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Tassa opinnaytetydssa suunniteltiin ja tuotettiin paivittdistavarakauppa-alalla toimivalle yrityk-
selle esihenkildiden johtamisvalmennus yhteen kohdeyrityksen suurimmista yksikoista. Valmen-
nuksen piiriin kuului 24 esihenkilda. Opinnaytetyd on tyypiltdan toiminnallinen opinnaytetyd ja se
toteutettiin helmikuun 2023- toukokuun 2023 aikana.

Kohdeyrityksessa ei ollut aikaisemmin toteutettu esihenkildvalmennuksia. Tavoitteena oli saada
aikaan kohdennettu ja aidosti vaikuttava koulutuskokonaisuus, joka voitiin kaynnistaa nopealla
aikataululla. Koulutusohjelman tavoitteena oli osallistujien johtamistaitojen kehittaminen, heidan
tydssdan menestymisensa tukeminen seka tyéhyvinvoinnin parantaminen koko yksikéssa.

Esihenkildtaidot ovat asioiden, ihmisten ja tiedon johtamisosaamista. Nykyaan esihenkilot koke-
vat tdman kokonaisuuden hallinnan tulleen entistd haastavammaksi. Esihenkildiltda odotetaan
yha parempia tuloksia entista nopeammin ja pienemmilla resursseilla ja tdssa tarvitaan taitoa;
miten yksildita, ryhmia, ajankayttda ja resursseja onnistutaan johtamaan mahdollisimman tehok-
kaasti. Esihenkilon tarkein tydvaline on oma persoona, ja sen vuoksi myds oman kasvun tuke-
minen ja persoonan kehittdminen seka itsensa johtaminen ovat asioita joihin esihenkil6t kaipaa-
vat enenevissa maarin apua.

Opinnaytetydssa syntyi valmennusohjelma, johon siséltyi 15 eri moduulia. Valmennusohjelma
on esitelty tdman opinnaytetydn liitteessa. Tuotoksen onnistumismittareita olivat koulutukseen
osallistuneiden henkildiden palaute koulutuksen onnistumisesta ja hyddyllisyydesta, havainnot
koulutuksen vaikuttavuudesta, henkiloston pulssikyselyiden tulokset seka yrityksen johdon an-
tama palaute valmennusohjelmasta. Ty6 rajautui valmennusohjelman suunnittelemiseen ja val-
miiseen ohjelmakokonaisuuteen, mutta ei valmennusohjelman toteuttamiseen.

Tuotos oli onnistunut ja siitd saatu palaute on ollut erittain positiivista. Osallistujat ovat kiitelleet
valmennusohjelmaa ja pitaneet sita hyodyllisena ja mielenkiintoisena. Valmennusohjelmaa tul-
laan kayttdmaan pohjana kohdeyrityksen toisen yksikdn esihenkildiden valmennukselle.

Asiasanat
Esihenkilotydn kehittdminen, johtamisvalmennus, esihenkildvalmennus, organisaation sisainen
koulutus
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1 Johdanto

Johtamiseen ja johtajuuteen kohdistuu paljon odotuksia, ja tydelaman muutokset vaikuttavat johta-
miseen merkittavasti. Osaamisesta huolehtiminen ja kyky uudistua ovat nykypaivana esihenkil6-
tydssa ehdottomia menestystekijoita. Tydnantajat jarjestavatkin yna useammin johtamiskoulutusta
tyontekijoilleen. Tassa opinnaytetydssa syntyy tuotoksena esihenkildille tarkoitettu valmennusoh-
jelma. Opinnaytety6 on toteutettu toimeksiantona paivittaistavarakauppa-alan yritykselle, jota kut-
sun tassa opinnaytetydssa nimella Yritys X. Opinnaytety6 on tyypiltdan toiminnallinen opinnayte-

tyo.

Johtamisen kehittdminen aiheena kiehtoo minua koska olen kiinnostunut ihmisten valisesta vuoro-
vaikutuksesta ja ihmissuhteista tybelamassa — jotka ovat kaiken perustana johtamistydlle. Minua
motivoi johtamisen kehittamisessa erityisesti se, kuinka huomattavia tuloksia johtamisen kehittami-
selld on mahdollisuus aikaansaada yksildiden, seka johtajien etta johdettavien, tydhyvinvoinnissa

ja tuottavuudessa seka organisaatioiden menestyksessa.

Olen itse ollut tilanteessa, jossa minut melko nuorena ja olemattomilla johtamistaidoilla nimitettiin
suuren tiimin esihenkildksi. Olisin silloin itse toivonut paasevani jonkinlaiseen esihenkildvalmen-
nukseen, tai saavani edes jotain - ihan mita tahansa - koulutusta johtamiseen. Siitéakin nakdkul-
masta on ollut erittdin mielenkiintoista ja antoisaa paasta nyt tekemaan valmennusohjelmaa esi-

henkilGille, joista suurin osa on ensimmaista kertaa esihenkildroolissa.
1.1 Tyon tavoite

Opinnaytetydn tavoitteena on laatia johtamistaitoihin keskittyva valmennusohjelma Yritys X:n "Ope-
raatiot’-yksikon esihenkildille. Tavoitteena on saada aikaan kohdennettu ja aidosti vaikuttava kou-
lutuskokonaisuus, joka voidaan kaynnistaa nopealla aikataululla. Koulutusohjelman tavoitteena on
osallistujien johtamistaitojen kehittdminen, heidan tydssdan menestymisensa tukeminen seka tyo-

hyvinvoinnin parantaminen koko yksikdssa.

Tuotoksen onnistumismittareita ovat koulutukseen osallistuneiden henkildiden palaute koulutuksen
onnistumisesta ja hyddyllisyydesta, havainnot koulutuksen vaikuttavuudesta, henkiléston pulssiky-
selyiden tulokset seka yrityksen johdon antama palaute valmennusohjelmasta. Rajaan tydn koske-
maan ainoastaan Yritys X:n Operaatiot-yksikkda ja valmennusohjelmaa, jonka tuotan yksikdssa
tydskenteleville esihenkildille. Tydni rajautuu valmennusohjelman suunnittelemiseen ja valmiiseen

ohjelmakokonaisuuteen, mutta ei valmennusohjelman toteuttamiseen.



1.2 Kohdeyrityksen esittely

Yritys X on paivittaistavara-alalla toimiva verkkokauppa. Kyseessa on kasvuyritys, joka on ollut toi-
minnassa Suomessa taman opinnaytetyon kirjoitushetkella alle kaksi vuotta. Vajaan kahden toi-
mintavuotensa aikana Suomen markkinoilla kohdeyritys on onnistunut saavuttamaan paikan toi-
mialansa viiden suurimman toimijan joukossa. Yritykselld on emoyhtid toisessa pohjoismaassa ja
sisaryhtio avattiin kevaalla 2023 Keski-Eurooppaan. Emoyhtiéssa on globaalien toimintojen yksi-
két, joissa tuotetaan myds Suomeen palveluita ja ohjausta. Yrityksessa tydskentelee Suomessa
talla hetkelld n. 170 tyontekijaa, kun vuonna 2021 toiminnan alkaessa henkilokuntaa oli alle 10
henked. Kasvuvauhti on siis ollut erittain nopeaa. Yrityksessa kaytetdan oman henkildkunnan li-
saksi myods vuokratybvoimaa tasaamaan volyymivaihtelua. Vuokratydntekijat mukaan luettuna yri-
tys tyollistdd Suomessa talla hetkelld n. 300 henkil6d. Koko konsernin henkildkunnan lukumaara,
mukaan luettuna myds muut maat, on noin 1900. Kohdeyrityksella on toimintaa Eteld-Suomessa
useammalla paikkakunnalla. Paatoimipiste sijaitsee padkaupunkiseudulla. Yrityksessa tyoskente-
lee ihmisia operatiivisissa tehtavissa seka asiantuntijatehtavissa mm. markkinoinnin, asiakaspalve-
lun, hankintatoimen, ohjelmistokehityksen ja data-analytiikan parissa. Henkiloston keski-ika on 30

vuotta.

