisaatio, joka on erikoistunut
auttamaan ihmisia ymmartamaan, miten organisaatiot
ja systeemit toimivat seka miten niiden toimintaa voisi
parantaa. 25 vuotta toiminut yritys perustaa toimintan-
sa vahvaan teoriaosaamiseen, tieteellisen ajatusmalliin
ja testattuun tietoon. Tarkoitus on tarjota teorioita, jotka
toimivat kaytannossa.

QKK tarjoaa julkisia ja organisaatiokohtaisia koulutuksia
ja apua mm. prosessien laadun ja virtauksen johtami-
sen, parantamisen, suunnittelun ja ohjaamisen tueksi.
Johtavana ajatuksena on mahdollistaa ihmislahtoinen

ja taloudellisesti kestava toiminta todennetun teorian ja
toiminnan jatkuvan parantamisen menetelmien ja ajatus-
mallien kautta.

Lisatietoa: http://www.gk-karjalainen fi/
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JOHTAMISOSAAMISEN
UUDET VAAT(T)EET
POSTMODERNISSA AJASSA

Minnariikka Rajala, Delficon Oy

Muuttunut toimintaympiristd, ennakoimattomuus ja lisddntynyt epdvarmuus
tuovat uusia osaamisvaateita johtamiselle. Pelkdstidn vanhoilla taidoilla ja osaa-
misella ei endd parjitd.

Johtaminen hengittaa ajan ilmioita

Delficon Oy:n yli kahdenkymmenen toimintavuoden aikana pintaan on noussut
erilaisia vaiheita, jotka kaikki ovat heijastuneet johtamiseen ja siini tapahtuviin
painotuksiin. Organisaatiot ovat alttiina ja mukana globaaleissa systeemeissi,
joiden heijastumia ei voi irrottaa arjen johtamisesta. Viime aikojen maailman-
tilanne on vaikuttanut vahvasti tapaamme toimia. Korona-aika ajoi meidit
mekanistiseen ajatteluun, jossa jokainen keskittyi oman tehtivilistansa toteut-
tamiseen, ja yhteisty® ja luovuus loistivat poissaolollaan. Vuonna 2022 Ukrainan
sota kaikessa karmeudessaan on vahvistanut eurooppalaisten yhteenkuuluvuutta
ja vilittimistd ennennikemittomalli tavalla. Nyt nihdéddn, millainen voima on
yhteisollisyydessa.

Johtamisen uudet kyvykkyysvaateet

Digitalisaatio ja globalisaatio ovat muuttaneet maailmaamme. Keskiniiset riip-
puvuudet ovat lisddntyneet, tuotanto- ja arvoketjut ovat sidoksissa laajoihin
kenttiin. Asiat ovat monisiikeisid ja todellisuus voi niyttiytyd monitulkintai-
sena. Epdvarmuus on lisddntynyt, asiat ovat kompleksisempia ja vaikeammin
ennustettavia. Samalla haavoittuvuus on lisidntynyt. Prosesseihin tulee epi-
jatkuvuuskohtia ja yllatyksid. Niitd ilmi6itd on kutsuttu VUCAKsi (Volatility,
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Uncertainty, Complexity, Ambiguity — epivakaisuus, epivarmuus, kompleksi-
suus, moniselitteisyys). Futurologi Jamais Cascio (2020) on tutkinut, millaisina
asioina VUCA tulee nikyviin. Hin kutsuu nditd lyhenteelld BANI (Brittle,
Anxious, Nonlinear, Incomprehensible — sirkyvi, ahdistunut, epilineaarinen,
kdsittimiton). Rakenteet sirkyvit ja syntyy uusia rakenteita; epimiiriisyys ja

ennakoimattomuus synnyttivit ahdistusta. Asioita on mahdotonta ymmirtia.

Monisaikeisyys ja monitulkintaisuus lisdantyvat.
Samoin epavakaisuus, epavarmuus ja
kompleksisuus. Asioita voi olla vaikea ymmartaa.

VUCA-ajan johtamisessa korostuvat seuraavat asiat:

* Jos jokin on sirkynyt, tulee vahvistaa kyvykkyytti selviti ja taitoa toimia
toisin.

* Jos olemme ahdistuneita, korostuu empatia ja mielen hallinta.

* Kun asiat ovat epilineaarisia, vaaditaan sopeutumista ja kontekstia ym-
pirille.

* Kun asiat ovat mahdottomia kisittdd ja ymmairtii, vaaditaan lapiniky-
vyyttd ja uskallusta tarttua hetkeen.

Pelikenttd on muuttunut nyt niin paljon, ettd vain ne, jotka aidosti kykenevit
katsomaan uusin silmin muuttunutta tilannetta, tulevat onnistumaan ja pir-

jidmiin ja pystyvit pitimiin tyontekijoistddn kiinni.

Organisaation aani kuuluviin

Korona-ajan jilkeen tuntui, ettd liima ja yhteenkuuluvuus vihenivit, ja siksi
ihmisten herkkyys lihted muihin t6ihin on ollut korkeammalla kuin koskaan.
Nyt pitdd jilleen kerdtd ihmiset yhteisen pdydin ddreen ja saada heiddt tuomaan
oma osaamisensa yhteiseen ymmirrykseen. Thmiset pitdd saattaa taas yhteen,
jotta saadaan nostatettua vetovoimaa organisaation sisille ja titd kautta myds
resonanssia ulkopuoliseen maailmaan. Vain sitd kautta saadaan vihemmilld
enemmin: ettemme endi pienennd itseamme, vaan olemme yhdessd sitd, mitd
oikeasti voimme yhdessi olla.

| On kokoonnuttava jélleen yhteisen pdydan aireen.
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Organisaatioissa pitdd myds aika ajoin selvittdd, mitid tyontekijit oikeasti ajatte-
levat. Tdhin Delficonilla on kiytettivissd hyvit tydkalut. Tétd varten voidaan
kayttdd apuna tekoilyd, joka pystyy [6ytimddn ihmisten puheesta asioita, jotka
ovat heille tirkeitd. Tdmi on yksi lisikeino, jonka avulla saadaan organisaatiossa

jokaisen @4ni kuuluviin ja tunnistetaan, mitka ilmi6t ovat nousemassa pintaan.

Lahtokohtana itsetuntemus ja arvot -
vetovoima syntyy merkityksellisyydesta

Organisaatiojohtamisessa oikoteiti ei ole, vaan jokaisen yksilon henkilokohtaisilla
arvoilla ja niiden yhdistimiselld organisaation arvoihin on tdssi ajassa entistd
suurempi merkitys. Tyokaluina johtamisvalmennuksissaan Delficon kiyttid
itsetuntemuksen vilineitd, WOPI-persoonallisuustestid sekd arvojen lipikdyntid
Arvopuun avulla. Niitd tyokaluja tarvitaan, koska kun johtaja tuntee itsensi,
hin oppii tuntemaan ja ymmartimdin myos toisia. Tami parantaa yhteistyotd

ja tuo organisaation sisille liimaa ja synergioita.

Yksiléon henkilékohtaisilla arvoilla ja niiden
yhdistamisella organisaation arvoihin on suuri
merkitys. Johtajankin on tunnettava itsens3,
jotta han ymmartaa muita.

Arvopuu on digitaalinen tydkalu, jonka avulla menniin syville sithen, mitki
asiat ovat yksilolle tirkeitd ja miksi. Sen avulla tutkitaan kunkin omia henkil-
kohtaisia arvoja ja sitd, miten ne integroituvat yrityksen arvoihin. T4t kautta syn-
tyy ymmirryksen kenttd, jossa jokainen tulee nihdyksi ainutlaatuisena tyyppini.
Se tuo aidosti uudenlaista liimaa ihmisten vélisiin suhteisiin. Kehittiminen vaatii
innostumista, ja innostuminen mahdollistuu vain aidon ymmirryksen kautta.
Ihmiset ovat kiinnostuneita osaamisensa jatkuvasta ja tietoisesta kasvattamisesta

sekid kompetenssiensa ja kyvykkyyksiensi kehittdmisesta.
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Sitoutuminen syntyy taidosta kohdata

Organisaation vetovoima ei sdily, ellei sithen panosteta. Jokainen yksilo tulee
kohdata omana itsendin, ja johtajan pitdd pystyd ymmirtimiin, miki kullekin
on tirkedi ja millaisista asioista motivaatio syntyy. Siksi johtajien osaamisportfo-
lioon tulee vahvasti liittdd tunneily ja empatia. Johtajan tulee uskaltaa kohdata
tyontekija tunnetasolla, jotta syntyy luottamus. Luottamus synnyttdd rohkeutta.
Rohkeuden yllipitiminen on tirkedd, koska osaamisen kasvattaminen lihtee
uskalluksesta. Rohkeuden ja uskalluksen kulttuurissa virheet ovat sallittuja,
koska vain niiden kautta on mahdollista oppia uutta. Kun tydntekiji kohtaa
johtajassa aidon ymmirryksen ja kiinnostuksen tunteen, hinelle syntyy halu
sitoutua ja tehdi parhaansa.

Johtajan osaamisportfolioon kuuluu tunnealy
ja empatia. Luottamus synnyttaa rohkeutta.
Osaamisen kasvattaminen lahtee uskalluksesta.

Organisaation sisiinen vetovoima ja yhteenkuuluvuus syntyvit tyén merkityk-
sellisyyden kautta, mutta my®s siitd, ettd ihminen tuntee itsensi merkitykselli-
seksi suhteessaan muihin. Pelkidstidn tyon merkityksellisyys ei riitd, vaan lisdksi
jokaisen tydntekijin pitdd kokea, ettd minulla on vilid, ettd minut nihddin ja
minut kuullaan. Johtaminen tdytyy sanoittaa niin, ettd jokainen tyontekiji kokee
tyonsi omakseen. Siksi organisaatioissa pitdd my6s yhdessi pohtia, mitkd ovat
tehtdvimme ja mitkd tehtdvit meidin pitdisi juuri tdlld hetkelld hoitaa. Organi-
saation tehtdvid — samoin kuin asiakkaita ja verkostojakin — on hyvi tarkastella

sadnnollisin véliajoin uusin silmin.

Jokaisen tyontekijan pitaa kokea, ettd minulla
on valia, etta minut ndhdaan ja minut kuullaan.

Jos yhteisen poydin ddreen ei voi kokoontua, yhteiskehittiminen mahdollistuu
myos virtuaalisilla oppimisalustoilla, joissa kaikki asiat ovat yhdessi paikassa ja
joissa pystytddn siirtimidn tietoa reaaliajassa. Tdmikdidn ei ole mikiddn taika-
sauva-ratkaisu, vaan se vaatii sitoutumista ja aktiivisuutta kaikilta prosessiin
osallistuvilta. Yhdessi.
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Minnariikka Rajala (CEO, Executive Coach, Leadership and
Transformation) on Delficonin perustaja, jonka intohimo-
na on rakentaa onnellista tyoelamaa. Kehittamiskump-
panuus yli 10 organisaation kehittamisessa on luonut
vankan pohjan tuloksellisen ja merkityksellisen tyoelaman
rakentamiselle, eri johtamiskulttuurien tunnistamiselle ja
organisaatioiden kehittamiselle.

Kuva: Essi Lyytikainen

Delficon on ollut yli 20 vuotta edellakavijoiden ja eteen-
pain menevien, rohkeiden organisaatioiden kumppani.
Asiakkaille on ominaista se, etta ne kehittamistydssaan
sitoutuvat syvaluotaavasti tutkimaan omaa toimintaan-
sa ja rakentamaan vaadittavia lisaelementteja omaan
toimintaansa. Asiakasyrityksissa on saatu aikaan isoja
kulttuurin ja toimintatapojen muutoksia seka muutoksia
johtamisprosesseihin. Delficonin toiminnan ydin on ra-
kentaa onnellista tyoelamaa, poistaa esteita ja kirkastaa
onnistumistekijoita. Tulosten aikaansaantia vauhdittavat
monipuoliset kehittamisen tydkalut.

Lisatietoa: https://delficon fi/

Lahteet

Cascio, J. 2020. Facing the Age of Chaos. Saatavissa: https://medium.com/@cascio/facing-
the-age-of-chaos-b00687b1f51d [viitattu: 25.3.2022].
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OSA B

YRITYSCASEJA



VALMENNUKSESTA
LISAA VOIMAVAROJA -
CASE KIINTEISTOMAAILMA

Mervi Rajahonka

Haastateltavina Pertti Orava ja Sisko Koobas, Kiinteistomaailma Mikkeli

Kiinteistdmaailma on osa franchising-ketjua, ja Mikkeliin 1995 perustettu myy-
mild on Suomen ensimmiisid. Kaikkia myymaloiti vetdvit itsendiset yrittdjit, ja
ketju antaa tukea mm. markkinointiin yhteniisten visualisointien kautta. Pertti
Orava on ollut Kiinteistdmaailma-yrittdjini reilut 10 vuotta, ja nyt vuoden alusta

hinen tyttirensi Sisko Koobas tuli mukaan osaomistajaksi.

Myymilin henkilostémiird on vaihdellut vihin, ja yleensd se on ollut 7-8
henkil6a. Vaihtuvuus on ollut tasaista, mutta muutama vuosi sitten kolme ty6n-
tekijad ldhti pois suurin piirtein yhtd aikaa, ja tilanne oli vihintdidnkin hankala.
Viimeiset kaksi vuotta ovat olleet kiinteistdnvilityksessd vilkkaita vuosia myds
Mikkelin ymparistossi, kun koronakin on osaltaan siivittinyt mokkimyyntid
ja omakotitalojen kauppaa.