Asiakas tilaa yritykselta tuotteita joko internetin verkkokaupan tai mobiilisovelluksen avulla. Tilauk-
sen tuotteet keraillaan ja pakataan kerailykeskuksessa, josta tilaukset toimitetaan edelleen asiak-
kaille. Kerailykeskuksen Operaatiot-yksikdssa (Kuva 1) tydskentelee operaattoreita, jotka hoitavat
asiakkaiden tilausten kerailya. Operaattoreiden Iahimpina esihenkil6ina toimivat tiiminvetdjat, jotka
tarvittaessa myos osallistuvat operaatioihin eli tekevat kerailyty6ta tiiminsa rinnalla. Tiiminvetajien
esihenkildita taas ovat vuoropaallikét, jotka vastaavat tydvuorosta kokonaisuutena (joko paiva- tai
yoévuoro). Paiva- ja ydvuorossa tydskentelee useita kerailytimeja kerrallaan. Vuoropaallikéilla on
henkil6stovastuu seka tiiminvetgjista etta operaattoreista. Vuoropaallikdiden lisdksi kerailykeskuk-
sen paivittaista toimintaa johtavat operatiiviset paallikét, joilla on vastuu tuotannosta, mutta ei hen-

kilbstovastuuta.



Kerdily
Osastopaallikko xx

Operaatiot
Paallikkd xx

Pakaste ja Terminaali
Osastopaallikks xx

Saapuva rahti
Osastopadallikkd xx

Tuotanto ja resurssit
Osastopaallikkd xx

Kerdily pdivivuoro
Vuoropaallikko xx

Kerdily yovuoro
Vuoropaallikko xx

Pakaste ja terminaali
paivavuoro
Vuoropdallikkd xx

Pakaste ja terminaali
yévuoro
Vuoropdallikkd xx

Saapuva rahti
Vuoropaallikko xx

Operatiiviset paallikot
XK, XK, XX, XX

XX, %X, XM, XK, XX

Tiiminvetajat
Ko, XX, XX, XX, XX

Tiiminvetajat
XX, XX, XX, XX, XX, XX

Tiiminvetdjat
X, X%, XK, XX, XX, XX

Tiiminvetajat
XX, XX, XX, %X, XX, XX

Operaattorit
KKK, KK 00,0, XX

Operaattorit
XK KX, KX XX,

Operaattorit
B0, X0, 08, 300 M

Operaattorit
KX KKK XX XXX

Operaattorit
X0, MK X, K

+110 koulutettua
vuokratybntekijii

Kuva 1. Organisaatiokaavio Operaatiot-yksikdsta



2 Esihenkilotyon kehittaminen

Aikaisemmin on ollut vallalla ajattelu, etta esihenkil6taidot ovat yksildiden syntymassa saamia lah-
joja. Esihenkildiden kehittdmista on jopa vahatelty tdman vuoksi. Nykypaivana on oivallettu, etta
esihenkiloksi tai johtajuuteen kasvetaan ja opitaan omista kokemuksista. Esihenkilétaidot eivat
riipu henkilén ominaisuuksista, vaan ne ovat opittuja taitoja, jota oppii vain opettelemalla - samoin
kuin useimmat muutkin taidot. Nakdkulma on myds siirtynyt entisaikojen "kaske ja valvo”-johtajuus-
ajattelusta strategiseen johtajuuteen, jossa esihenkilé energisoi ihmisia ja kykenee innostamaan
omaa ryhmaansa voittamaan isoja haasteita ja tekemaan poikkeuksellisia tekoja. Han onnistuu, jos
osaa nahda mika hanen ryhmansa inhimillinen potentiaali on tiimin tavoitteiden ja toiminnan kan-
nalta. (Keskinen, Leimala & Romana 2005, 16—17; Juuti 2016, 129.)

Esihenkildtaidot ovat asioiden, ihmisten ja tiedon johtamisosaamista. Nykyaan esihenkilot kokevat
taman kokonaisuuden hallinnan tulleen entistd haastavammaksi ja he tuntevat tarvitsevansa seka
nykyisten taitojensa kehittamista ettd kokonaan uusien valmiuksien oppimista. Esihenkil6iltd odote-
taan yha parempia tuloksia entistd nopeammin ja pienemmilla resursseilla ja tdssa tarvitaan taitoa;
miten yksildita, ryhmia, ajankayttoa ja resursseja onnistutaan johtamaan mahdollisimman tehok-
kaasti. Esihenkilon tarkein tyovaline on oma persoona, ja sen vuoksi myds oman kasvun tukemi-
nen ja persoonan kehittdminen seka itsensa johtaminen ovat asioita joihin esihenkilét kaipaavat

enenevissa maarin apua. (Keskinen ym. 2005, 16.)
2.1 Esihenkilotyon kehittaminen organisaatiossa

Keskinen ym. (2005, 19) toteavat, ettd organisaatioissa on huomattu esihenkildtydn kehittdmisen
laajat vaikutukset. Kannattavuus paranee, mahdollisuudet menestya kasvavat ja strategisten muu-
tosten lapivienti helpottuu. Esihenkildtydn kehittdminen tahtaa siihen, ettd esihenkild tuntisi hallin-
nan tunnetta tyéssaan. Esihenkildn kokeman hallinnan tunne levida koko tiimiin hanen entisestaan
parantuneen toimintansa my6ta. Talla tavoin esihenkildtydn kehittdminen vaikuttaa suotuisasti ty6-

yhteison ilmapiiriin ja tuottavuuteen. (Juuti 2016, 93-94.)

Johtamista voi oppia monilla eri tavoilla. Esihenkilétydn kehittdmisessa voidaan kayttaa useita eri
menetelmid, joita kuvataan muun muassa termeilla tydssa oppiminen, toimintaoppiminen, raata-
I6idyt esihenkildvalmennukset, henkildkohtainen valmennus, mentorointi, coaching seka tyénoh-
jaus. Menetelmia voidaan jaotella sen perusteella, mista tai keneltéd oppiminen saadaan. Kun oppi-
minen on toiseen henkildon liittyvaa, ovat menetelmat esimerkiksi sparrausta, coachausta, mento-
rointia, roolioppimista tai johtajuuden arviointia. Naille toiseen henkiloon liittyville menetelmille yh-
teista on se, etta esihenkilo saa tukea omalle kehittymiselleen toiselta henkilolta joko toistuvissa

keskusteluissa tai johtajuuden arviointien jalkeen tapahtuvissa palautekeskusteluissa. Tehtaviin



pohjautuvaa kehittamista taas ovat esimerkiksi esihenkildiden kehittdmisprosessit, erityisprojektit,
tyokierrot, tybkomennukset, tydtoverin varjostus ja sijaisuudet. Yhdessa oppimisen menetelmia
ovat esimerkiksi toimintaoppiminen, muutoslaboratoriotydskentely tai tydéssa oppiminen kehittymis-
ryhmissa ja oppivat verkostot. (Juuti 2016, 117, 151-157; Keskinen ym. 2005, 18)

Perinteinen tutkintoon johtava koulutus, esimerkiksi avoimet johtamisen erikoisammattitutkintoval-
mennukset tai mba-ohjelmat nahdaan edelleen yhtena vaihtoehtona. Naita ohjelmia toteutetaan
my0s organisaatioille erikseen raataloityina ohjelmina, joissa yhdistelldan eri menetelmia hyvin toi-
mivasti. R&ataldinti tapahtuu ohjelmiin osallistuvien esihenkildiden olemassa olevia ndkemyksia ja
osaamista hyddyntaen. Myos esihenkildiden omia johdettavia kuunnellaan ja heiltd saadaan kehit-
tamisideoita. Esihenkildn tuleekin uskaltaa kysya omalta tiimiltdan, mita he tuntevat, mihin suun-
taan he haluavat, ettd yhdessa mennaan, mita tehdaan ja milla tydkaluilla parhaiten onnistutaan.
Tyontekija haluaa hyvan esihenkildn, ja han haluaa kehittaa tyéta ja toimintaa. Ulkopuolinen asian-
tuntija voi halutessa toimia tassa prosessissa valmentajana ja tukea keskustelua. (Keskinen ym.
2005, 18.)

2.2 Johtamisvalmennus esihenkilotyon kehittamisen valineena

Juutin (2016, 125—-126) mukaan johtamisvalmennus on hyvaksi todettu perinteinen tapa kehittaa
henkilon esihenkildvalmiuksia ja ylipaatédan valmentautua esihenkiloksi. Johtamisvalmennus on
seka yksilén kehittymisen valine ettd samalla myos keino kehittda koko organisaation johtamiskult-
tuuria. Sisalloiltédan ja kestoltaan vaihtelevia erilaisia johtamisvalmennuksia tarjoavat lukuisat yksi-
tyiset ja julkiset tahot. Myds Hyppanen (2013, alaluku Kehittdmismenetelmia) toteaa, etta erilaisten
johtamisvalmennusten kestot vaihtelevat muutaman tunnin tietoiskuista jopa parin vuoden opiske-
luun. Organisaatioiden ulkoisissa, esihenkildille tarkoitetuissa tilaisuuksissa voi verkostoitua ja op-
pia myds muiden osallistujien kautta. Yritysten itse jarjestamissa, sisaisissa valmennuksissa taas
voidaan puhua avoimesti organisaation asioista ja mahdollisista ongelmista. Samalla nama tilai-

suudet toimivat sosiaalisen verkoston luojina.

Johtamisvalmennukseen panostaminen vaihtelee eri organisaatioissa paljon, ja monissa organi-
saatioissa ei toteuteta lainkaan systemaattista johtamisvalmennusta. Tall6in esihenkiloksi tulevat
joutuvat tyoskentelemaan ilman erityista valmennusta tai he koulutautuvat esihenkiloksi erilaisten
kurssien avulla. Tallaisessa tilanteessa organisaatioon ei kehity yhtenevaa johtamiskulttuuria.
Vasta kun organisaatio alkaa kehittaa johtamista systemaattisesti, organisaatioon voi muodostua
johtamiskulttuuri. Parhaimmillaan organisaation johtamisvalmennuksen periaatteet tukevat liiketoi-

minnan kehittymista ja ohjaavat organisaatiota kohti menestysta. (Juuti 2016, 126.)



Hyppanen (2013, alaluku Yhteenveto ja Itsensa johtaminen) korostaa, ettd itsensa johtaminen on
esihenkilotyossa ensiarvoisen tarkeaa ja etta esihenkilotyon kehittdminen lahtee liikkeelle hyvasta
itsetuntemuksesta ja halusta kehittyd. Han toteaa, etta itsensa johtamisessa on kyse siita, etta Kii-
reesta, stressista ja muutoksista huolimatta ihminen on onnellinen, hyvinvoiva, motivoitunut, ener-
ginen, uudistuva, tehokas ja tasapainoinen. Jotta esihenkil® voi johtaa naitd samoja tavoitteita
omassa tiimissaan tai tydyhteiséssaan, hanen on onnistuttava I0ytamaan tasapaino myos omassa
elamassaan. Tasapainoiset esihenkilot hallitsevat tunteidensa kirjon kokonaisuudessaan, kantavat
teoistaan henkilokohtaisen vastuun, eivat meneta malttiaan, ovat halukkaita reflektoimaan itseaan,
ovat luovia ja kekselidita seka pitavat tydnsa ja vapaa-aikansa tasapainossa. Myods Sydanmaa-
lakka (2012, alaluku Alykas johtaminen 7.0: johtamisen tydkalupakki) toteaa: “Jos haluat johtaa

muita, sinun on ensin opittava johtamaan itseasi”.

Esihenkildon toiminta vaikuttaa tydyhteis66n vain inmisten kanssa kaydyn vuorovaikutuksen kautta.
Vuorovaikutukseen vaikuttavat esihenkildon sanoja enemman muut asiat — muun muassa esihenki-
I6n ilmeet ja eleet. Esihenkildn toiminnan vaikutus johdettaviinsa voi alkaa nakymaan, kun vuoro-
vaikutus on ensin tuottanut tulosta. Esihenkilolla tulee olla sellaiset vuorovaikutustaidot, etta han
kykenee kommunikoimaan ihmisten kanssa ja tarttumaan heidan maailmaansa heidan arvostamil-
laan tavoilla. Tama edellyttaa, etta esimies on ensin tydstanyt omaa sisaista maailmaansa. (Juuti
2016, 155-156.)

2.3 Organisaation sisaisen johtamisvalmennuksen suunnittelu

Johtamisvalmennuksessa kaytetyillda opetusmenetelmilla on iso merkitys oppimisen tulosten kan-
nalta. Johtamisvalmennuksessa olisi onnistuttava kannustamaan jokaista esihenkil6a harjoittele-
maan jatkuvasti johtamiseen liittyvia asioita. Lisdksi valmennuksen suunnittelussa on hyva huomi-
oida, ettd omassa tydssa oppiminen ja esihenkilotaitoihin liittyva valmennuksen sisalto olisi hyva
nivoa toisiinsa sopivasti. Myds valmennustilaisuudessa erilaisten menetelmien kayttaminen toden-
nakoisesti lisaa valmennuksen tuloksellisuutta. Pienryhmakeskusteluja olisi hyva saada sijoitettua
valmennustilaisuuksien lomaan luentojen rinnalle. Pienryhmakeskustelut aktivoivat osallistujia ja
tehostavat oppimista. Pienryhmakeskustelujen vahvuus piilee siina, etta niiden avulla on mahdol-
lista muuttaa esihenkildiden omaksumia asenteita. Johtamisen liittyvat pulmat nimittain eivat usein-

kaan johdu tiedon puutteesta vaan esihenkildiden vaarista asenteista. (Juuti 2016, 117; 128.)

Yhdessa tapahtuva valmentautuminen on osallistujille antoisaa. Esihenkildiden yhteisessa valmen-
nusryhmassa heilld on hedelmallinen mahdollisuus rakentaa yhteista, oikeudenmukaista ja samo-
jen pelisdantdjen mukaista johtamiskulttuuria. Esihenkiléille itselleen on hyodyllista voida vertailla

kokemuksia, pohtia eri ndkdkulmia, huomioida erilaisten tilanteiden vaikutuksia ja oppia yhdessa.



Toisten esihenkildiden tuki on selvasti havaittavissa esihenkildvalmennuksissa; en olekaan ainoa,
on myds monia muita, jotka painivat ndiden samojen haasteiden kanssa. Tahojen ja henkildiden,
jotka toteuttavat johtamisen kehittdmisvalmennuksia, olisi hyva tunnistaa tekemansa tyon arvope-
rusta. Vaikka kouluttaja kohtaisi tydssaan vain kourallisen esihenkil6ita, han voi tekemalla tyonsa
hyvin vaikuttaa varsin suuren ihmisjoukon kokemuksiin tyossa. Useissa tutkimuksissa on myos to-
dettu, ettd mikali osallistujat pitavat valmentajasta, he todennakdisesti myos oppivat valmennusti-
laisuudessa. (Juuti 2016, 94; 129)



3 Yritys X:n Operaatiot- yksikon esihenkiloiden valmennusohjelma

Tassa luvussa esitellaan taman opinnaytetyon tuotoksena syntynyt valmennusohjelma. Valmen-
nusohjelma on suunnattu kohdeyrityksen Operaatiot- yksikon esihenkildille, eli timinvetsjille ja hei-
dan esihenkildilleen, vuoropaallikéille. Koulutusohjelma on ensimmainen koko yrityksessa toteu-
tettu esihenkilévalmennus, ja sen sisaltd on suunniteltu kyseisessa yksikdssa havaittujen kehitys-
tarpeiden mukaisesti. Valmennusohjelma on kattava, ja siihen kuuluu useita eri koulutusmoduuleja.

Valmennuksen piiriin kuuluu yhteensa 24 esihenkildtehtavissa toimivaa henkil6a.
3.1 Lahtoétilanteen kuvaus

Yritys X:ssa oli loppuvuodesta 2022 iimennyt selkea tarve esihenkildiden kouluttamiseksi erityisesti
Operaatiot- yksikossa. Yksikdn esihenkilot itse olivat toivoneet valmennusta ja lisdksi heidan joh-
dettavansa toivat esiin henkildston pulssikyselyissa tyytymattdomyytensa esihenkildiden johtamista-
paan ja toivoivat laadukkaampaa johtamista. Samaan aikaan sairauspoissaolot olivat kasvaneet
merkittavasti ja yksikdsta irtisanoutui tyontekijoita. Yrityksen johdossa oli paatetty toteuttaa erilaisia
toimenpiteita ilmenneiden ongelmien vuoksi, joista esihenkildiden valmennusohjelma oli merkitta-
vin. Valmennusohjelman oli tarkoitus tukea esihenkildita ja antaa heille toimintamalleja ja tydkaluja
heidan paivittdiseen johtamistydhdnsa. Valmennusohjelman toteuttamisella haluttiin myds viestia
Operaatiot-yksikdn koko henkildstolle, ettd heidan hyvinvointinsa on yrityksen johdolle erittain tar-
kea asia, ja etta yrityksessa ollaan valmiita panostamaan toiminnan kehittdmiseen henkil6stolta

saadun palautteen pohjalta.