Valmennustarjous tuli hyvaa saumaan

Pertti kertoo: “Oli juuri se tilanne, ettd kolme tydntekijid oli lihtenyt, ja me,
ketki tinne jdi, tehtiin ty6td niska limassa, ja siitihidn tulee visymistd. Hanke
sattui kohdalle juuri oikeaan aikaan. Ulkopuolinen tulisi antamaan apua siihen,
ettd osattaisiin eldd paremmin keskendin ja jokainen itsensd kanssa.”

Sisko jatkaa ja tdydentdd: "Olimme saaneet jotenkuten jalat takaisin allemme,

mutta omien voimavarojen rajoilla kiikuttiin. Té4ssd kohden saimme kuulla

hankkeesta, ja tartuimme sithen vilittomasti. Alkusuunnittelujen aikaan emme
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Kuva. Kiinteistomaailman VEKE-hankkeen kehittdmisohjelmaan osallistunutta
henkilést6a koolla vuonna 2021. Istumassa Pertti Orava ja Sisko Koobas.
Takana (vasemmalta oikealle): Natalia Lampi, Liisa Kovanen, Kaisa Pulkkinen,
Seija Vaisanen ja Susanna Kovanen. (Kuva: Luova Leka)

tienneet koronasta vield mitiin. Mutta valmennusten alku sattui keskelle suu-
rinta pysihdystd. Maailman pysihtyminen antoi kaikille mahdollisuuden pohtia

hankkeen asioita.”

Valmennusten alku sattui keskelle suurinta
pysahdysta. Maailman pysdahtyminen antoi
mahdollisuuden pohtia asioita.

Kiinteistomaailman kokemuksen mukaan on hyvi idea pyytia ulkopuolista apua
yrityksen kehittdmiseen, koska ulkopuolinen henkils eli vaikkapa valmentaja
pystyy katsomaan yrityksen tilannetta huomattavasti objektiivisemmin kuin
se, joka on kaiken keskelld. Ulkopuolisen valmentajan — joskus jopa hieman
voimakkaammin ilmaistut, kriittisetkin — huomiot ja ohjaus uppoavat mydos
paremmin. Ilman VEKE-hankkeen apua kehittimisprojektiin ei olisi ryhdytty,
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koska yritykselld ei olisi ollut aikaa eiki resursseja lihted selvittimain, millaista

valmennusta on tarjolla, saati sitten kilpailuttamaan tai pyytimiin tarjouksia.

oo oo

Raataloidyssa valmennuksessa
apua juuri oikeisiin asioihin

Kiinteistomaailman VEKE-kehittimisohjelmassa oli kaksi isoa teemaa. Toi-
nen kokonaisuus oli hyvinvointi, tydssi jaksaminen ja tydyhteisén hyvinvointi.
Toiseksi teemaksi valikoitui markkinaosuuden kasvattaminen. Pian kuitenkin
todettiin, ettd markkinaosuuden kasvattamiseen ei ole voimavaroja, ennen kuin
henkinen ja tydyhteison hyvinvointi ovat kohdallaan. Ensisijaisesti lahdettiin siis
kehittimain hyvinvointia, tyossd jaksamista ja tyoyhteisollisyytta.

Markkinaosuuden kasvattamiseen ei ole
voimavaroja, ennen kuin tyéyhteisén hyvinvointi
on kohdallaan.

”Siihen liittyi se, ettd kun meiltd lihti kolme tyontekijid, meille myos tuli kolme
uutta tyontekijdd lyhyen ajan sisilld t6ihin. Vanhat tydntekijit oli tietylld tavalla
traumatisoituneita siitd hullunmyllysti, jonka keskelld me oli eletty, ja siihen
tuli kolme ihmistd, jotka tulee alan ulkopuolelta. Siini tilanteessa pitiisi 16y tyd
voimavaroja, ettd nimi uudet ihmiset koulutetaan ja saadaan tydyhteis66n niin,

ettd kokonaisuus saadaan toimimaan”, Sisko kertoo.

VEKE-hankkeen kautta Kiinteistomaailma sai useita hyvii tarjouksia valmen-
nuksista, joista valittiin hankkeen kanssa yhdessd parhaiten yritykselle sopiva
valmentaja. Valmentajan kanssa oli ensin alkutapaaminen, jossa kartoitettiin,
missd menndin ja mitkd ovat kipupisteet. Niiden pohjalta valmentava asiantuntija
rakensi ridtildidyn valmennuksen Kiinteistdmaailmalle. Jokaiselta valmennus-
kerralta tuli kotitehtdvid. Ne eivit olleet pakollisia, mutta yrityksessd havaittiin
pian, ettd ne kannattaa tehd4, koska niistd on hyotya.

Valmennus oli meille raataloity, ja me saatiin
apua juuri siihen, mihin apua tarvittiin.
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Valmennus oli meille rddtildity, ja me saatiin apua juuri sithen, mihin apua

tarvittiin”, Sisko toteaa.

Valmennukseen osallistui yrityksen koko henkilokunta. T4std syystd sen oppei-
hin voidaan my®&s palata yhteisissi keskusteluissa jilkikiteen. Niin valmennuk-
sella on my&s pitkdn aikavilin vaikutuksia.

Koronatilanteen vuoksi kaikkia valmennuspiivii ei pystytty pitimdin kasvotus-
ten. Kasvokkain pidetyt valmennukset jirjestettiin tilavuokrarajoitusten vuoksi
myymildssi. Myymaildpiivien valmennuksissa oli vililld rauhatonta, koska ovet

pidettiin auki asiakkaille ja puhelin saattoi soida.

Valmennuksesta apua
jaksamiseen ja yhteishenkeen

“Ainakin itse koen, ettd tilld hetkelld meilld on ihan dlyttdman hyvi henki tailla
toissd”, Sisko kertoo ja jatkaa: "Mutta samalla me tiedostetaan, ettd timi tila ei
siily itsestddn, vaan sen eteen tdytyy koko ajan tehdi toitd ja pitdd ylld.”

Valmennuksen aikana tyontekijéilti tuli toiveita, ettd halutaan vihin struktu-
roidumpaa esimies—alais-rakennetta arkeen. Muun muassa kehityskeskustelut

onkin otettu nyt kiyttoon.

"Niin se menee, ettd ihmiset ovat erilaisia, ja toiset haluaa enemmin tukea,
kuulluksi tulemista ja keskustelua, kun taas toiset painaa omatoimisesti”, Pertti

toteaa.

Toisaalta valmentaja heritteli myos siihen, ettd hyvinvointi ei voi olla vain esimie-
hen tehtivi, vaan tydntekijilld itselldinkin on vastuuta omasta jaksamisestaan.
Olennaista on avoin kulttuuri eli se, ettd jokainen pystyy olemaan oma itsensi

ja kertomaan tyoporukalle omista asioistaan.

”Ei voi olettaa, ettd esimies ratkaisee kaikki ongelmat. Kuitenkin tdytyy pitda
ylld avointa kulttuuria — sitd, ettd kuunnellaan herkilld korvalla, missd henkils-
kunta tarvitsee apua ja tukea ja mitd sellaista on, mitd me voitaisiin tehdd. Me
ei missddn tapauksessa saada unohtaa valmennuksen oppeja, vaan jatkossakin
pitdd kiinnittdd enemmin huomiota niihin. T4td tyo6td ei voi tehdi pelkistiin
numerot edelld, vaan arkipdivissikin tiytyy kiinnittdd huomiota siihen, miten

me voidaan”, Sisko toteaa.
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Vaikka esimies ei voi ratkaista kaikkia ongelmia,
hanen taytyy kuunnella herkalla korvalla, missa
henkilékunta tarvitsee apua.

Pertti esittdd vertauksen: Menestys syntyy monista tekijoistd. Olisitko itse valmis
laittamaan itsesi tdysilld likoon sellaisen tydyhteison eteen, jossa henki on huo-
no? Onnistunut suoritus vaatii laajan, 100 prosentin panoksen. Siitd viimeinen
5 prosenttia syntyy ympirdivan yhteison vaikutuksesta. Liian usein tilanteisiin
puututaan vasta, kun kirhimi on paillg, ja sitten ollaan hyvilldin, kun saadaan
tilanne selvitettyd. Silloin ei tehdd ennakoivaa terveydenhuoltoa vaan vain pa-
rannetaan tautia. Kun on hyvi olla, se nikyy tuloksessa. Siksi sen eteen pitdd
tehdi toiti.

”Hanke on ollut meille iso apu arjen elimisessi ja tyontekijoiden tukemisessa.
Tyokulttuuri ja -asenne on meilld muuttunut terveelld tavalla pdilaelleen. Nyt
me ymmirretdin, ettd on ihan ok vililld olla pois toistd ja hakea esimerkiksi
harrastuksista tasapainoa ajoittain todella hektiselle tyolle. 24/7 ei tarvitse olla
tavoitettavissa. Vaikka vilitysala on osin elimintapa, ei sen tiydy olla koko elimi.
Sallivuuden kulttuuri 16ytyi tistd hankkeesta. Tdmi on meidin uusi normaali.

Niin timin kuuluukin olla”, Sisko pdittelee.

24/7 ei tarvitse olla tavoitettavissa.
Sallivuuden kulttuuri I6ytyi tasta hankkeesta.

Jatkossakin on tyovoiman tarvetta

Sisko kertoo uskovansa, ettd hankkeen avulla parantuneen hyvinvoinnin kautta
myos henkildstén pysyvyys on parantunut, koska jos ihmiselld on hyvi olla toissd,
niin tydpaikkaa ei ole tarvetta vaihtaa, ellei elimintilanne tai joku ulkopuoli-
nen asia pakota sitd vaihtamaan. Samoin vaikutusta tulee olemaan yrityksen
vetovoimaan, koska jos tyopaikka on hyvi, sen maine paranee ja se mys vetdd
hyvid ihmisid puoleensa. Vield on kuitenkin jonkin verran matkaa siihen, ettd
ovesta tulisi niin paljon valmiiksi pitevdd porukkaa, ettd olisi vaikeutta valita,
ketki otetaan t6ihin.
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Kun hyvinvointi paranee, henkiléstén pysyvyys
parantuu. Jos ty6paikka on hyva, se vetaa hyvia
ihmisia puoleensa.

"Uuden tyontekijin palkkaaminen on pienessi yrityksessd todella tirked asia,
koska jos siind ei onnistuta, helposti menee puoli vuotta hukkaan seki yrityk-
seltd ettd tyontekijiltd, ja yrityksen toiminta voi olla vuodenkin kuralla. Ja sitten
lihdetddn uudestaan alusta. Meille on tullut uusia ty6ntekijoitd, ja vihin tuuria
on ollug, ettd on tullut meidin porukkaan sopivaa”, Pertti toteaa.

Sisko harmittelee sitd, ettd hyvid kokemuksia valmennuksesta ei ole paisty ja-
kamaan muille yrittdjille. Korona-aikana kahvipoytikeskusteluja ei ole kiyty,
ja siksi luontainen ideoiden, informaation ja kokemusten jakaminen on jiinyt
vihemmille. Normaalitilanteessa valmennuskokemuksista olisi varmasti kerrottu
enemmin esimerkiksi franchising-ketjun yrittdjikollegoille.

Markkinaosuuden kasvattaminen on timin vuoden teema. Kiinteistomaailman
yrittdjit uskovat, ettd hyvi henki takaa sen, ettd markkinaosuuden kasvu tulee
sitd suoranaisesti miettimittd. Siksi tissikin tavoitteessa onnistumiseen on hyvit
mahdollisuudet olemassa.

Markkinaosuuden kasvattaminen on
taman vuoden teema.

”Kun kehittimisohjelma tulee tarpeeseen, kuten meilld, siihen sitoudutaan.
Vaikka keksimilld yrittdisi keksid, ei mitddn risuja saa hankkeesta annettua”,
yrittdjit toteavat.
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PALVELUJA UUSILLE ASIAKKAILLE
TALOTEKNIIKAN MURROKSESSA -
CASE SUOMEN TALOTEKNIIKKA

Mervi Rajahonka

Haastateltavina Jukka Kalliojirvi ja Jani Résinen Suomen Talotekniikasta

Suomen talotekniikka -konserni STT muodostuu operatiivisista tytaryhtioistd
ja emoyhtiostd. Hallintojohtaja Jani Risinen kertoo: "Emoyhtié tuottaa tytir-
yhtiville talous-, henkilostd- ja ICT-hallintopalvelut sekd tarjouslaskennan ja
juridiset palvelut. Mikkelissd toimiva tytiryhti6 on keskittynyt LVI- ja sihko-
tekniikan palveluihin. Konsernin tavoitteena on kasvaa talotekniikan kokonais-
valtaiseksi paikalliseksi toimittajaksi kaikilla sijaintipaikkakunnillaan. Lisiksi

tullaan kasvamaan uusille paikkakunnille harkiten.”