Yksikk®, jossa ongelmia esiintyi, on koko yrityksen suurin yksikké ja sen toiminta muodostaa yrityk-
sen palveluntuotannon selkdrangan. Tilanne vaikuttaa merkittavasti yksikdn tydilmapiiriin ja silla on
vaikutuksia myos yrityksen muihin yksikdihin ja tydhyvinvointiin yleisemmin. On myds mahdollista,
ettd yksikdssa vallalla olevat haasteet nayttaytyvat tuottavuuden laskuna seka asiakkaille saakka
palvelun huonontuneena laatuna. Ongelmat liittynevat siihen, etta yrityksen erittdin nopean kasvu-
vauhdin vuoksi koulutustarpeet ovat jadneet operatiivisen toiminnan jalkoihin. Yritykseen on pal-
kattu lyhyen ajan sisalla paljon henkildkuntaa seka esihenkilérooleihin etta tydntekijoiksi. Tydnteki-
joita on nostettu esihenkilorooleihin vain muutaman kuukauden tyoskentelyn jalkeen ja moni naista
henkildista on tyduransa ensimmaisessa esihenkilotehtavassa. Esihenkilotyon hoitamiseen ei ole
tarjottu perehdytysta ja yrityksen johtamiskulttuuri ja toimintamallit eivat ole olleet yhtenaisia ja va-
kiintuneita. Operaatiot-yksikdssa, kuin niin ikdan koko yrityksessa, ei ollut aiemmin toteutettu min-
kaanlaista johtamiseen keskittyvaa koulutusta. Samaan aikaan yksikdn toiminnassa on tapahtunut
suuria muutoksia jatkuvasti. Yrityksessa on startup- yritykselle tyypilliseen tapaan nopeisiin muu-
toksiin myonteisesti suhtautuva kokeileva ja kettera kulttuuri. Operaatiot-yksikdssa tama on tarkoit-

tanut monenlaisia kuukausittaisia tai jopa viikoittaisia muutoksia muun muassa kerailyssa



kaytettavissa tyoskentelytavoissa ja -valineissa seka teknologiassa, prosesseissa, tavoitteissa ja

mittareissa.

Operaatiot-yksikon sisalla kerdilykeskuksessa on useita eri osastoja. Osastot yhdessa vastaavat
siita, etta sisdan tulevat tuotteet vastaanotetaan ja sijoitellaan paikoilleen varastoon, ja siita, etta
lahtevat tilaukset kasitellaan, kerailldan ja pakataan valmiiksi asiakkaille toimitusta varten. Keraily-
keskuksessa tyoskentelee operaattoreita, jotka hoitavat kaikkia naita toimintoja eri osastoilla. Ope-
raattoreiden 1ahimpina esihenkildina toimivat tiiminvetajat, jotka tarvittaessa myods osallistuvat ope-
raatioihin eli tekevat kerailya ja muuta operatiivista tyéta tiiminsa rinnalla. Tiiminvetajien esihenki-
16ita ovat vuoropaallikét, jotka vastaavat kokonaisuutena oman osastonsa toiminnasta joko paiva-
tai yovuorossa. Osastoihin kuuluu useampia kerailytiimeja. Vuoropaallikéilla on henkildstévastuu
seka tiiminvetajista ettd operaattoreista. Vuoropaallikdiden lisdksi kerailykeskuksen paivittaista toi-
mintaa johtavat operatiiviset paallikét, joilla on vastuu tuotannosta, mutta ei henkiléstévastuuta.
Vuoropaallikét ja operatiiviset paallikot johtavat siis yksikon toimintaa vastaten eri asioista; vuoro-

paallikko tiimeista ja ihmisista, ja operatiivinen paallikko tuotannosta kokonaisuutena.

Kohdeyrityksella oli toiveita valmennusohjelman tuottamiselle. Kaytannon jarjestelyihin liittyvia
edellytyksia olivat, etta koulutustilaisuudet piti jarjestaa siten, etta ne eivat aiheuta minkaanlaista
hairidita - kuten alimiehitysta — yksikdssa lahes ympari vuorokauden kaynnissa oleville operaati-
oille. Lisaksi yotyontekijoiden koulutukset oli jarjestettava heidan normaaliin tydskentelyrytmiinsa
mukautuvasti ybaikaan, jotta koulutus ei aiheuttaisi ylimaaraista kuormitusta heille vuorokausiryt-
min siirtelyn vuoksi. Aikataulun osalta kohdeyritys toivoi, ettd valmennusohjelma saadaan kaynnis-
tettya maalis-huhtikuun 2023 vaihteessa ja etta se olisi mahdollisimman pitkalle lapikaytyna ennen
kesalomia. Valmennus sai olla laajuudeltaan noin 20 tuntia per henkilo. Lisdksi lahtokohtana oli,
ettd kouluttajat tulevat talon sisalta, ja mahdollisuuksien mukaan myds emoyhtidssa jo olemassa

olevaa materiaalia oli suotavaa hyddyntaa.

Valmennusohjelman laatua arvioivat ensikadessa valmennusohjelmaan osallistuvat henkilét. Oh-
jelma on tuotettu heita varten ja sen on tarkoitus tukea heita heidan paivittaisessa tyossaan ja an-
taa heille tyokaluja ja toimintamalleja erilaisien tilanteiden menestyksekkaaseen hoitamiseen. Laa-
dullisena kriteerind valmennusohjelmalle voidaan siis pitaa sita, kuinka hyddylliseksi osallistujat
itse valmennusohjelman sisallén kokevat. Toinen taho, joka valmennusohjelman laatua arvioi, ovat
yrityksen HR-paallikkd, Operaatiot-yksikon paallikkd ja yrityksen toimitusjohtaja yhdessa. He ovat
kiinnostuneita siita, kuinka relevantteja valmennusohjelman moduulit ja niiden sisalté ovat ja kuinka
hyvin ne vastaavat yksikdn tarpeita. He kiinnittdvat myos huomiota siihen, miten suunnittelussa on

otettu huomioon kaytannon jarjestelyt ja miten ajankaytdn tavoitteissa on onnistuttu.



10

3.2 Valmennusohjelman laatiminen

Valmennusohjelman laatiminen alkoi vuoden 2023 kevaalla viikolla 6 siita, ettd perehdyin ensin yri-
tykseen ja etenkin Operaatiot-yksikdn toimintaan, organisaatioon, ihmisiin ja prosesseihin. Samalla
aloin hahmottamaan itselleni entuudestaan vieraan toimialan erityispiirteitd. Havainnoin myos yksi-
kossa tehtavaa johtamisty6ta ja -kulttuuria. Seuraavassa vaiheessa haarukoin ne tarkeat henkil6t,
joiden kautta sain kartoitettua projektin kannalta keskeista tietoa ja haastattelin naitad henkil6ita. To-
teutin haastattelut puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Toisena tiedonkeruumenetelmana kay-
tin viimeisimman henkildstdén pulssikyselyn tuloksia, joita kavin [&pi poimien niistd havaintoja, jotka
olivat johtamisvalmennusta suunniteltaessa relevantteja. Seuraavaksi kavin keskusteluja yrityksen
HR-paallikon ja Operaatiot-yksikon paallikon seka globaalien toimintojen koulutuksesta vastaavan
HR-paallikon kanssa. Taman jalkeen ryhdyin rakentamaan valmennusohjelmaa. Valmennusohjel-
man rakentamisen, kuten koko projektin aikana muutenkin, kavin jatkuvaa vuoropuhelua yrityksen
Suomen HR-paallikdn kanssa ja naiden keskustelujen my6ta sain tarkennusta ja ohjausta suunni-
telmilleni. Kun ohjelma oli omasta mielestani valmis, esittelin sen Operaatiot-yksikdn paallikdlle ja
HR-paallikdlle ja sain ohjelmalle hyvaksynnan. Taman jalkeen valmis ohjelma esiteltiin henkilds-
tolle tiedotustilaisuudessa viikolla 13. Saman viikon lopulla pidettiin jo ensimmaiset koulutustilai-

suudet.

valmennusohjelman viimeiset
. muutokset ja

hywiksytami nan.

Viikko 9 Viikko 13

P e

Viikko 8-9 Vilkke 10-13 Viikke 13

Kuva 2. Valmennusohjelman laatimisen vaiheet

Avainhenkildiden haastattelut olivat antoisia. Onnistuin saavuttamaan henkildiden luottamuksen ja

sain heilta paljon tarkeaa tietoa valmennusohjelman suunnittelun pohjaksi. Haastattelin
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valmennukseen osallistuvien vuoropaallikbiden esihenkildita eli osastopaallikéita, sekd muutamia
osallistujia itsedan ja kerailykeskuksen resursoinnista vastaavaa koordinaattoria. Liséksi haastatte-
lin Prosessien kehittaminen- yksikon paallikkda, joka ennen nykyista tehtavaansa oli toiminut vuo-
ropaallikkbna kerailykeskuksessa. Han osasi avata asiaa ikdan kuin kahdesta ndkodkulmasta, enti-
sen vuoropaallikdn roolin kautta ja nykyisen kehittdmisroolinsa kautta, jossa han keskittyi nimen-

omaan kerailykeskuksen prosessien kehittdmiseen. Haastatteluissa tuli esiin, etta ei ole kyse yh-

desta tai kahdesta aiheesta, vaan on olemassa suuri maara erilaisia asioita, joihin esihenkilot kai
paavat tyossaan tukea. Mita enemman olin pitanyt haastatteluja, sitéd selkeammin minulle alkoi
muodostua kuva esihenkildiden keskeisista kehitystarpeista. Samat asiat toistuivat kaikissa haas-
tatteluissa. Niita olivat epaselvyys siita, millaisia odotuksia tydnantajalla on esihenkildita kohtaan,
tiedon puute toimintatavoissa ja prosesseissa liittyen muun muassa erilaisiin ongelmatilanteisiin,
vuorovaikutustaidot, ajanhallinta ja oman tydn suunnittelu, valittamisen kulttuurin toteuttaminen,
palautteenanto, TES- ja ty6lainsaadantdasiat ja tietyt it-jarjestelmat. Lisaksi haastatteluissa nousi
esiin, etta livena tapahtuva koulutus olisi ehdottoman tarkea tapa toteuttaa valmennusta. Keraily-
keskuksen hektisessa arjessa esihenkildilla ei ole mahdollisuutta uppoutua sahkaisiin koulutusma-
teriaaleihin ja muutenkin ryhmassa tapahtuvan koulutuksen hyddyt ennakoitiin moninkertaisiksi
verrattuna verkko-oppimiseen, muun muassa kokemusten jakamisen ja yhteisen oppimiskokemuk-
sen kautta. Lisaksi esille nousi suomen kielella tapahtuvan koulutuksen tarpeellisuus; yrityksen vi-
rallinen kieli on englanti, ja se ei ollut kaikille henkiléille ihanteellinen kieli etenkdan monimutkai-
sempien asioiden kasittelyyn, jotka eivat ole helppoja suomen kielellakaan. Toisaalta esihenkil®i-
den joukossa oli myds ei-suomenkielisia henkildita, ja heidan koulutuksensa englanninkielisyys piti

varmistaa.

Valmennusohjelman tavoitteiksi muotoutui osallistujien johtamistaitojen laaja-alainen kehittaminen,
yrityksen toimintatapojen ja prosessien kattava lapikaynti seka tyékalujen tarjoaminen vaikeisiin
johtamistilanteisiin. Naiden tavoitteiden pohjalta ja yksittaisten aiheiden kautta ryhdyin rakenta-
maan valmennusohjelmaa. Tukeuduin teoriaan, joka olikin tuoreessa muistissa juuri opiskeltuani
syyslukukaudella 2022 runsaan maaran pitkalti ndihin teemoihin linkittyvid opintojaksoja. Lahdin
aiheiden hahmottelussa siita liikkeelle, ettd itsensa johtaminen on hallittava ennen kuin voi johtaa
muita. Myds haastatteluissa esiin tulleet seikat vahvistivat ajatustani siita, etta itsensa johtaminen
on kasiteltdva valmennusohjelmassa aivan ensimmaiseksi ennen kuin kasitelldadn muiden johta-
mista. Naita seikkoja olivat esimerkiksi se, etta etenkin nuoret esihenkilot olivat kokemattomia ja
sita kautta my06s osin epavarmoja esihenkilotyossaan, ja heita saattaisi hyodyttaa mahdollisuus oh-
jatusti pysahtya oman itsensa, omien vahvuuksiensa ja kehittymisen kohteidensa seka oman johta-
juutensa aarelle ja oppia systemaattisesti johtamaan itseaan, omaa ajankayttoaan ja omaa hyvin-
vointiaan. Ajatus monimuotoisen tydyhteison johtamisesta seuraavana kokonaisuutena tuli omista

suuntautumisopinnoistani. Kohdeyrityksessa korostetaan monimuotoisuuden, osallisuuden ja
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inkluusion huomioimista mutta esihenkiléilla ei ole ollut tietoa, miten tata kaytannossa toteutetaan.
Syy sille, ettd monimuotoisen tydyhteison johtaminen valikoitui jarjestyksessa toiseksi kokonaisuu-
deksi, oli se, etta halusin myds, ettd valmennus ehtii edeta riittdvan pitkalle ennen kuin siirrytdan
kasittelemaan vaikeita johtamistilanteita, josta tuli valmennusohjelman kolmas osio. Vaikeiden joh-
tamistilanteiden sisallén valitsin haastatteluiden perusteella saamani kasityksen mukaan. Lisaksi
yrityksessa oltiin aikeissa lanseerata Varhaisen tuen malli juuri toukokuussa ja se yhdessa Paihde-
ohjelman kanssa muodosti yhden moduulin vaikeiden johtamistilanteiden osioon. Viimeinen koko-
naisuus on nimensa mukaisesti - randomeita mutta tarkeita johtamisasioita - sekalaisia asioita,
joita ei voi suoranaisesti luokitella muiden aihepiirien alle. Tassa osiossa oli alun perin vielakin
enemman aiheita, mutta niita oli karsittava, jotta kokonaisuus ei muodostuisi liilan laajaksi. Muun
muassa erilaisten it-jarjestelmien kayttdon olisi kaivattu vielakin enemman koulutusta, samoin tyo-
lainsdadantoon ja TES-tulkintoihin. Osa aiheista jatettiin ikdan kuin "korvan taakse” ja osa, esimer-
kiksi TES- ja lakiasioiden laajempi kasittely, paatettiin toteuttaa sahkdisena Esihenkilén Usein ky-
sytyt kysymykset- materiaalina, joka jaetaan henkildille ja he voivat tilanteen tullen tarkistaa materi-

aalista kaipaamiaan asioita.

Valmennusohjelman tydskentelytavoiksi valikoitui kolme erilaista tapaa; workshop, luento ja e-lu-
ento. Naista workshop oli ensisijainen tydskentelytapa ja valitsin sen kaikkiin moduuleihin, joissa
se vain oli milldan tapaa tarkoituksenmukaista. Syy, miksi priorisoin workshopia tyéskentelytapana,
oli se, etta halusin rohkaista esihenkilditd vuorovaikutukseen toistensa kanssa — etenkin kun tutki-
mustenkin mukaan esihenkildiden yhdessa valmentautuminen ja mm. pienryhmakeskustelujen to-
teuttaminen valmennuksissa lisaa valmennusten tuloksellisuutta. Workshopien aikana kaydaan va-
hintdankin runsaasti keskustelua kasiteltavista aiheista, ja usein my6s workshopissa on yksilo- ja
[tai paritehtavia. Luento tydskentelytapana tuli kayttdéon niihin moduuleihin, jotka eivat joko sisallén
puolesta tai ajankaytollisista syista tuntuneet mielekkailta toteuttaa workshopina. Yksi moduuli on
e-luentona, joskin siihen liittyy kuitenkin yhteinen live-purkutilaisuus. Tama e-luento valikoitui toteu-
tustavaksi sen vuoksi, ettd emoyhtidlla sattui olemaan olemassa juuri kyseisesta aiheesta valmista
e-luentomateriaalia, ja oli toki jarkevaa hyddyntaa sitd. Halusin kuitenkin liittda e-luentoon yhteisen

purkutilaisuuden, jotta esihenkildt paasevat vield yhdessa kdymaan keskustelua aiheista.