Kaikki STT-yhti6t on rekisterdity Mikkeliin, ja STT palkittiinkin vuonna
2021 vuoden mikkelildiseni yrityksend. ST T:n liikevaihto on 50—60 miljoonan
luokkaa. Téstd kaksi kolmasosaa on urakointia, loppu laskutusty6td, muun
muassa huoltoa ja kunnossapitoa. Henkilokuntaa STT:ssd on vajaa kolmesataa.
Kesikuussa 2021 tehdyn yritysjirjestelyn jilkeen Saipu Oy osti enemmiston
osakkeista, ja se omistaa emoyhtiostd nyt kolme neljasosaa. Myos tytiryhtididen
osakkeita on lunastettu, joten konsernissa on menossa yhtiorakenteen yhteniis-

timinen ja muutos isoksi kokonaisuudeksi.

Erikoisessa bisneksessa

STT:ssd henkilokuntaan panostetaan, koska liikevaihto tulee asennustoimin-
nasta. Suurin kuluerd on hankinnat, materiaalit ja laitteet, jotka asennetaan,
ja materiaalihukkaa pyritdin estimiin kehittimilld ja kidyttimilld erilaisia

jarjestelmid sekd panostamalla Lean-oppiin.
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“Automaatioaste alalla on tosi alhainen. Ala on kymmenii vuosia jiljessa melkein
alasta kuin alasta, eiki tuottavuutta voi milliin muulla lisitd kuin automaatiota
nostamalla ja sitouttamalla henkilokuntaa kaikin mahdollisin keinoin tuloksen
tekemiseen. Business Finlandilta me saatiin 100 000 euroa innovaatiodigitali-
saatiorahaa, ja se kiytettiin toiminnanohjausjirjestelmin kehittdmiseen. On
hienoa huomata, ettd henkilokunta on todella hyvii, hyvii johtajia, hyvii toimi-
henkil®itd, erittdin hyvid asentajia, ja me palkataan paljon nuoria”, Jani toteaa.

Talotekniikka-alalla tuottavuutta voi lisata
vain automaatiota nostamalla ja sitouttamalla
henkilokuntaa tuloksen tekemiseen.

STT:n merkittavimmit asiakkaat Eteld-Savossa ovat paikalliset rakennusyhtiot,
Osuuskauppa Suur-Savo ja Essote. Yritys tekee kokonaisvaltaisia energiatehok-
kuusratkaisuja, sihké- ja LVI-toitd enenevissi mdirin myos yksityisasiakkaille,
taloyhtiville sekd kesimokkien ja huviloiden omistajille.

”Energiatehokkuusratkaisut on konsernin tasolla pieni asia, mutta ne ovat tule-
vaisuutta, koska isot linjaukset, joita Euroopan unionissa on tehty hiilidioksidi-
paistojen vihentimiseksi, nikyy meilld energiatehokkuusratkaisuina. Energia-
tehokkuus tulee enemmin ja enemmin vaikuttamaan asunto-osakeyhtisiden
toimintaan, ja se on mielenkiintoinen bisnes, koska se vaatii ammattitaitoa.
Osaaminen, mikd meilld on Mikkelin seudulla paikallisesti, on todella kovaa
luokkaa. Takaisinmaksuajat ovat tietyissi tapauksissa energiatehokkuusinves-
toinneissa jopa alle viisi vuotta, keskimédrin alle 10 vuotta, mika tarkoittaa yli

10 prosentin tuottoa sijoitetulle pidomalle”, Jani korostaa.

Rakentaminen on Janin mukaan tilli hetkelli erikoinen bisnes, koska talotek-
niikkaurakoitsijat ja rakennusyhtiot eivit tee tulosta. Kaksi viimeistd vuotta ovat
olleet STT:lle erittdin vaikeita. Korona nosti materiaalien hintoja, ja tihin on
vaikeaa reagoida urakoinnissa, koska muussa tapauksessa urakoista ollaan ulkona.
Lomauttaa ei haluta, joten pahinta on, jos urakoita ei saada.” Ala konsolidoituu
koko ajan, ja ulkomaalaiset, erityisesti ruotsalaiset yritykset, valtaavat markkinaa.

STT:kin on ison murroksen alla oleva yritys”, Jani toteaa.

-61-



VEKE-kehittamisohjelmassa
kehittamisen kohteena olivat huoltopalvelut

Jukka Kalliojirvi johtaa Mikkelissd STT:n LVIS-palveluja tarjoavaa yksikkod,
jossa on 46 tyontekijaiid. VEKE-hankkeeseen lihdettiin kehittimain palvelu-
muotoilua ja LVIS-huoltopalvelujen tuotteistamista.

”Ajatuksena oli VEKE-hankkeen puitteissa, ettd pyritdin tuomaan julkisuuteen
ja laajemman yleis6n nihtéville meidin tapamme toimia sekd meidin tuottamien
palvelujen sisilto. Se oli lihtokohta, mutta sehin sitten levisi vihin kuin Joki-
sen eviit aika monialaiseksi, mutta kuitenkin kaiken kaikkiaan d4rimmiisen

hyodylliseksi keskusteluksi”, Jukka kertoo.

Jani jatkaa: "Alkuperdinen idea oli huollon yllipidon palvelumallin tuotteista-
minen. Eteld-Savossa on paljon omakotitaloja ja 50 000 kesimokkii, niin kylld
ne ihmiset haluavat fiksuja energiatehokkaita ja vastuullisia ratkaisuja. Pitiisi
olla sabluuna, miten palveltaisiin omakotiasukkaita vaikkapa energiatehokkuus-
ratkaisuissa tai limmitysjirjestelmin saneerauksissa. Kesdasukkaille meilld olisi
paljon lisipalveluja. Tai yksinkertaisimmillaan vaikka, ettd we-pytyn vaihdolle
on vakioitu hinta. Mutta timi on helpommin sanottu kuin tehty, koska on hir-
vein vaikea muuttaa vanhoja ajatusmalleja. Suomalaiset on perinteisesti erittdin
huonoja myymaiin. T4t ei nihda oikealla tavalla palveluna eiki osata oikealla

tavalla tuotteistaa. Mitd enemmiin sitd funtsii, siti enemmin menee solmuun.”

”Talotekniikka on taitolaji. Mutta miten me pystyisimme muotoilemaan ja tuo-
maan esille meidin oma tarpeellisuutemme ja tarjoamaan niitd palveluja, joita
asiakas ei edes tiedd olevan olemassa, ja miten me lunastaisimme asemamme
pitkille tulevaisuuteen. Se on niin valtava kakku, ettd me valuttiin alkuperii-
seen moodiin, missd palvelun tuotteistaminen ja siitd saadut hyddyt unohtuu”,
Jukka toteaa.

Jani kertoo, etti STT:n liikevaihdosta tilli hetkelli on kaksi kolmasosaa urakoin-
tia, ja se on enemmin linjatyotd. Sen sijaan pienurakointi, huolto ja kunnossapito
olisi paljon isompi markkina. Siksi olisi hienoa, jos taloteknisid kokonaisvaltaisia

palveluja pdisisi tuottamaan yksityishenkiléille.
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Suurin potentiaali Etela-Savossa on
pienkiinteistéjen omistajissa, omakotitalo-
asukkaissa ja huvila-kesamokkiasukkaissa.

”Urakoinnissa voi kasvattaa tiettyji osa-alueita, mutta suurin potentiaali Eteli-
Savossa on pienkiinteistojen omistajissa, omakotitaloasukkaissa ja huvila-kesa-
mokkiasukkaissa. Sielld on maksukykyi. Mutta ehkd vain prosentti siitd ryhmas-
td tietdd, mitd kaikkea voisimme heille tehdi. Téssd on tietylld tavalla toimien
huomattava potentiaali, mutta se ei ole helppo rasti”, Jani jatkaa.

Palvelumuotoilun kautta haettiin
konkretiaa ja kaytannon tyokaluja

VEKE-kehittimisohjelman tydpajoissa oli mukana Janin ja Jukan lisiksi kaksi
tyonjohtajaa seki yksi asentajapuolen edustaja. Jani ja Jukka harmittelivat, ettd
vaikka palvelumuotoilu ja tuotteistaminen tulivat tutummiksi, konkreettisia
tuloksia ei juurikaan saatu.

Palvelumuotoilu ja tuotteistaminen tulivat
tutummiksi. Nyt ndma vaatisi jatkoa ja konkretiaa.

"Tavallaan me saatiin ihan hyvi startteri tuotteistamisesta ja palvelumuotoilusta,
miki oli aika vieras sana, enkd tied4, ymmirrinko vielakdin, mitd se tarkoittaa.
Nyt nimi vaatisi jatkoa ja konkretiaa. Konsultti tekikin ihan viime vaiheessa
pari konkreettista esitystd, mitki sindllidn on ihan kiyttokelpoisia. Kun kaikki
me tehdddn tdtd oman ty6n ohessa, niin ehki siini oli jonkinlaista hiipumista.

Ieselle kivi vield, ettd tuli kaiken maailman episodit viliin”, Jukka toteaa.

Jani jatkaa: "Kyll4 se silmit avasi sen suhteen, miten paljon enemmin voisi tehdi
pienasiakkaan eteen ja tuotteistaa meiddn palveluja. Mutta onko sielld bisnestd
16ydettivissi ja sen tuotteistamista, niin sithen me odotettiin tukea ja nikemysti.
Kehittdmistyossd padstiin alkuun, mutta me oletettiin, ettd padstdisiin enemmin
ideoimaan, mikd se markkina ja kysynti on, ja miki on potentiaali ja minkilaisia
palveluja me voidaan tarjota. Me oltiin valmiita pilotoimaan sitd, mutta ei padsty

oikein eteenpiin. Olisi ollut kiva saada aikaan enemmin konkreettia asioita”.
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Tallainen hanke pitaisi olla kaynnissa koko ajan

Jukka korostaa, ettd kehittaimisohjelma oli konkreettisuuden sijasta enemmin
yrityksen tulevan toiminnan ja strategian pohdiskelua, miki on sinidnsi erittdin

arvokasta, koska siihen ei arjessa tule varattua riittdvisti aikaa.

’Ilman mairitietoista ponnistelua eteenpdin me taannutaan valtavan nopeasti
lahtotilanteeseen. Toivotaan kuitenkin, ettd seuraava lihtotilanne on yhden
askelen korkeammalla kuin edellinen liht6tilanne niin, ettd porras portaalta
menniin eteenpdin. Tarve ei ole muuttunut mitenkdin. Tiéllainen hanke pitidisi

olla kdynnissi jossain mittakaavassa koko ajan”, Jukka toteaa.

Porras portaalta mennaan eteenpain.
Tarve ei ole muuttunut mitenkaan.

Janikin toteaa, ettd valmennus oli siind mielessd hyvi, ettd se pisti ajattelemaan.
Kuitenkin hin olisi toivonut parempaa ohjausta ja selkeimpii tehtivinantoa,

koska jos selkedd maalia ei ole, maratonista juostaan vain 13 kilsaa.

Muita yrityksid Jani ja Jukka haluavatkin muistuttaa, ettd kehittimishankkeisiin
pitdd varata riittdvisti aikaa ja resursseja, ja niihin pitid myos sitoutua. Lisdksi
on erittdin tirkedd, ettd teema rajataan riittdvin tiukasti, tavoitteet ovat selkeit
ja niiden toteutumista seurataan.

Kehittamishankkeisiin pitda varata riittavasti
aikaa ja resursseja, ja niihin pitaa sitoutua.

”Omalta kohdalta uskon, ettd olen valmiimpi tuleviin hankkeisiin, ja mitd timin
kaltaisilta hankkeilta on lupa odottaa. Muutos on jatkuvaa. Hankkeita pitdd
tehdd. Niitd on vain toteutettava, koska asiat ei tapahdu itsestidan. Me ei paisty
maaliin, mutta nyt tiedetdin tarkemmin, mihin pddhin kenttdd pitad hyokits,
ettei potkita omaan maaliin”, Jukka naurahtaa.

Jani harmittelee lopuksi, etti verkostoitumista muiden yritysten kanssa ei padsty
koronan vuoksi tekemdin: ”Yksi ideahan VEKE-hankkeessa oli, ettd pddstdin
verkostoitumaan mikkelildisten, eteldsavolaisten yritysten kanssa. Sekin on jidnyt

koronan takia, mutta se oli yksi kannustin meille.”
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TUKEA PAATOKSENTEKOON -
CASE RAKENNUSLIIKE LIPSANEN

Mervi Rajahonka

Haastateltavana Jorg Hansmann, Rakennusliike U. Lipsanen Oy

Pohjois-Saksan Wolfsburgista kotoisin oleva Jorg Hansmann tydskentelee Ra-
kennusliike U. Lipsanen Oy:ssd kehityspdallikkond. Yritys on osa Lipa Betoni
konsernia. Koko konserniin kuuluu viisi yritystd, joiden yhteenlaskettu henki-
16st6 oli noin 250 henkild4 ja litkevaihto 100 miljoonan euron paikkeilla vuonna
2020. Rakennusliike U. Lipsasella tydntekijoitd on 80-90 henkil6 ja litkevaihto
40-50 miljoonaa euroa. Rakennusalalle tyypillisesti niissd luvuissa on jonkin
verran sekd kausi- ettd vuosivaihtelua. Yritys rakentaa ja saneeraa seki julkisia
ettd liike- ja teollisuustiloja.