Valmennusohjelman suunnittelussa oli osansa myds kaytannon jarjestelyilla; oli huolehdittava siita,
ettd koulutusten jarjestdminen ei vaaranna operaatioita. Tama tarkoitti kdytanndssa sita, etta kovin
moni henkil® ei voinut olla samanaikaisesti pois operatiivisesta tyésta. Lisaksi oli otettava huomi-
oon paiva- ja yovuorot ja se, ettd koulutusten sykli mahdollistaa myds sen, etta kouluttajat eivat
joudu vaihtamaan edestakaisin paivasta yévuoroon ja joudu nain kohtuuttomiin vuorokausirytmien
vaihteluihin. Tama oli vaikea asia, mutta lopulta siihen 10ytyi toimiva ratkaisu, jossa joka toinen

viikko koulutukset olivat ydvuorossa kahtena yona kolmelle erilliselle ryhmalle, ja joka toinen viikko
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paivavuorossa niin ikdan kahtena paivana kolmelle erilliselle ryhmalle. Jokainen koulutuskerta kesti
noin nelja tuntia taukoineen ja niissa kaytiin kahdesta kolmeen moduulia 1api. Tavoitteena oli myos

saada koulutusohjelma pikaisesti kdynnistettyd, maalis-huhtikuun 2023 vaihteessa.

Valmennusohjelman onnistumista ja vaikuttavuutta paadyttiin mittaamaan yksinkertaisella sahkoi-
sellda anonyymilla Google Forms- palautekyselylla, joka lahetettiin osallistujille jokaisen koulutus-
kerran jalkeen. Lisaksi osallistujien esihenkilGilta tullaan pyytdmaan palautetta heidan havainnois-
taan johdettaviensa kehittymisen osalta. Henkilostdn pulssikyselyyn ei saada erillistd kysymysta
valmennusohjelmaan liittyen, mutta HR-tiimissa seurataan avoimia kommentteja koulutusmainin-

toja silmalla pitaen.
3.3 Valmennusohjelman esittely

Valmennusohjelma koostuu neljastd isommasta kokonaisuudesta, joista kukin sisaltdad 2—6 moduu-
lia (Kuva 3). Moduuleja on yhteensa 15. Nelja isompaa kokonaisuutta ovat "Mina johtajana”, "Moni-
muotoisen tydyhteisdn johtaminen”, "Johtamistydn vaikeat tilanteet” sekd "Randomeita mutta tar-
keitd johtamisasioita”. Valmennusohjelma kokonaisuudessaan on esitelty tdman opinnaytetyoén liit-
teessa (Liite 1), josta iimenee valmennusohjelman kaikki moduulit ja niiden sisallét seka kunkin

moduulin oppimistavoitteet, toteutustavat ja ajankaytto.

Monimuotoisen Johtamistyén
tyoyhteison vaikeat

johtaminen tilanteet

[ Min# esihenkiléni ] Vuorovaikutustyylit ja Vaikeat keskustelut Tydsuojelu
sosiaalinen dlykkyys ja puuttuminen
{ Roolini esihenkiléni ] , 3 = Code of Conduct ja
Palautteenanto ja Varhaisen tuen malli Whistleblowing
| motivointi ja paihdeohjelma
[ Itsensd johtaminen ] : TES ja tydlainsdadantd *
Diversiteetti, tasa-arvo
ja inkluusio e m e, T
[ LEAN ajattelu ] J HR- ja t{ovu?rpja‘rjestelmlen
tdsmavinkit **
Raportointi- & viestintatydkalujen
tasmévinkit
* Vain tiiminvetéjat Henkilostén pulssikysely-
** Vain vuoropaallikot jarjestelman tehokaytto **

Kuva 3. Valmennusohjelman sisaltd
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Mikali moduulissa kaytetédan yksilo- tai paritehtavia, tehtavat ovat mainittuna toteutustavan yhtey-

dessa. Kuvassa 4 on esimerkki valmennusohjelman moduulista. Seuraavilla sivuilla poimintoja

koulutusmateriaaleista kuvina.

Mini

johtajana

Mina esihenkilona g

Sisalto:

Kick off johtamisvalmennuskokonaisuudelle, yrityksen maajohtajan ja yksikén johdon
videotervehdys, ohjelman esittely ja orientoituminen

Itsetuntemuksen merkitys

Itsensa ymmartaminen - elamantehtéva, arvot, motivaation lahteet

Omien vahvuuksien tunnistaminen

Osaamistavoitteet:

. Osallistuja ymmartéda itsetuntemuksen merkityksen johtamistydssa

. Osallistuja osaa havainnoida ja analysoida omia persoonallisuutensa erityispiirteita ja
tapaansa reagoida eri tilanteisiin

. Osallistuja tunnistaa, millaiset asiat motivoivat hanta itseaédn

. Osallistuja tunnistaa omia vahvuuksiaan ja osaa hyddyntda niitd tydossdan

Toteutus: Workshop. Yksilétehtdvat: Odotukset, Disc-kysymykset, El&manarvot, Motivaation
lahteet, Vahvuudet. Paritehtava: Motivaatio
Ajankaytto: 2 tuntia

Kuva 4. Esimerkki moduulin esittelysta, Mina esihenkilona

Parikeskustelu 7 minutes

Case:

Muutamat tiimisi jadsenet ovat [Ghestyneet sinua jo kertoneet, ettd toinen tiimin jasen on
puhunut heille epakunnioittavalla tavalla. Olet epdréinyt ottaa tata esille, koska et ole
koskaan kuullut sitd omakohtaisesti.

Kun saavut maanantaina téihin, sinulle kerrotaan, ettd perjantaina henkilékunnan juhlissa
tyontekijad kommentoi hyvin ikdvalla jo rasistisella tyylilld joidenkin ihmisten ulkondkod jo
tapaa toimia. Talld kertao se tuntuu vakavammalta.

Keskustelkaa parin kanssa miten annat korjaavaa palautetta henkildlle.

Miten otat asian esille?

Miten muotoilet, miten puet sanoiksi asiasi?
Kaytd hyddyksesi jompaa kumpaa palautemallia
Mitka hanen reaktionsa voivat olla? Miksi?

Kuva 5. Poiminta koulutusmateriaaleista, paritehtava: korjaavan palautteen antaminen



Harjoitus: Omien eliminarvojen tunnistaminen

Valitse listalta 10 itsellesi tdrkeinta arvoa

Arvoja ei tarvitse jakaa muille mikali et halua -
tdman harjoituksen suurin anti on sinua itsedési

varten.

aika
aikaansaaminen
ainutlaatuisuus
aitous

aloitekyky
altruismi

anteeksianto
anteliaisuus

armo

arvokkuus
avoimuus

eheys
erinomaisuus
etiikka
haavoittuvaisuus
harmonia

hauskuus

hengellisyys

henkinen perintd
huumori
hyvinvointi

ilo

intuitio
isdnmaallisuus
itseilmaisu
itsekunnioitus

itsekuri

itseluottamus
johtajuus
jarjestys
kasvu
kauneus
kiitollisuus
koti

kunnianhimo

kunnioitus

karsivallisyys
kayttokelpoisuus
lojaalius

luonto

luotettavuus
luottamus

luovuus
matka

menestys

merkityksellisyys
monimuotoisuus
mukaan ottaminen
mukautettavuus
myotatunto
neuvokkuus

néyryys

oikeudenmukaisuus

oppiminen

optimismi
osaaminen

palvelu

panocksen antaminen

parhaimmuus
perhe

perinne
perddnantamattomuus

rakkaus

rauha
rehellisyys
reiluus
riippumattomuus
riskinotto
rohkeus
seikkailu

sitoutuminen

saastavaisyys

15

10 minutes

taloudellinen vakaus
tasa-arvo

tasapaino
tehokkuus

terveys
tiedonhalu

tietdmys
tiimity6

tilivelvollisuus

toivo

totuus

tulevat sukupolvet
tunnustus
turvallisuudentunne
turvallisuus

tyyneys

tyytyvaisyys
taydella sydamella
mukanaolo

ura ymmarrys
urheiluhenki ymparistd

usko ystavyys

valta ystavallisyys
vanhemmuus

vapaa-aika kirjoita arvoja itse:

vapaus
varma tyopaikka

vastavuoroisuus

vastuullinen
toiminta

vastuullisuus
viisaus

visio
valittdminen
yhteistyd
yhteys

yksinkertaisuus

ylpeys

Kuva 6. Poiminta koulutusmateriaaleista, yksilotehtava: omien elamanarvojen tunnistaminen
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Tyontekijoiden on ymmirrettivia, mitkid odotukset ovat sinulle tirkeitd

Tutustu omiin Osoita, milloin

odotuksiisi ja K_ukain_ei‘osaa lukea ihmiset tayttavit
selkeyti ne itsellesi 2jatiics iasii tai eivat tayta
odotuksiasi

Tiedosta ) s_a:no se ) Vahvista
adneen

Esimerkki odotusten asettamisesta ja seurannasta

- Vahvista
Sano dineen

m 0 3 q "Muistatko, mitd puhui
"Kun pyydét minulta palautetta johonkin UISLALRO, Mt pLaUImme

tuotokseesi hyvin ldhelld deadlinea,
minun on vaikea varata aikaa asiaan voisin auttaa sinua saavuttamaan
tutustumiseen. Voisitko alkaa jatkossa

tulemaan luokseni vahan aikaisemmin?"

ajoituksesta ja madrdajoista? Kuinka

toisenlaisen tavan tdman asian

suhteen?"

Kuva 7. Poiminta koulutusmateriaalista, odotusten asettaminen

Valmennusohjelmasta saadut palautteet ovat olleet hyvia. Palautekyselyissa vastanneista valmen-

nukseen osallistuneista esihenkildista 88,8—-100 % ovat vastanneet vaihtoehdon "Taysin samaa
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mieltd” kysyttaessa siita, ovatko koulutukset olleet hyodyllisia ja mielenkiintoisia. Vaittamaan "Opin
jotain uutta koulutuksessa 80—100 % ovat valinneet vastausvaihtoehdon "Taysin samaa mielta”.
Tassa muutama avoin kommentti palautekyselyista: "Minun mielesta jokaisen meidan pitaisi tehda
ajatusty6td omasta itsestamme. Joillakin meista saattaa olla todella paljon ongelmia esim arjessa
tai tybelamassa TAl ihan vaan oman itsensa uudelleen 16ytamisesta. Minulle avasi todella paljon
uusia nakokulmia. Myos eri johtamistyylit kiinnostaa silla meilla kaikilla on omanlaisemme.”, "Kiitos
mukavasta ja oikeasti kivasta koulutuksesta tahan mennessa! Odotan innolla jatkoa!”, "Ryhmateh-
tavat on aina mukavia”, "Ei oo pahaa sanottavaa”, ”| think the overall layout of the training was ex-
cellent. Especially the parts where you actually had to think about these things yourself were ama-

zing and eye opening”, "Assignments where you were asked to rank different values. Made me

think and realise what | value more.”, "Wonderful”, "I suggested that we have these kind of trai-

nings a year ago and I’'m glad itas finally happening! Thank you Tuija our training was amazing and
| look forward to the next one!”. Myds henkildstdn anonyymissa pulssikyselyssa esihenkilovalmen-
nusta kiiteltiin. Yrityksen johdolta en ole viela tata opinnaytety6ta kirjoittaessa vastaanottanut struk-
turoitua palautetta valmennusohjelmasta, mutta kaytavakeskusteluissa valmennusohjelmaa on Kii-

telty paljon.
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4 Pohdinta

Opinnaytetydn tuotoksen tydstaminen oli todella antoisaa. Sen osalta sain paljon onnistumisen tun-
teita ja hyvaa palautetta. Omat vahvuuteni, vuorovaikutustaidot ja yhteistyétaidot, korostuivat ja tu-
livat tarpeeseen. Toisaalta my6s kehittymista kaipaavat taitoni, kuten projektinhallintataidot ja aika-
tauluissa pysyminen nousivat esille. Olen tyytyvainen lopputulokseen tuotoksen osalta mutta opin-

naytetyd kokonaisuutena ei yltanyt tavoitteisiini. Aika loppui kesken ja jouduin laskemaan rimaa.
4.1 Opinnaytetyoprosessin arviointi

Opinnaytetydprosessi alkoi tammikuussa 2023 kun aloitimme keskustelut kohdeyrityksen henkilds-
topaallikon kanssa yrityksen tarpeesta laatia koulutusohjelma esihenkiléille. Helmikuun alussa aloi-
tin perehtymiseni yritykseen ja hyvin pian taman jalkeen ryhdyin kaynnistamaan koulutusohjelman
suunnittelua ja tyostamista. Opinnadytetyon tyostamisen aktiivinen vaihe kesti 3 kk, jonka aikana
tein tiedonhakua, ajatusty6ta, tyostin valmennusohjelmaa ja kirjoitin opinnaytetyoéta. Kirjoittamiseen
minulla oli aikaa erittain rajatusti perhe- ja tydsyista. Prosessi paattyi toukokuun 2023 lopussa val-

miin opinnaytetydn palautukseen.

Suhtauduin alusta alkaen opinnaytetyoni aiheeseen erittain intohimoisesti. Johtamisen kehittami-
nen on itselleni aivan erityinen kiinnostuksen kohde HR:ssa, ja tdma oli ensimmainen kerta, kun
paasin sita toteuttamaan nain laaja-alaisesti. Olin myds juuri syyslukukauden 2022 aikana opiskel-
lut yhdeksan eri kurssia esihenkildtydn ja kehittdmisen teemojen tiimoilta, ja koin, ettd minulla on
substanssin osalta tuoretta tietoa ja nakemysta, jotka tukivat erityisen hyvin valmennusohjelman
sisallén suunnittelua ja tuottamista. Haastavinta opinnaytetydprosessissa oli saavuttaa lyhyessa
aikataulussa ymmarrys kohdeyrityksen aluksi monimutkaiselta tuntuneesta toiminnasta ja organi-
saatiosta ja my0@s itselleni vieraan toimialan erityispiirteista. Hetkittain koin myds suurta painetta
vastuusta, joka minulla oli niin henkildstén kuin johdonkin keskuudessa suuresti odotetun valmen-
nusohjelman toteuttamisesta. Miten voin varmistaa sen, etta tdma onnistuu ja on aidosti hyddylli-
nen ja vaikuttava? Kaantdpuolena tunsin kuitenkin suurta kiitollisuutta siita, etta olin saanut taman-
kaltaisen tehtavan hoitaakseni ja luottamuksen osakseni, ja se toi minulle iloa ja auttoi sietdmaan

painetta.

Pitkin matkaa koin piinalliseksi opinnaytetyon valtavan keskeneraisyyden. Vaikka minulla oli selkea
aikataulu projektille, en taysin pysynyt siing, ja se aiheutti lisda painetta. Onneksi omaan hyvan
paineensietokyvyn, ja on myonnettava, etta tama ei ollut kohdallani ensimmainen kerta, kun joudun
venyttamaan aikatauluja — tilanne ei siis ollut uusi. Yksittainen vaikea paikka opinnaytetyOproses-
sissa oli lydda lopullisesti lukkoon tietoperustan aiheita, kun epailin ovatko ne varmasti oikeat ja

relevantit. Pydrittelin ja pyorittelin asiaa, jossain vaiheessa oli vain pakko lukita aiheet. Muun
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muassa se jai mietityttdmaan, olisiko tietoperustassa pitanyt kasitelld valmentavaa johtamista viela
erikseen, syvallisesti. Myds laajempi johtamisen kehittdmisen kasittely ja mm. jaetun johtajuuden
tuominen mukaan teemoihin jai puuttumaan, ja se askarruttaa. Toisaalta tama oli tietoista opinnay-
tetydn aiheen rajaamista, mutta jaikd jotain olennaista puuttumaan kun *vakisin” rajasin naita asi-

oita ulkopuolelle?

Opin valtavasti prosessin aikana. Opin kohdeyrityksesta, toimialasta, startup-maailmasta, tydsken-
telystd modernissa, muutosmydnteisessa ja ketterassa yrityksessa. Opin itsestani sen, ettd haluan
jatkossakin tyoskennelld modernissa ymparistossa ja startup-yritys on minulle hyvin mieluisa ym-
paristd. Opin myo6s sen, ettd ydaikaan tydskentely ei sovi minulle — onneksi selvisin siitakin kunni-
alla, mutta jatkossa en pyri tehtaviin, joihin liittyy yéty6ta. Opin toki myds opinnaytetyén tekemi-
sesta paljon; suunnittelun tarkeydesta, kirjoittamisesta, tietoperustan koostamisesta seka suuren
maaran erilaisia teknisia asioita muun muassa asetteluun, kuvien kayttéén ja dokumenttien saavu-

tettavaksi muokkaamiseen liittyen.