Kehittamisteemana sovelluksen myynti

Rakennusliike U. Lipsasen tavoitteena VEKE-kehittimisohjelmassa oli selvitti,
lihdetddnko yrityksen omaan kiyttoon kehittimad BIM Tasks-sovellusta myy-
miin yrityksen ulkopuolisille asiakkaille. Lisaksi haluttiin selvittdd — riippumatta
siitd, pddtetdanko sovellusmyyntiin ryhtyd vai ei —, miten asiassa olisi parasta
edetd. Yrityksessd koettiin, ettd teema sopi kehittdmisohjelmaan, ja titd teemaa
olisi kuitenkin ldhitulevaisuudessa jossain vaiheessa pakko kisitelld.

"BIMTasks-sovelluksen myynti — myyddinké vai ei — oli se kysymys. Tavoite
oli, ettd hankkeen aikana voidaan sanoa, mitki on meidin seuraavat askeleet.
Myydiinko vai eikd myydi, sekid se, myyddinko heti vai siirretddnké vield
vihin tulevaisuuteen. Sen voi sanoa, ettd hanke on aikaistanut prosessia ja voi
olla, ettid ei olisi pddsty niin syville, jos ei olisi VEKE-hanke tullut silld hetkelld”,

Jorg toteaa.
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Teeman valintaan vaikutti se, ettd sovellusmyynnissi rakennusliike koki olevansa
kahdellakin tapaa vieraalla maalla. Sovelluskehitys ei ole rakennusliikkeen pailii-
ketoimintaa, ja siksi siind on paljon tuntemattomia piirteitd. Lisiksi myyntityokin
on vierasta; rakennusliikkeelld kun ei ole myyntiosastoa, kun suuri osa urakoista
saadaan julkisten tarjouskilpailujen kautta.

Valmennukseen osallistui yrityksestd viisi henkil63, joista osa oli yrityksen joh-
tohenkilditd ja osa sovelluskehitykseen osallistuvia henkilsita.

"Tyopajoissa meilld oli erittdin hyvid keskusteluja. Niissd kdytiin teemaa ldpi
muun muassa visioinnin, skenaarioiden, liiketoimintamallin ja kaupallistamisen
tyokalujen kautta. Valittu konsultti sopi teemaan ja meille oikein hyvin. Puhut-
tiin samaa kieltd, ja hin vei prosessia hyvin eteenpiin. Ty6pajojen vilissi tehtiin
kotilaksyt. Tydpajoista saatiin raportti tydpajan jilkeen sekd kokonaisuudesta
loppuraportti. Loppuraportti on ulkopuoliselle vaikeampi luettava, mutta kun
itse on ollut mukana, siihen voi aina palata”, Jorg toteaa. Lisiksi tyopajoista

saatiin tyokaluja, joita voidaan kiyttdd yrityksessd myohemminkin.

Kehittamisohjelmassa paastiin
konkreettisesti askel eteenpain

Lopputulos tyopajoista oli, ettd sovelluksen myyntid paitettiin lykdtd ja muuttaa
kehityksen suuntaa. Todettiin, ettd ensisijaisesti pitdd syventdd sitd, miten yri-
tykselle itselleen kehitetty sovellus voi parantaa yrityksen omia prosesseja. Siksi
ensin fokusoitiin yrityksen pddprosesseihin seki siithen, miten BIMTasks voi
vaikuttaa niihin ja miten kehittimistd viedddn eteenpiin. Kehittdimisohjelma
muutti myds asenteita, ja nyt yrityksessa ymmirretdin, ettd sovellusmyyntid ei
kukaan voi tehdd oman ty6n ohella vasemmalla kidella.

Kehittamisohjelma muutti asenteita myyntityéhon:
sita ei voi tehda oman tyon ohella.

Jorg korostaa, ettd kehittimisohjelma heritti yrityksessi keskustelua my6s pro-
sessien kehittimisestd. Hin nikeekin suurimmat tulevaisuuden kehitystarpeet
myynnissd ja prosessien kehittdmisessi: "Kun on toimittu jo pitkdin ja samat
henkil6tkin olleet téissd, niin on varmasti jonkun verran asioita, mité voisi hoitaa

eri tavalla. Niissd voisi miettid jotain, missd ulkopuolinen olisi apuna.”

-66 -



"Meidin tapauksessa oli hyvin mietitty, mitd me halutaan kehittii, eli se konk-
reettinen osa-alue. Sen takia oli helpompi 16ytii sithen teemaan sopiva kon-
sultti. Jos nimi kaksi asiaa on selvii, ja lisiksi oma aktiivisuus mukana, niin
periaatteessa kaikki on mahdollista. Mutta vaikka on minkilainen konsultti,
suurin osa tulee kuitenkin firman osallistujaporukasta. Ei kukaan voi kuvitella,
ettd osallistun sellaiseen hankkeeseen ja kaikki tapahtuu itsestddn. Sellainen
mielikuva ei saa syntyi, ettd joku ratkaisee minun ongelmat”, Jorg pohdiskelee

onnistuneen kehittimisohjelman eviitd.

Hin jatkaa: ”Jos mietin konkreettisesti meidin omaa casea, keskustelu 'myyddin
— ei myyda’ olisi ollut enemmin vasta tulevaisuudessa, eikd niin konkreettista.
Nyt kisiteltiin timi teema konkreettisesti. Tami on viesti kaikille yrityksille, ectd
vaikka idea on mielessd, hanke konkretisoi, ja sitten oikeasti tehdddn se. Kuu-
lostaa hassulta, mutta vaikka muutenkin nihdiin niitd samoja ihmisiia monta
kertaa viikossa, niin kylld hankkeen kautta, ja vield jos on joku ulkopuolinen
konsultti mukana, oikeasti otetaan aika siihen ja saadaan hyvi keskustelu aikai-

seksi. Kokonaisuudessaan kehittimisohjelma oli meille oikein positiivinen asia.”

Kun on ulkopuolinen konsultti mukana,
kehittamiseen oikeasti otetaan aika ja
saadaan hyva keskustelu aikaiseksi.

Jorg korostaa vield yrityksen pitkdjinteistd yhteistyotd Xamkin kanssa sekd ke-
hittimisohjelman hyvii hinta—laatu-suhdetta: Se oli oikein hyvi, ettd suht

pienelld panoksella saatiin suht paljon irti.”

Hyvista tyontekijoista kilpaillaan

Tyontekijipulaa Jorg ei nde kovin suureksi haasteeksi Rakennusliikkeelle, U.
Lipsaselle, vaikka kilpailu hyvistd tyontekijoistd on kovaa. Ongelma ei niinkédin
ole yrityksen sijainti Eteld-Savossa vaan se, ettd rakennusala ei ole riittdvin

houkutteleva.

"Aiemmin toimistolle oli vaikea saada tyontekijoitd, mutta he voi periaatteessa
tyoskennelld mistd vaan, koska erityisesti nyt kaikki tietdd, ettd ei ole kovin
paljon tehtdvid, joita ei voi tehdi etdtyond. Vaikka totta kai meididn fyysinen
rakentaminen tyomaalla, se pitdid tehdid oikeasti sielli. Monet muut asiat voi

tehdi etind”, Jorg perustelee.
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Rakennusalan houkuttelevuuteen voi vaikuttaa
jokainen alalla oleva ihminen.

Rakennusalan houkuttelevuuteen Jorgin mielesti jokainen alalla oleva ihminen
voi vaikuttaa. Yritys itse ja ne ihmiset, jotka jo ovat rakennusalalla toissd, voivat
ndyttdd hyvid esimerkkejd, mutta on silti suuri haaste saada nuoret innostumaan

alasta ja sitd kautta taata riittdvi tyévoima tulevaisuudessa.
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TYONANTAJAKUVA VAATII TYOTA -
CASE VITRULAN COMPOSITES

Mervi Rajahonka

Haastateltavana Susanna Kukkola, Vitrulan Composites Oy

Vitrulan Composites Oy aloitti toimintansa vuoden 2020 alussa, kun saksa-
laisomisteinen Vitrulan Group osti Ahlstrom-Munksjon Mikkelissi sijainneen
tehtaan toiminnan. Tehtaalla on yli 40 vuotta historiaa Mikkeliss, ja se valmistaa
lasi- ja hiilikuitulujitteita. Tehtaan tuotteita kiytetidn muun muassa tuulivoi-
ma- ja veneteollisuudessa seki putkien ja sdilididen valmistuksessa. Raaka-aineet
tulevat ulkomailta, ja tuotteista menee vientiin 96 prosenttia. Mikkelin tehtaalla
on tdissd noin 120 henkil5a.

Henkilostd- ja viestintdpdillikké Susanna Kukkola on ollut talossa vuodesta
1991 ldhtien, ja henkildstopuolen tehtivissd hidn on toiminut noin 10 vuotta.
Susanna kertoo parin vuoden takaisesta muutoksesta ndin: "Ahlstrom-Munksjé
oli iso yritys, ja me olimme yksi sen reilusta 40 yksikostd. Vitrulan on perhe-
yritys ja yritykselld on Saksassa vain kolme tehdasta ja Suomessa timi yksi.
Samalla muutuimme tulosyksikostd itsendiseksi osakeyhtidksi, ja sen myotd
piti perustaa uusia toimintoja. Muun muassa talousasiat oli aiemmin hoituneet
Ahlstrom-Munksjo-konsernin kautta. Paikallisuutta timi muutos tietylld tavalla
lisdsi, koska nyt veromarkat maksetaan Mikkeliin.”

Tilaisuus tuli kreivin aikaan

Susanna kertoo, ettd muutoksen mukana on tullut paljon uutta opittavaa. Ensin-
nikin tehtaalla on pitinyt totutella keskieurooppalaiseen yrityskulttuuriin, kun
konsernin johto on nyt Saksassa eikd Suomessa. Lisiksi kaikkien toimintojen

jarjestiminen itsendisesti on teettdnyt tyotd. ~Siksi me lihdimme VEKE-hank-
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Kuva. Vitrulan Composites Oy:n toimitilat ulkoa.
(Kuva: Pihla Liukkonen / Kontrastia)

keeseenkin mukaan, koska itsessddn jo Ahlstrom-Munksjo oli nimeni vaikea
mikkeliliisille, mutta sitten kun muutuimme Vitrulan Composites Oy:ksi, niin
kukaan ei tiennyt, miki se on. Tdmi mahdollisuus tuli tosi kreivin aikaan.
Vaikka pddts mukaan lihtemisestd oli tehty jo vuoden 2019 keviilld tietimartd,
ettid meisti tulee Vitrulan, se realisoitui oikeaan aikaan. Pidisimme kehittimiin
tyonantaja- ja yrityskuvaa seki viestintdd.”

Tehdastyo vaatii tietynlaista persoonallisuutta
seka vuorotyon sietoa. Tasta syysta on tarkeasi,
etta yritys tulee tutuksi mahdollisille tyéonhakijoille.
Tydnantajakuvaa pitaa kehittdd myos sisaisesti.

Vitrulan Composites Oy:n kehittimiskohteeksi VEKE-kehittimisohjelmassa
valittu teema oli nimenomaan tyonantajakuva ja samalla yrityskuva, koska
yritykselld — kuten laajemminkin Eteld-Savossa — on ollut osaavan tyévoiman

saatavuudessa todella suuria haasteita. Vaikka osaamisvaateet eivit tehdastydssi
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ole suuria, Susanna kertoo, ettd ty vaatii tietynlaista persoonaa ja mentaliteettia
sekd vuoroty®dn sietoa. T4std syystd oli tirkedd, ettd yritys tulisi tutuksi mahdol-
lisille tyénhakijoille. Samoin yrityksen oma henkilokunta tarvitsi identiteetin
muutosta Vitrulan-identiteettiin, koska uuden omaksuminen vaati tyénantaja-
kuvan kehittamistd myos sisdisesti.

Tuotannon tydntekijoistd kolmasosa on naisia, mikd on epityypillisen suuri
osuus teollisuusyrityksessi. Syynd naisten suureen osuuteen saattaa olla se, ettd
tekstiiliteollisuus on ollut perinteisesti naisvaltainen ala. Keski-ikd on 47 vuoden
korvilla tdlld hetkelld. Vaihtuvuus ei ole ollut suurta, koska ihmiset viihtyvit
yleensi tehtaalla pitkilti eldkeikddn ja ylikin.

"Henki on hyvi. T4std olemme paljon saaneet palautetta my6s uusilta tyonteki-

joiltd, ettd on mukava olla tdissd, ja halutaan olla toissd”, Susanna toteaa.

Tyonantajakuvan kehittaminen kohteena

Tyonantajakuvan kehittamisti lihdettiin VEKE-hankkeen kautta viemain eteen-
pdin yhdessi toisen mikkelildisen yrityksen — Mélnlycken — kanssa. Koulutus oli

teoriapohjainen, koska tavoitteena oli, ettd asiat ymmirretdin perinpohjaisesti.

”Sama konsultti piti yhtdaikaisesti meille koulutusta ja kertoi, mitd on moderni
tyonantajakuva. Yleensi koulutukset kulkivat niin, ettd kouluttaja veti Teams-ta-
paamisen, puoli pdivii tai pdivinkin, ja sitten meille jii yrityksen sisiisesti

kotitehtivii, joita piti tehdd seuraavaa kertaa varten”, Susanna kuvailee.

Tyonantajakuva on sitd, mitd me olemme
tyonhakijalle tai tyontekijalle. Yrityskuva on
kovempi: tulosraportti ja tilinpaatos.

Susannan mielestd koulutuksen tirkeimpii oppeja oli ymmirtid, ettd moderni
tyonantajakuva ei ole sama asia kuin yrityskuva: *Ty6nantajakuva ei ole sitd, mitd
me olemme, vaan sitd, mitd me olemme hinelle, tyonhakijalle tai tydntekijille.
Ja se, mitd me voimme tarjota juuri hinelle. Siind myydéin yritystd, mutta ihan
uudesta nikokulmasta. Yrityskuva on kovempi: tulosraportti, tilinpadtds, ettd
timi on nyt se yritys. Tyonantajakuva ei ole ollenkaan sitd.”
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Toinen suuri oppi oli ymmirtdd, miten hirvittdvin tirkedd sosiaalisen median
kiytto on tyénantajakuvan luomisessa, myds yrityksen sisdisen mielikuvan osalta:
“Meillihin ei ollut vield mitiin some-kanavia silloin, kun aloiteltiin koulutusta.
Tirkedd oli, ettd ymmirrettiin sosiaalisen median ja yleison kanssa kiytivin
vuoropuhelun merkitys. Emme ole siini loistavia vielikdin, mutta olennaista
oli se, ettd meistd jokainen siind ryhmissi tajusi sen, ettd timd on vaan sellainen
asia, ettd tihin on nyt kiinnitettidvd huomiota.”

Saatiin kayttoon tyokaluja ja
luotiin selkeita toimintatapoja

Valmennuksesta saatiin my6s konkreettisia tyokaluja, esimerkiksi aikataulutet-
tuja julkaisukalentereja sekid tydkaluja sisdisten ja ulkoisten viestintdsuunnitel-
mien laatimiseen digitaalisesti. Valmennuksesta tuli siis paljonkin struktuuria
tekemiseen.

”Nimenomaan se, ettd saatiin struktuuri, selked prosessi ja toimintatapa. Se on
parasta tihin mennessi. Ja ettd pystyttiin resursoimaan se. Olemme nyt mairi-
telleet meidén tavoitteet ja tavoitetilat, mihin haluamme paistd ja milld asioilla
haluamme péidstd nikyviin. Ja niiden kattoteemojen kautta tapahtuu meidin
kaikki viestintd niin ulos kuin sisille pdin. Esimerkiksi tdhdn voi ottaa yhden
teeman eli turvallisuuden. Meille on todella tirkeii, etti ihmiset on terveiti
ja ldhtevit toistd pois jopa terveempind kuin tullessaan. Ja haluamme viestid,
mitd me teemme sen eteen, meidin omalle porukalle — ja myos ulos. Viestid,
ettd nditd asioita teemme, jotta meiddn porukka on terve ja toimii turvallisesti
teollisuusympiristossd. Tamai oli vain yksi esimerkki, ja muitakin on paljon”,
Susanna kuvailee.

Sosiaalisen median kaytto on hirvittavan tarkeaa
ty6énantajakuvan luomisessa.

Jatkossa ty6 jatkuu, ja se on pitkilti sisiistd ja ulkoista viestintdd sosiaalisen me-
dian kanavissa. Susanna kertoo, ettd aikaisemmin oli vaikeaa saada erityisesti
asiantuntijoita toihin Mikkeliin, mutta se ei ole endd niin haasteellista, koska
etity6 on tullut kahden viime vuoden aikana tutuksi. Sen sijaan koneenhoitajan

tehtivii ei voi tehdd etind, ja erityisesti nditd osaavia tekij6itd on nyt haastavaa

saada Mikkeliin.
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”Promoamme ihan titd paikkakuntaakin eikd vain omaa yritystd. VEKE-hanke
halusi tuoda vetovoimaa ja kestivii kehitystd Eteld-Savoon. Muistamme, ettd
olemme Mikkelissd, johon on vaikea saada tyontekijoitd, kun olemme vihin
syrjassi metropolista. Kaikki siihen liittyvd on timin hetken ty6td”, Susanna

summaa.

Promoamme ihan tata paikkakuntaakin
eika vain omaa yritysta.

Viestintdd hoidetaan jatkossakin samalla porukalla kuin tdhin asti, mutta tyot
on jirkevimmin resursoitu. Tavoitteena on myds, ettd omia tyontekijoitd otetaan
jatkossa enemmin mukaan viestintdin. Tyontekijdldhettildstoiminta, eli se, ettd
omat tyontekijit saadaan aktiivisemmin mukaan rakentamaan tyénantajakuvaa
ja olemaan sen takana, on vield tyon alla. Koulutuksessa oli Vitrulanista mukana
viisi henkilod, joista yksi oli tuotannon tyontekiji.

Tulevaisuuteen tuorein silmin

Tulevaisuuden kehittimistarpeet Vitrulanissa liittyvit suurelta osin muutoksen
hallintaan ja johtamiseen. Kaikki maailman, markkinan ja tyeliman muutokset

heijastuvat tyénantajaan.

”Vaikkei olisi jotain tiettyd nimettyd muutosta, niin maailma muuttuu joka
pdivd. Asiakkaat, tuotteet ja tydelimid muuttuu. Tyén murros, tyontekijéiden
uusi sukupolvi”, Susanna luettelee ja jatkaa: "Eri-ikiiset tyontekijit ovat aivan
eri planeetalta, ja muutos tyoyhteisossd, tyontekijoiden vilisissd suhteissa ja
tyon tekemisessi on iso. Eikd tarvinnut olla kuin se yksi laiva Suezin kanavassa
poikittain, niin se vaikutti myds meilli. Raaka-aineita jii kontteihin jumiin,
mutta oli myds aika pitkdin tilanne, etti maahan ei tullut kontteja, joihin voisi
laittaa tavaraa toiseen suuntaan. Tami tilanne on edelleenkin ihan relevantti.

Kun olemme vientiyritys, se nikyy meilld heti”, Susanna summaa.

Susanna harmittelee, etti koronatilanteen vuoksi VEKE-hankkeen koulutus-
ta koskevat tapaamiset jouduttiin jirjestimdin Teamsin vilitykselld: " Téytyy
myontdd, ettd Teamsilld en tekisi timin tyyppisid koulutuksia ollenkaan. Oli
todella haasteellista tehdi ryhmitsiti silld tavoin. Enemmin olisi kaiken kaik-
kiaan saatu irti, jos olisi oltu kasvokkain. Olisi tullut enemmin vuoropuhelua
ja sen katsomista, miten tehddin yhteinen rintama maailmalle ja vieddin Mik-

-73-



kelid ja tyopaikkoja... timai jii kylld puuttumaan, mutta se oli koronatilanteen

aiheuttama.”

Susanna suosittelee limpimisti vastaavia kehittimishankkeita myos muille yri-
tyksille: "Ehdottomasti kannattaa katsoa asioita tuorein silmin. Tdmi oli meille
suuri muutos ajattelutavassa. Paljon puhutaan tyévoimapulasta, mutta siind on
se nikokulma, ettd osaammeko oikeasti esittdd oikeita asioita potentiaaliselle
tyontekijille. Kylld sitd kannattaa miettid ja kehittdd. Asenteiden muutos, ni-
menomaan, miten meidin pitdd muuttua, miten pitdd lihestyd tyonhakijoita ja

suurta yleisod. Siind on pitkdaikainen ja iso vaikutus.”

Paljon puhutaan tyévoimapulasta, mutta siina on se
nakokulma, ettd osaammeko oikeasti esittaa oikeita
asioita potentiaaliselle tyontekijalle.

Susanna toteaa, etti hankkeessa oli antoisaa olla mukana, vaikka ehki vield
enemmin jii t6itd ja kotildksyjd. Nyt yritykselld on kuitenkin selvd kuva siitd,

mitd nimi kotilidksyt ovat.
”Emme ole tyantajakuvan kehittdmisen ammattilaisia edelleenkiin, eikd meistd

varmaan tdydellisid tulekaan, mutta paljon pidemmilli ollaan kuin lihtiessi”,

Susanna kiittelee.
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TYONANTAJAVIESTINNAN
TERAVOITTAMISTA -
CASE MOLNLYCKE HEALTH CARE

Mervi Rajahonka

Haastateltavana Hanna-Leena Hone, Molnlycke Health Care

Malnlycke Health Care valmistaa Mikkelin tehtaallaan erilaisia haavasidoksia
ammattikdytt66n ja apteekkijakeluun. Yritys toimii maailmanlaajuisesti, ja silld
on tehtaita muun muassa Tanskassa, Englannissa ja Yhdysvalloissa. Mikkelin
tehdas on toiminut 1970-luvun alusta asti, ja tilld hetkelli se ty6llistdd noin 560
henkil6d. Lisiksi yritykselld on myynti- ja markkinointihenkil8st6d Suomessa
hieman alle 30 henkild. Vuonna 2021 Mikkelin tehtaalla valmistettiin 297
miljoonaa kappaletta haavanhoitotuotteita, ja vuoden 2022 tavoite on 311 mil-
joonaa kappaletta. Vuonna 2020 liikevaihto oli 105 miljoonaa euroa, ja vuonna
2021 se oli 131 miljoonaa euroa.

Henkil6stopaillikko Hanna-Leena Hone kertoo, ettid kasvu jatkuu tulevinakin
vuosina: "Haavasidokset ovat kansankielell laastareita, ja niitd tarvitaan muun
muassa akuutteihin ja kroonisiin haavoihin, leikkaushaavoihin sekd vaikeasti
paraneviin diabeteshaavoihin. Markkina on kilpailtu, mutta Mélnlyckelld on
erittdin laadukkaat tuotteet. Ja tokihan toinen puoli on, ettd tarvetta on. Elin-
tasosairaudet yleistyvit ja ihmiset eldvit pidempain. T4lld hetkelld meilld on
hyviksyttynd reilun 14 miljoonan euron investoinnit Mikkelin tehtaaseen, ja
lisiksi valmistellaan useampaa isoa investointia. Meilld on paljon tyévaiheita,
joita ei ole automatisoitu. Vaikka tokihan tehokkaammat koneet siitd volyymi-

kasvusta tekevit lejjonanosan.”
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Kohteena tyonantajakuvan kehittaminen

Molnlycke lihti VEKE-hankkeen kehittimisohjelmaan, koska yritykselld on
tarve kehittdd tydnantajakuvaa henkildston saatavuuden varmistamiseksi. Kun
syntyvyys Mikkelissd on alhainen ja nuorten miiri vihenee, on tirkedd varmis-
taa, ettd nuoret jidvit Mikkeliin ja ettd tehdastyd on heille vaihtoehto. Nuorten
lisdksi yritys haluaa houkutella uranvaihtajia ja maahanmuuttajia.

"Meilld on tunnistettu tarve kehittdd tydnantajakuvaa ja viedd eteenpiin viestid
talon ulkopuolelle. Sithen me haluttiin lisid osaamista. Se on strategialdhtdi-
nen valinta, miksi halutaan panostaa tyévoiman saatavuuden ja pysyvyyden
varmistamiseen. Tami on kriittinen menestystekiji investointien ja toiminnan
kehittimisen rinnalla. Kun muutkin yritykset kasvavat, tyottémyys laskee, ja
tyovoimapula on ehki tulossa, niin ei voi jiidd odottelemaan rannalle ja katsoa
miten kiy, vaan pitad aktiivisesti kehittdd. Sitd kautta haluttiin varmistaa, ettd
hakemushanat pysyy auki”, Hanna-Leena kertoo.

Ty6évoiman saatavuuden ja pysyvyyden
varmistaminen on strategialdhtéinen tavoite,
kriittinen menestystekija.

Hanna-Leena korostaa yhteistyotd: " Tydvoiman saatavuudessa yksi aspekti on,
ettd me ei houkutella uusia tyontekijoitd pelkdstian Molnlyckeen, vaan Mik-
keliin ja Eteld-Savoon. Siksi haluttiin myds luoda verkostoa. Hankkeessa olikin
myds toinen yritys, Vitrulan Composites, jolla oli sama teema pinnalla, ja he

lzhti tihin mukaan myds.”
Koulutukseen osallistui Molnlyckeltd viestinnin kehitysryhmin jisenet seki
muutama tuotannon tyontekijéistd sisdiselld rekrytoinnilla valittua osallistujaa,

jotka olivat kiinnostuneita panostamaan tyonantajakuvan kehittimiseen.

”Tamai oli koulutuksellinen interventio. Ei me nollasta missdan tapauksessa

aloitettu, mutta haluttiin pientd nostoa niihin asioihin”, Hanna-Leena korostaa.

Me ei houkutella uusia tyontekijoita pelkastaan
MélInlyckeen, vaan Mikkeliin ja Etela-Savoon.
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Koulutuksessa oli useita tyopajoja, ja vililld oli kisiteltyyn teemaan liittyen
vilikehitystehtdvid, jotka tihtisivit opittujen asioiden soveltamiseen yrityksen
todellisuuteen ja tilanteeseen. Koulutus toi siis seké teoreettista viitekulmaa ja
nikemystd ettd tehtivid, joiden kautta oli tarkoitus viedd asioita yrityksen omaan
kontekstiin ja tarpeeseen. Yksi tyopajoista oli pelkistdan Mélnlyckelle, ja siind
kisiteltiin vain Mélnlycken asioita.

Viestintastrategian teravoittamista ja tyokaluja

"Koulutuksessa hyvii oli se, ettd se pakotti pysihtymiin niiden teemojen ym-
parille ja ehka arkea laaja-alaisemmin oli mahdollisuus miettid, missd me ollaan
tyénantajakuvan kehittimisessd, mitkd on meidin konkreettiset tavoitteet ja mité
meidin pitdd tehdi, ettd niihin tavoitteisiin paistdin. Ehki suurin anti timin
lisaksi oli, ettd pystyttiin kirkastamaan meidin viestintdstrategiaa”, Hanna-Leena
kiteyttda.

Koulutus pakotti pysdahtymaan naiden teemojen
ymparille. Oli mahdollisuus miettia, missa me ollaan
tyonantajakuvan kehittamisessa, mitka on meidan
tavoitteet ja mita meidan pitaa tehda, etta niihin
tavoitteisiin paastaan.

Koulutuksen suurimmaksi hyodyksi Hanna-Leena mainitsee strategian teri-
voittimisen: "Meidén tavoite oli, ettd me tunnistetaan kehitysmahdollisuuksia
ja laaditaan tyénantajakuvaviestinnin strategia ja kehitystoimenpiteet tille vuo-
delle. Ja niin me on tehty. Sieltd nousi kehitystoimenpiteitd, miti sitten jatketaan
tind vuonna. Ja tuli sieltd konkreettisiakin asioita, muun muassa tydurasivujen
rakentaminen seki somekalenterin péivittiminen. Sekd somekalenterin hallin-
taan tyokalu, mitd tosin ei vield ole otettu kdyttd6n, mutta se saatetaan ottaa
kiyttoon. Lisiksi pohdittiin valmentajan sparraustunnilla sponsorointiyhteistyon
kidynnistdmistd, ja saatiin hyvit evddt lihted sitd viemidn eteenpdin. Siihen ei
rahkeet riitd tind vuonna, mutta vuodelle 2023 on suunnitelma olemassa. Kylla
me siind onnistuttiin, ettd pystyttiin konkretisoimaan asiat, mistd me otetaan

kiinni.”
Toisaalta Hanna-Leena mainitsee, ettd oman yrityksen sisdinen projekti olisi voitu

toteuttaa huomattavasti nopeammalla aikataululla: Kun ty6pajojen vililld oli
pitkdhko aika, joutui vihin hapuilemaan, mistd viimeksi keskusteltiin ja mihin
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paistiin. Tama toi tehottomuutta prosessiin. Toisaalta on hyvikin, ettd asioiden
antaa muhia, mutta joskus voi olla parempi kiyda asiat lipi nopealla aikataululla,

tunnistaa ja padttdd kehityskohteet, ja lihted menemiin niissd eteenpdin.”

ekin oli haaste, ettd osallistujayritykset olivat hieman eri kohdassa tyonantaja-
Sekin oli haaste, etté osallistujayritykset olivat h kohdassa tyonantaj

kuvakehityksessd. "Mutta toisaalta nyt ainakin tietdd, ettd on muitakin yrityksid,
jotka kamppailee ja mietiskelee samoja asioita. Ja toki tunnistettiin sekin, ettd

meilld on monessa suhteessa asiat ihan hyvilld mallilla”, Hanna-Leena toteaa.

Koronan vuoksi koko koulutus jirjestettiin etitoteutuksena. "Kylld varmasti
Vitrulanin ja ehki valmentajankin kanssa olisi voinut syntyi vapaamuotoisem-
paa ajatusten vaihtoa, jos oltaisiin oltu samassa tilassa. Teoriaakin olisi voinut
pikkaisen jittdd kevyemmaille. Antoisampia oli ne, missd pureuduttiin Méln-
cke-spesifisiin juttuihin, ja ne oli valmentajankin puolelta sparraavia. Mutta
lycke-spesifisiin juttuihin, j li valmentajankin puolelta sp Mutt
valmentaja oli varsin hyvi ja oli selkedsti oman alansa ytimessi. Hin toi niko-

kulmaa ja ideoita myos”, Hanna-Leena toteaa.

Mikkelissa herran kukkarossa

Hanna-Leena nikee Mikkelin tilanteessa my®s positiivisia piirteitd: ”Perintei-
sesti vaihtuvuus on meilld ollut suhteellisen pientd, mutta se tulee lisiintymiin
tyovoimapulan myotd, kun ihmisilld on enemmin mahdollisuuksia. Me on oltu
Mikkelissd vihin herran kukkarossa, kun Mikkelissd on paljon koulutettua fik-
sua porukkaa, jotka haluaa asua Mikkelissi ja on kotiseuturakkaita, eikd muita
tyomahdollisuuksia ole niin laajasti tarjolla kuin kasvukeskuksissa.”

Kehittamishankkeita suunnittelevia yrityksia Hanna-Leena neuvoo seuraavasti:
"Miti tahansa asiaa lihtee kehittimiin, se pitdd olla yrityksen strategiassa niin
tirked asia, ettd sithen on valmis laittamaan paukkuja ja varmistamaan, ettd
hankkeella on konkreettinen pddtepiste niin, ettd siitd on oikeasti hyotyd. Jos ei
ole varma, onko timi se ykkdsjuttu ja todella tirked asia meille, niin siihen ei
kannata lihted. Mutta toisaalta my®s pitdd varautua siihen, ettd ei sieltd mitdin

valmista tule, vaan se on itsestd kiinni, miten paljon siitd saa hyotyd.”

Mita tahansa asiaa lahtee kehittamaan, se pitaa olla
yrityksen strategiassa niin tarkea asia, etta siihen on
valmis laittamaan paukkuja.
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KOHTI VALMENTAVAA JOHTAMISTA -
CASE ANDRITZ SAVONLINNA WORKS

Mervi Rajahonka

Huaastateltavina Simo Pylkkinen, Soile Rautsiala, Pauli Karjalainen, Timo Nauk-
karinen, Timo Seppinen ja Jere Lahtinen, Andritz Savonlinna Works Oy

Andritz Savonlinna Works Oy toimittaa koneita, laitteita ja palveluja paperi- ja
selluteollisuudelle. Konepajan pddtuotteita ovat DD-Washer-pesurit sekd rumpu-
ja kiekkosuotimet. Konepaja on toiminut Savonlinnassa vuodesta 1917, ja vuonna
2021 toimintaa laajennettiin Kerimielle, jonne keskitettiin painelaitevalmistus.

Kehittamiskohteena valmentava johtaminen

VEKE-kehittimisohjelman kautta Andritzissa haluttiin lisitd johtamistapaan
leadership-tyyppistd ajattelumallia. Thmisten valmentaminen ja valmentava joh-
taminen olivat painopisteitd, joita haluttiin lihted viemiin eteenpiin kehitti-

misohjelman avulla.

Toimitusjohtaja Simo Pylkkinen kertoo VEKE-kehittimisohjelman taustoista:
Tille oli selked tarve. Meidin toiminta on muuttunut viimeisen parin vuoden
aikana paljon. Muutoksia on tapahtunut henkil6stossd, esihenkil6issi ja orga-
nisaatiorakenteessa. Esihenkilovalmennuksella me voidaan yhdistdd esihenkils-
kuntaa ja luoda omaa johtamiskulttuuria, ja sitd kautta viedd asioita eteenpdin.
Meilld on uusia nuoria esihenkiloitd, eikd me ole pitkddn aikaan tehty esihenkilo-
valmennusta niin laajalla skaalalla. Sinilldin monta asiaa loksahti siind hetkessd

hyvin yhteen ja paistiin liikkeelle mukavasti.”
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Esihenkiléovalmennuksella voidaan yhdistaa
esihenkilékuntaa ja luoda omaa johtamiskulttuuria.

HSE-vastaava Soile Rautsiala huomauttaa, etti hinen mielestiin oli 44rettdmin
hyvi linjaus, ettd kaikki esihenkildt olivat valmennuksessa mukana, eiki sitd
rajattu koskemaan tiettyji esihenkiléryhmid. Valmennuksessa olikin mukana
yhteensd yli 20 henkil6a.

Soile muistelee myds, ettd valmennuksen teema ei alussa ollut itsestddnselvyys,
vaan pienemmilld porukalla oli mietitty my6s muita aiheita, mm. tyokykymallin
piivitystd, tydurien tukemista sekd tyonantajan houkuttelevuutta. Vuoden 2020

loppupuolella kuitenkin teemaksi vahvistui valmentava johtaminen.

Simon ja Soilen lisiksi VEKE-kehittimisohjelmasta keskustelemassa olivat osas-
topiillikot Timo Naukkarinen ja Pauli Karjalainen sekd tuotannon esihenkilét

Timo Seppinen ja Jere Lahtinen.

Simo korostaa, etti esihenkildiden ryhmiytyminen oli yksi valmennuksen tausta-
tavoite. Kun yrityksessi on toisaalta paljon uusia, mutta myds runsaasti kokeneita
esihenkiloitd, niin on hyvi, jos pystytddn edistimiin ajatustenvaihtoa heidin
vililladn. Tiettyjd ajatuksia ja kokemuksia esihenkilot pystyvit vaihtamaan

riippumatta siitd, mitd ryhmii he johtavat.

Kun yrityksessa on paljon uusia, mutta myés
runsaasti kokeneita esihenkil6ita, niin on hyva,
jos pystytaan edistamaan ajatustenvaihtoa
heidan valillaan.

Timo Seppinen huomauttaa, ettd ajatustenvaihtoon onkin tarvetta: ” Viisitoista
vuotta sitten talossa oli kokenut esimiesporukka. Hirvein avoimesti neuvottiin,
ja apua tuli. Nykydan kun on paljon nuoria koulusta valmistuneita esihenkil6itd,
niin en tied, onko nuorilla kova halu niyttdd, kun ei vilttimattd kysytd apua,

vaikka ei itse tiedettdisi. Sitd kynnystd pitiisi saada mataloitettua.”
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Valmennuksesta saatiin oppeja ja tyokaluja

Pauli niki hyvinid nimenomaan valmentavan esimiesty6n vahvistamisen. Val-
mennus laittoi miettiméin, toimiiko itse valmentavasti eli pystyyko haastamaan
omaa porukkaa tekemiin omia pditoksiid ja porukalla ratkomaan haasteita.
Etenkin tind vuonna hin on pyrkinyt toimimaan tissd suhteessa eri tavalla

kuin aiemmin.

Timo Seppinen kertoo pohtineensa valmennuksessa, missi itselld olisi parannet-
tavaa ja mitd voisi oppia omaan arkijohtamiseen toisten hyvisti toimintatavoista:
”On hyvikin vililli menni itseensd ja miettid, missd olisi kehitettdvaa niin, ettd

ei vain kulje samalla ladulla silmit kiinni.”

Simo haluaa nostaa valmennuksessa kiytetyistd tyokaluista hyodyllisiksi nimen-
omaan WOPI-persoonallisuustestin sekd Arvopuu-analyysin. "Ne auttoi jokaista
hahmottelemaan omaa itseddn ja omaa toimintamallia, mutta myds tuomaan sitd
muille esille. Eli tavallaan avaamaan siti, minkailaiset arvot esimerkiksi minua
ohjaa — onko ne samanlaisia, vai katsotaanko me maailmaa ihan toisin silmin.
Niin opitaan ymmairtdmain ja nikemiin asioiden tai henkiliden ulkokuoren
taakse.”

Soile toteaa, ettd hin on erityisen tyytyviinen siihen, ettd valmennussuunnitelma
oli joustava: "Totta kai tehtiin suunnitelma ja pyrittiin menemiin sen mukaisesti,
mutta toisaalta oli valmentajan puolelta ammattitaitoista osaamista, ettd hin teki
selkeitd muutoksia, kun hin huomasi, ettd pitad tehdd perusmuuraus kuntoon.
Muun muassa se, ettd mentiin itseemme ja katsottiin omia arvoja ja toiminta-
malleja, ennen kuin pystytidn toimimaan valmentavasti. Sithen paneuduttiin
alkusuunnitelmaa enemmin. T4std saattoi kylli tulla kirpaisuja, kun kddnnyttiin
itseemme ja peilattiin omaa toimintaa, mutta ne on kehittimis- ja kehittymis-
tyokaluja. Kyyneliltdkdin ei viltytty, kun mentiin niin syville asioihin.”

Kaannyttiin itseemme ja peilattiin omaa toimintaa.
Kyyneliltakaan ei valtytty, kun mentiin niin syvalle
asioihin.
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Valmentajalta saatiin my6s kidytdnnon vinkkeji sithen, miten arvoja voi kiyttad
jatkossa yrityksen arjessa — esimerkiksi voitaisiin valita tietty arvo kokoukselle
tai kuukaudelle. Soile kiittelee vield sitd, ettd Andritz kdytti my6s vihdn enem-
min omaa rahaa, ja valmentavalta yritykseltd ostettiin alustapalvelu, jota kautta
saatiin lisdsparrausta.

Timo Naukkarisellekin ovat jadneet mieleen Arvopuu-analyysiin liittyneet kes-
kustelut pienryhmissd: "Kyllihin se aika arjesta poikkeavaa on, ettd puhutaan
konepajassa miesvaltaisella alalla miesryhmissd sen tyyppisistd asioista. Se mursi
jddtd. Mutta miten péiset arjen kiireestd irti ison asian direlle, niin se oli aina-
kin itselle vihin vaikeaa. Ehki pitdisi teroittaa osallistujille, ettd valmistautuu
tilanteeseen, varaa aikaa ennen kuin valmennus alkaa, niin etti siithen oikeasti
keskittyy.”

Koronasta lisahaastetta

Jere harmittelee, etti koulutus oli koronatilanteen vuoksi rikkonainen. ”Viimei-
nen kerta Tanhuvaarassa antoi paljon enemmin kuin monet muut kerrat. Toteu-
tus oli kuitenkin niissd raameissa suht hyvin jirjestetty. Koronatilanne muutti
alkuperiistd suunnitelmaa, ja tehtiin paras mahdollinen ympiristo ndilla eviilld.”

Pauli on samaa mieltd: "Keskityttiin alussa pitkilti sithen, mitd itse ollaan hen-
kiloin4, mitd arvoja meilld on. Oli hyvii tyokaluja, mutta kun oltiin etdni, oppi
ei kuitenkaan uponnut ehki niin hyvin kuin livesessioissa. Tdma viimeinen,

jossa oltiin kaikki kasassa ja kdytiin asioita kaikkien kuullen, toimi paremmin.”

Meilla on erittdin motivoituneita henkiloita,
jotka haluavat kehittya omassa esihenkilotyéssa
ja vieda yhdessa asioita eteenpain.

Simo korostaa, ettd valmennus kaikesta huolimatta onnistui hyvin: "Tietysti
korona-aika oli haaste, koska tillainen esihenkilévalmennus monesti olisi tehok-
kainta, kun piistiisiin olemaan yhteisissi tiloissa. Toki oheistyokalut toi ryhmii
yhteen, pystyttiin vaihtamaan ajatuksia vaikka sitten digitaalisten vilineiden
kautta. Nykyisilld ty6vilineilld pystytidn aika pitkille, mutta pieni vivahde
siind tuli, ettd ei padsty ihan optimaaliseen tapaan toimia. Kokonaisuudessaan
kuitenkin oli oikein onnistunut koulutusohjelma. Jdi fiilis, ettd meilld on erittdin

motivoituneita henkilditd, jotka haluavat kehittyd omassa esihenkilotyossd ja
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viedd yhdessi asioita eteenpdin. Miti itse olen ihmisten kanssa keskustellut, on
tullut positiivista palautetta. Ihmiset oli sitoutuneita. Kun aika paljon keskus-
teltiin sellaisia aiheita, mitd ei yleensid keskustella konepajassa, se on ndytto siité,

ettd me on oltu oikeasti mukana.”

Tarvekartoitus ja suunnittelu
ovat avaimia onnistumiseen

Soile korostaa hyvin suunnittelun merkitystd kehittimishankkeessa onnistu-
miselle: ”Olennaista on tehdd hyvi nykytila-analyysi ja mairitelld se, mihin

halutaan keskittyi ja mitd halutaan kehittda.”

Simo korostaa suunnittelun lisiksi tarvekartoitusta: "Miki on kaikista tirkein-
td ja mihin saadaan tillaisella hankkeella paras tuki. Se on hyvi miettid siind
alussa hyvinkin tarkkaan, ettd lihtee oikeaan suuntaan heti. Ja toinen juttu on
resursointi ja suunnitelma, miten siind tullaan etenemdin. Mutta ehdottomasti

tarpeen kirkastaminen on ykkésjuttu.”

Valmennuksella vetovoimaa

Simo korostaa, ettd esihenkilovalmennus tukee yrityksen vetovoimaa. Tdtd
osoittavat jo vasta tehdyn henkilostotyytyviisyyskyselyn tulokset: "Meilld tehtiin
henkildstotyytyviisyyskysely viime vuoden loppupuolella, ja siind nikyy jo, ettd
meidin johtamistyoskentely oli parantunut huomattavasti myos henkildston
nikokannalta. Jos silli ei ole vetovoimaa, niin milli sitten olisi. Meilld on hyvin
ketteri ja tehokas johtamisjirjestelmd, mutta my6s ihmiset, jotka johtaa ihmisid
ja nimenomaan tuodaan valmentavaa roolia lisdd siihen, niin kylld se varmasti

lisdd meiddn vetovoimaisuutta tyénantajana.”

Meidan johtamistydskentely oli parantunut
huomattavasti myods henkil6stén nakékannalta.
Jos silla ei ole vetovoimaa, niin milla sitten olisi.

Simo huomauttaa, ettd suhde esimieheen on tutkimusten mukaan yksi tirkeim-
mistd motivaatiotekijoistd, ja siksi silld on merkitystd, minkilaisia esihenkiloitd
talossa on. Jo se, ettd yritys on valmis satsaamaan tillaiseen henkiloston koulu-

tukseen, on tirkeii vetovoiman kannalta.
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Jere toteaa, ettd koulutuksesta tulee olemaan enemmin vaikutuksia pitkilld
kuin lyhyelld aikavililld: ”Siind on myds se, ettd oppii hydodyntimiin tietoa,
mitd on saanut, ja sisdistimadn asiat. Suurimpina muutoksina nien asenteiden

muutoksen pidemmalle aikavilille ja uudet toimintamallit.”

Simo kertoo, ettd hinelle itselleen oli tirkedd, ettd hin pddsi tutustumaan esi-
henkil6ihin ja heiddn tydskentelymalleihinsa. Vuoropuhelu ryhmissi oli erittdin
hyvi kokemus, ja sitd hin haluaisi jatkaa myds tulevaisuudessa: “Toivon, ettd
valmennus avasi esihenkildiden silmii siihen, ettd heilld on vertaistukiryhmai
olemassa. Mutta tietysti yrityksen johdossa tiytyy huolehtia, ettd valmennukselle
tulee jatkoa ja pidetdin ryhmiytyminen aiheena, mitd halutaan viedd eteenpidin
ja sitd kautta lisdtd pitkidn ajan vaikutusta. Ettd tdimi ei jad vain vuoden 2021
projektiksi.”

Paulin mielestd arvoja tiytyy jatkossakin pohtia porukalla: En kylld muista,
ettd olisin noin laajasti omia arvoja ennen miettinyt. On omat arvot, ja sitten
mietitddn yrityksen arvoja ja onko ne samassa linjassa. Me ei voida arvoihin
vaikuttaa, ja se on kuitenkin iso asia, joka ohjaa meitd ihmisini. Se on asia, jota
on hyvi kiyda lipi oman porukan kanssa, koska kylld meilld on tydnantajana

haasteita, jos arvot on pahasti ristissi keskendin.”

Arvot on iso asia, joka ohjaa meita ihmisina. Se on
asia, jota on hyva kayda lapi oman porukan kanssa.
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HUOMIOITA VEKE-HANKKEEN
VAIKUTTAVUUDESTA

Mervi Rajahonka

VEKE — Vetovoimaa ja kestivid tuottavuutta Eteld-Savon yrityksiin -hankkeen
tavoitteena on ollut tuottaa lisdd vetovoimaa ja kestdvii tuottavuutta Eteld-Savon
yrityksiin ja julkisiin organisaatioihin. Tyévoiman saatavuus ja pysyvyys ovat
olleet Etelid-Savossa haaste monille organisaatioille, ja siksi vetovoimaisuuden ja
tuottavuuden parantamiseen on tarvetta. Hanketta kdynnistettdessi tunnistettiin
haasteiksi paitsi osaavan tyovoiman houkuttelu ja rekrytointi, myds henkilos-
ton motivoiminen ja sitoutuminen sekd henkilostén koko osaamispotentiaalin
hyodyntiminen. Tistdkin syystd kehittimisen kohteena ovat olleet erityisesti
johtamiskiytintojen, toimintatapojen ja tyokdytintdjen kehittdiminen yritysten
arjessa kokonaisvaltaisesti ja osallistavia menetelmid kidyttden sen sijaan, ettd
ainoastaan yrityksen edustajat osallistuisivat koulutuksiin.

Tyévoiman saatavuus ja pysyvyys ovat olleet
Eteld-Savossa haaste monille organisaatioille,
ja siksi vetovoimaisuuden ja tuottavuuden
parantamiseen on tarvetta.

VEKE-hankkeessa on pyritty kehittimdin organisaatioita johdon ja eri henki-
16storyhmien yhteistyossi, opittuja asioita kdytdntoon vieden ja pyrkien vaikut-
tavuuteen. Kehittimisty6 on edennyt organisaatioissa kahdessa vaiheessa siten,
ettd ensi vaiheessa on kartoitettu osallistuvien yritysten nykytila ja kehittamis-
tarpeet, ja titd tietoa on kiytetty toisessa vaiheessa kullekin yritykselle sopivan
asiantuntijan valinnassa sekd kehittdmisen tavoitteiden ja toimenpiteiden — eli
yrityskohtaisen kehittimisohjelman — miirittelyssa. Lisiksi hankkeessa on ollut

tavoitteena jarjestdd yrityksille tilaisuuksia verkostoitumiseen yhteisissd avoimissa
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tilaisuuksissa, mutta koronatilanteen vuoksi hankeaikaa jouduttiin jatkamaan, ja
yhteisii tilaisuuksia on jirjestetty vasta aivan hankeajan lopussa. Tavoite yritysten

vilisestd verkostoitumisesta onkin jidnyt suurelta osin toteutumatta.

VEKE-hankkeessa on pyritty vastaamaan kunkin
organisaation itse maarittelemiin kehittamis-
haasteisiin ja I6ytamaan kullekin yritykselle oikeat
kehittamisen tavat seka oikea asiantuntija.

Hankkeeseen osallistuneiden 17 organisaation kehittdmishaasteet ja siksi myos
niiden ratkaisutavat ja kehittimisohjelmien sisillot ovat olleet varsin erilaisia.
Jokaisessa tapauksessa on pyritty kuitenkin vastaamaan kunkin organisaation
itse madrittelemiin kehittdmishaasteisiin ja 16ytimain juuri oikeat kehittdmi-
sen tavat sekd oikea asiantuntija kulkemaan organisaation kehittdmistydssid
organisaation johdon ja henkil8ston rinnalla. Vetovoima-asioita on hankkeessa
lzhestytty hyvin monesta nikokulmasta. Vetovoima onkin nihtivi laajasti: kun
yrityksen johtaminen ja prosessit ovat kunnossa, organisaatiossa on hyvi olla
toissd ja sen henkil6sté on sitoutunutta, timi houkuttelee myos uusia osaajia.
Syntyy positiivinen kierre, joka vahvistaa itse itseddn.

Arviointikysely

Loppuvuodesta 2021 VEKE-hankkeeseen osallistuneille organisaatioille tehtiin
Webropol-kysely. Kysely lihetettiin 27 henkilolle. Heistd suurin piirtein yhtd
monta oli naisia kuin miehid. Muutaman muistutuksen jilkeen saatiin vastaus
13 henkildltd, eli vastausprosentti oli lopulta 48. Vastaajista kolmasosa oli alle
40-vuotiaita, kolmasosa 40—49-vuotiaita ja kolmasosa 50-vuotiaita tai vanhem-
pia. Vastaajista naisia oli yhdeksin ja miehid neljd, ja suurin osa (9) vastaajista
oli keskisuurista yrityksista.

Kehittamisohjelman toimet

Vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka toimivia, hyddyllisid tai onnistuneita
VEKE-hankkeen kehittimisohjelman toimet ovat heidin mielestddn olleet or-
ganisaation kannalta (Kuva 1). Valitun asiantuntijan vetimain kehittdmispro-
sessiin, asiantuntijan kilpailutukseen hankeorganisaatiolta saatuun tukeen seki
kehittdmishaasteen, tavoitteiden ja toimenpiteiden mairittelyyn oltiin varsin
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tyytyviisid. Sen sijaan henkiloston osallistuminen kehittimiseen on onnistunut
heikommin. VEKE-hankkeen kehittimisohjelmaan olikin osallistunut koko

organisaation henkilékunta vain kahden vastaajan taustaorganisaatiossa.

Organisaation omiin kehittdmishaasteisiin
raataloityihin kehittamisohjelmiin oltiin
varsin tyytyvaisia.

Kilpailutetun konsultin toteuttama
koulutus, valmennus ja/tai sparraus

Konsultin Kilpailutukseen saatu tuki

Kehittamishaasteen, tavoitteiden ja
toimenpiteiden maarittely

Henkilostdn osallistaminen
kehittamiseen

ei lainkaan erittain

Kuva 1. Kuinka toimivia, hyodyllisia ja onnistuneita seuraavat VEKE-hankkeen
kehittdmisohjelman toimet ovat mielestasi olleet oman organisaationne kannalta?

Organisaation kehittamishaasteet ja -tavoitteet

Vastaajilta kysyttiin myds organisaation kehittimishaasteita ja -tavoitteita. Vasta-
uksissa tuli esiin laaja kirjo erilaisia haasteita ja tavoitteita, niiden joukossa tyon-
antajakuvan kehittiminen, arjen johtamishaasteet, esihenkildiden ja henkiloston
tyohyvinvointi ja tyossd jaksaminen, esimiesvalmennus, valmentava johtajuus,
tyontekijoiden arvostuksen kasvattaminen omaa ty6td kohtaan, toimintamallien
kehittiminen (muun muassa lean-toimintamallin rakentaminen ja juurruttami-
nen), palvelujen tuotteistaminen, asiakasymmirryksen, asiakaspalvelutaitojen,
myyntiosaamisen ja asiakaskokemusten kehittiminen sekd markkinaosuuden

kasvattaminen.
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Johtamisosaaminen

Tydnantajakuva, vetovoima, nakywyys

Tydvoiman pysyvyys, henkildston
sitoutuminen ja motivaatio

Tyodhyvinvointi, ml. tydn merkityksellisyys
Oma valittu kehittdémishaasteemme
Arjen johtamistyo ja tyokaytannot

Onnistumisen johtaminen

Henkildstdn osaamispotentiaalin
hyddyntédminen, erilaisten osaajien...

Johdon ja eri henkiléstéoryhmien yhteistyo
Tydvoiman saatavuus

Osallistavat menetelmat kehittdmisessa
Kokeileva ja mahdollistava tyokulttuuri
Digitaalisuus arjen tydssa

Rekrytointiosaaminen

N

Kehittamistydon mittarit

ei lainkaan tarkea erittain tarkea
ei tukenut lainkaan tuki merkittavasti

m kehittémisohjelman tuki maiheen tarkeys

Kuva 2. Miten tarkeaa organisaatiossanne on ollut kehittaa naita asioita?
Miten hyvin VEKE-hankkeen kehittamisohjelma on tukenut naita tavoitteitanne?

Vastaajia pyydettiin arvioimaan, miten tirkedd organisaatiossa oli ollut kehittda
erilaisia VEKE-hankkeen tavoitteiksi mairiteltyjd aihealueita sekd miten hyvin
VEKE-hankkeen yrityskohtainen kehittimisohjelma oli tukenut niiti tavoitteita
(Kuva 2). Vastausten perusteella johtamisosaaminen: tydnantajakuva, vetovoima
ja nikyvyys sekd tyovoiman pysyvyys, henkildston sitoutuminen ja motivaatio
on koettu VEKE-hankkeen organisaatioissa tirkeimmiksi aihealueiksi. Kehit-
timisohjelmat ovat tukeneet parhaiten — ehkd hieman yllittden — henkildston
osaamispotentiaalin hyodyntimisti ja erilaisten osaajien huomiointia. Toiseksi
parhaiten on onnistuttu tukemaan johtamisosaamista. Se onkin ymmarrettivad,
koska johtamisen ja esihenkilotyon kehittiminen on ollut monessa yrityskoh-

taisessa kehittdmisohjelmassa tavoitteena.
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Johtamisen ja esihenkilotydon kehittdminen on
ollut tavoitteena monessa yrityskohtaisessa
kehittamisohjelmassa.

Korona-ajan haasteet eivit ole tuntuneet olevan organisaatioissa pallimmaisind
mielessd, koska digitaalisuus arjen tydssi ei ole noussut tavoitteena kovinkaan
korkealle. Rekrytointiosaamisen jidmisen miltei tavoiteluettelon hinnille voi
tulkita siten, ettd organisaatioissa vetovoima nihddin laajasti: Rekrytointiosaa-
mista voisi kuvata jadvuoren huipuksi. Organisaatioissa tunnistetaan, ettd haas-
teet ovat syvemmilld, ja kun ne on ratkaistu, rekrytointiosaaminen on helposti

ratkaistavissa, vain pintasilausta.

Tulokset ja vaikutukset

Kyselyssi kysyttiin my6s, mitd tuloksia ja vaikutuksia osallistuminen on tuotta-
nut organisaatiossa. Erityisesti kysyttiin, mitd opittiin sekd mitd toimintamalleja
kehitettiin ja otettiin kiyttoon. Avoimissa vastauksissa mainittiin muun muassa,
ettd
* kehittimisohjelma oli alkutie opinpolulle ja lisikoulutukselle on tarvetta
* tietoisuus tydnantajakuvasta on parantunut
* hanke on tuonut kehityskulmallista ajatusmaailmaa tyonjohtoon
* valmentava johtaminen on otettu toimintamalliksi kautta linjan
* erityisesti henkilston jaksamiseen ja oman arjen hallintataitoihin saatiin
paljon tukea
* tyossid vithtyminen ja tydn tehokkuus paranivat, miki puolestaan heijastui
my®&s yrityksen markkinaosuuden kasvuun
* johdon palautteenantotaidot ja erilaisuuden hyviksymiskyky paranivat
* olemassa olevaa strategiaa ja viestintisuunnitelmaa piivitettiin ja terds-
tettiin
* kehitettiin havainnointikdytint6ji ja informointikeinoja
* yksildiden itsetuntemus kehittyi, esihenkildt saivat vinkkejd ja neuvoja
pdivittdiseen johtamiseen
* scki esihenkiloiden ettd koko tydyhteison hyvinvointi parani, mutta vaatii
jatkuvaa kehittdmistd edelleen
* motivaatio nousi, ymmirrys ja osaaminen asiakastyon osalta parani
* tulimme tietoisiksi varsinaisista pullonkauloistamme: emme ennittineet

kehittdd varsinaisia konkreettisia toimintamalleja, mutta ty6 kdynnistyi.
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Lisdksi kysyttiin, onko VEKE-hankkeen kehittimisohjelma vaikuttanut tai tu-
leeko se vaikuttamaan tiettyihin lueteltuihin asioihin (Kuva 3). Ratkaisevimmat
parannukset ovat tai tulevat olemaan vastausten perusteella ymmirryksen syve-
nemiseen omista toimintatavoista ja johtamisen nykytilasta, johtamiskiytintojen
kehittymiseen toimivammiksi sekd uusien toimintamallien vakiintumiseen osaksi
arkea. Verrattain vihiisid vaikutuksia on sen sijaan odotettavissa muun muassa
organisaation kasvukykyyn, tehokkuuteen, joustavuuteen, kannattavuuteen ja
tuottavuuteen.

Ymmarrys omista toimintatavoista ja
johtamisen nykytilasta syvenee

Johtamiskaytannot kehittyvat toimivammiksi

Uudet toimintatavat vakiintuvat osaksi
arkeamme

Ymmarrys organisaation vetovoiman
nykytilasta syvenee

Organisaation kilpailukyky paranee
Organisaation tuottavuus paranee

Organisaation kannattavuus paranee

Organisaation joustavuus ja muutoskyky
paranevat

Organisaation tuotannon tehokkuus paranee

Jatkuvan kehittamisen prosessi kaynnistyy

Organisaation kasvukyky paranee

)
<
o
x
c
=3
c
a
a
Iy

ratkaiseva parannus

Kuva 3. Onko VEKE-hankkeen kehittamisohjelma vaikuttanut tai tuleeko se
mielestasi vaikuttamaan omassa organisaatiossanne seuraaviin asioihin.
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Ruusuja ja risuja

Avoimissa vastauksissa vastaajat saivat kertoa, miti erityisen hyvii tai hyodyllistd
VEKE-hankkeen kehittimisohjelmassa on ollut kokonaisuutena. Vastauksissa
korostuivat hyvini asioina muun muassa ryhmikeskustelut ja yhteinen tavoit-
teiden asettaminen. Kehittdmisohjelmaa kuvattiin tiiviiksi paketiksi, jolla oli
selkedsti vaikutusta toimintaan. Vaikka korona-aika toi mukanaan haasteita,
toisaalta pidettiin hyvini sitd, ettd tapaamiset pystyttiin pitimiin etini. Hanke
mahdollisti henkil6ston kouluttamisen ja auttoi l6ytimiin organisaatiolle juuri
sopivan valmentajan. Viestintdidn saatiin viestintiammattilaisen ohjausta. Johdon
sisinen viestintd parani. Monissa vastauksissa korostui sparraajan tuki ja se, ettd
hankkeen my®6ti organisaatio sai mahdollisuuden valmennukseen ja sen avulla
kehittymiseen. Ilman hanketta titd mahdollisuutta ei olisi ollut, koska tahin ei
ole resursseja pk-yritykselld itselladn. Tarkeiksi koettiin ulkopuolisen asiantun-
tijan saaminen kehitettdvddn asiaan sekd hankkeen tarjoama kehittimistyén
koordinointiapu, joka huolehti konsultin valinnasta organisaation ajatusten

mukaisesti sekd paperiasioista.

Kehittamisohjelma oli tiivis paketti,
jolla oli vaikutusta toimintaan.

Vastaajilta kysyttiin, milld tavoin VEKE-hankkeen tai kehittimisohjelman
toteutus olisi voinut olla parempi. Vastauksissa kuvastui se, ettd joissakin toteu-
tuksissa ei ollut kaikilta osin onnistuttu, koska vastaajat toivoivat muun muassa
* hanketta, jolle yritys kykenisi varaamaan aikaa ja henkilostoresurssit puoli
vuotta ennen hankkeen alkua
¢ vilitavoitteiden parempaa asettamista ja onnistumisen seurantaa
* live-tilaisuuksia: ne olisivat olleet paljon parempi ratkaisu; koronan vuoksi
vuorovaikutus jii vihiiseksi
* tiheimpii vilid valmennustapaamisten vililld
* asiantuntevampaa konsulttia
* toteutuksen prosessinomaisuutta
* kestoltaan pidempii valmennustapaamisia

* pidempii kohderyhmille suunnattua valmennusta.

Lisdksi yksi vastaaja valitteli, ettd yritykselle sattui hyvin kiireinen aika ja osal-

listujien lisniolo oli hankalaa.
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Suurin osa vastaajista uskoi organisaation osallistuvan vastaavaan hankkeeseen
uudelleen. He kiittelivit hyvii ja tarpeellista toimintaa. Aiheina, joita organisaa-
tiot haluaisivat vastaavassa hankkeessa kisitelld, mainittiin muun muassa esimies-
ty0 ja johtamistaidot, osaamisen johtaminen, eri persoonatyyppien johtaminen ja
oman persoonallisuustyypin huomiointi arjen tydssi, yrityksen maine ja imago
markkinoilla, toteutuneen koulutuksen laajentaminen ja palvelumuotoilu. Yksi
vastaaja ilmoitti, ettei osallistuisi vastaavaan hankkeeseen uudelleen. Syyni hin
mainitsi projektin kdynnistyksen ja toteutuksen hitauden.

Lisiksi vastaajilta kysyttiin, kuinka todennik®éisesti he suosittelisivat vastaavaa
kehittimisohjelmaa muille. Vastausten keskiarvo asteikolla 0-10 oli 7,9 — jou-

kossa oli neljd yhdeksikkod ja kaksi kymppii.

Lopuksi

Kaiken kaikkiaan voi todeta, etti kyselyn perusteella VEKE-hanke on onnistu-
nut varsin hyvin. Organisaatiokohtaiset kehittimisohjelmat ovat olleet useim-
missa organisaatioissa erittdin toimiva ratkaisu. Yksittdisten organisaatioiden
kohdalla haasteita on ollut kehittimishaasteen muotoilussa ja oikean asiantun-
tijan valinnassa, miki on heijastunut myés yrityksen omaan sitoutumiseen ja
tuloksiin. Valtaosin kehittimisohjelmat ovat kuitenkin onnistuneet hyvin ja
tuoneet tismiratkaisuja kunkin organisaation ongelmiin. Korona vaikutti jonkin
verran myos organisaatiokohtaisten kehittimisohjelmien toteutukseen, mutta
ehki kuitenkin vihemmin kuin, jos painopiste olisi ollut esimerkiksi organisaa-
tioiden johdon valmennuksissa. Tdrkein oppi monessa organisaatiossa on ollut
oivallus, ettd kehittimistyo vaatii jatkuvaa panostusta. Monessa kommentissa
todettiinkin, ettd kehittiminen on VEKE-hankkeen kehittdmisohjelman my6ti
vasta kdynnistynyt ja polku on vasta alussa.

Organisaatiokohtaiset kehittdmisohjelmat ovat
olleet erittain toimiva ratkaisu. Kehittdminen on
kaynnistynyt ja polku on vasta alussa.

-92-



XAMK
INSPIROI



	KIRJOITTAJAT
	JOHDANTO 
	TYÖNANTAJAKUVAN KEHITTÄMINEN VAI REKRYTOINTIMARKKINOINTI – KUMMASTA ON ORGANISAATIOLLENNE ENEMMÄN HYÖTYÄ?
	INNOVAATIOTOIMINNAN JOHTAMISEN KAKSI NÄKÖKULMAA 
	KUINKA TOIMIVAT PERIAATTEET AUTTAVAT? 
	JOHTAMISOSAAMISEN UUDET VAAT(T)EET POSTMODERNISSA AJASSA 
	VALMENNUKSESTA LISÄÄ VOIMAVAROJA – CASE KIINTEISTÖMAAILMA 
	PALVELUJA UUSILLE ASIAKKAILLE TALOTEKNIIKAN MURROKSESSA – CASE SUOMEN TALOTEKNIIKKA 
	TUKEA PÄÄTÖKSENTEKOON – CASE RAKENNUSLIIKE LIPSANEN
	TYÖNANTAJAKUVA VAATII TYÖTÄ – CASE VITRULAN COMPOSITES
	TYÖNANTAJAVIESTINNÄN TERÄVÖITTÄMISTÄ – CASE MÖLNLYCKE HEALTH CARE
	KOHTI VALMENTAVAA JOHTAMISTA – CASE ANDRITZ SAVONLINNA WORKS 
	HUOMIOITA VEKE-HANKKEEN VAIKUTTAVUUDESTA 