Olen tyytyvainen opinnaytetydn tuotokseen lopputuloksena. Tuotoksenkaan osalta prosessi ei
mennyt kaikilta osin taydellisesti, mutta lopputulos on mielestani erinomainen, ja olen myds saanut
erittain hyvaa palautetta useilta kohdeyrityksen henkilgilta tydstani. Hyvaa palautetta ovat antaneet
niin koulutuksiin osallistuneet henkilot kuin heidan esihenkildonsa ja eri asiantuntijat, jotka ovat ol-
leet mukana koulutustilaisuuksissa. Yrityksen sisadisten asiantuntijoiden valinta kouluttajiksi osoit-
tautui erittain hyvaksi ratkaisuksi. Siita oli jopa enemman hyotyja kuin osasin etukateen kuvitella-
kaan; HR-tiimin jasenet tulivat tutummaksi Operaatiot-yksikon esihenkildille, myds yksikén ylimman
johdon mukanaolo kouluttajana otettiin ilolla vastaan ja se synnytti muun muassa idean yhteisesta
aivoriihesta, johon tiiminvetajat paasisivat osallistumaan. Prosessien kehitystiimin paallikon muka-
naolo muutamassa moduulissa synnytti uudenlaisia kehitysideoita ja toi esihenkildiden 8anta kuu-
luviin ja uskoakseni my0Os rakensi entisestaan luottamusta esihenkildiden ja prosessien kehitystii-
min valille. Lisaksi valmennus sai osallistujissa aikaan innostusta muun muassa ilmoittautua yrityk-
sen omaan kerran kuukaudessa kokoontuvaan turvallisuustiimiin ja mahdollisesti my6s tydsuojelu-
valtuutetun ja luottamusmiehen rooleihin tullaan saamaan ehdokkaita. Kaiken kaikkiaan valmen-
nukset lisasivat osallistujien ja kouluttajien keskinadista vuoropuhelua ja lisasivat esihenkildiden

myonteistd suhtautumista tydnantajaa kohtaan.

Opinnaytetydn teoriaosuus jai ohueksi ja lahteiden maara seka lahteiden valinen diskurssi jai liilan
vahaiseksi. Jouduin ajankaytdllisista syista laskemaan rimaa, jotta saan tydn palautettua ja se hei-

jastui eniten teoriaosuuteen.
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4.2 Kehittamisehdotukset

Valmennusohjelmaa voi pienilla muutoksilla hyddyntaa yrityksen muissakin yksikdissa. Yrityksessa
on suunnitteilla koulutuksen jarjestamista mydhemmin myés muiden yksikkojen esihenkilbille, ja
ohjelmasta saadun palautteen ja kunkin yksikén erityistarpeiden perusteella sitd voi muokata sopi-
vaksi muihin yksikdihin. Myos emo- ja sisaryhtiossa on tarvetta erilaisille koulutusmateriaaleille, ja
osa naista koulutuksista voisi toimia ainakin aihiona heillekin. Koulutuksista on olemassa myos

englanninkieliset versiot, joten ne ovat sellaisenaan jaettavissa konsernin muiden maiden yhtidlle.

Ehdotan, ettd valmennusohjelmaa voisi kehittaa viela pidemmalle luomalla jokaiseen moduuliin
osallistujalle kotitehtavan, jossa hanen tulee jollakin tavalla implementoida valmennuksessa lapi-
kaytyja asioita arjen johtamistyéhdnsa ja raportoida siité joko suullisesti 1:1-keskustelussa esihen-
kildlleen tai mahdollisimman vaivattomasti 1-2 kysymyksen Google Forms-lomakkeella esihenkildl-
leen ja/tai HR-tiimille. Toinen kehittdmisehdotukseni on jonkinlainen ohjelman aikana tydstettava,
kaikki moduulit kattava ohjatusti koostettava "paivakirja” josta valmennusohjelman lopuksi muodos-
tuisi osallistujille heidan oman johtamisensa kehittdmissuunnitelma. Pienena hienosaatona lisaisin
myds sinne tdnne valmennusohjelmaan hiukan lisaa aikaa, jolloin asioiden kasittelylle jaisi enem-
man aikaa ja esimerkiksi pari- ja ryhmakeskusteluja ja -tehtavia, jotka osoittautuivat erittain toimi-

viksi ja my0s osallistujien keskuudessa pidetyiksi, olisi mahdollisuus toteuttaa enemman.
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Liitteet

Liite 1. Yritys X:n Operaatiot- yksikdon esihenkiléiden valmennusohjelma

Yritys X

Operaatiot

Esihenkiloiden
valmennusohjelma

Operaatiot - yksikon esihenkiloiden valmennusohjelma - 4 osiota

Mina
johtajana

“Voidaksesi johtaa nuita,
sinun on ensin osattava johtaa
itsedsi”

Kuka mina olen, itsetunto,
kasitys itsestd, vahvuudet,
uskomukset. Millainen min&

olen johtajana.

Itsensa johtaminen.

Monimuotoisen

tyoyhteison
johtaminen

Erilaiset ihmistyypit -
kuinka hyédyntaa ihmisten
erilaisuutta hyvalla tavalla.

Diversiteetti, tasa  -arvoja
inkluusio.

Ihmisten erilaisuuden
huomiointi
palautteenannossa ja
motivoinnissa.

Johtamistyon
vaikeat
tilanteet

Vaikeat keskustelut ja
puheeksiotto - mikaon

Yritys X:n tapa johtaa

hankalissa tilanteissa

Suorituksen johtaminen
ja suorituskykyhaasteisiin
vastaaminen.

Korjaavan palautteen
antaminen.

Randomeita
mutta
tarkeita
johtamisasioita

Erilaisia
tasmékoulutuksia
liittyen IT - jérjestelmiin,
tydlainsaadantoon
yrityksen siséisiin
ohjeistuksiin
tydsuojelu - ja
tyéturvallisuusasioihin
ja muuta esihenkildlle
tarpeellista tietoa.
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Miti ja kenelle?

Kohderyhma ja sisallot

m®  \almennusohjelma on tarkoitettu Operaatiot - yksikdn esihenkildille, eli
=8B Tiiminvetsjille ja Vuoropaallikéille
; Jokainen osio pitaa sisalladn 2 -6 moduulia

';-j' Suurin osa moduuleista on kaikille yhteisid, muutamat moduuleista ovat joko
- vain Tiiminvetajille tai vain Vuoropaallikéille

iy,

. Moduulitovat kestoltaan 30 min - 2,5 tuntia

Moduulit seuraavalla sivulla ‘

Johtamistyon

o Monimuotoisen
Mina

johtajana vaikeat

tilanteet

tyoyhteison
johtaminen

[ Mina esihenkilona ] Vuorov aikutusty y lit ja [ Vaikeat keskustelut ] Ty ésuojelu
sosiaalinen alykkyys ja puuttuminen
[ Roolini esihenkiléna ] r . ) Code of Conduct ja
Palautteenanto ja Varhaisen tuen malli Whistleblowing
L motiv ointi ) ja paihdeohjelma
[ Itsensa johtaminen ] . N\ TES ja ty 6lainsédadanto *
Diversiteetti, tasa -arvo
ja inkluusio . . o .
[ LEAN ajattelu ] g HR- ja ty 6v uorojérjestelmien
tasmav inkit **

Raportointi - &
viestintatyokalujen tasmavinkit

* \ain tiiminvetajat Henkiléston pulssiky sely -
** Vain vuoropéallikot jarjestelman tehokay tté **



Moduulien tavoitteet, sisallot ja

toteutustavat

Miten?
Toteutustavat

o Workshop: Live- koulutustilaisuus joka koostuu luennosta, yhteisesta
- keskustelusta, yksilotehtavista ja/tai paritehtavista

9 Live-luento: Luentomaisempi sessio, ei tehtdvida mutta keskustelua tarvittaessa.
#  Luonteeltaan tietoiskumainen koulutustilaisuus

i, E-luento: Oppimisalustan kautta katsottava videotallenne
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Mini esihenkilona : ',‘k
Mina _ v !

- . [

ohtajana

S = 3
e L -y
I"‘1'—."T?- - r

Sisalto:
e Kick off johtamisvalmennuskokonaisuudelle, y rity ksen maajohtajan ja y ksikén johdon
videoterv ehdys, ohjelman esittely ja orientoituminen
e Itsetuntemuksen merkity s
Itsensd ymmartaminen - eldméantehtéva, arvot, motiv aation lahteet
e Omien vahvuuksien tunnistaminen

Osaamistav oitteet:

. Osallistuja ymmartaa itsetuntemuksen merkity ksen johtamisty 6ssa

. Osallistuja osaa hav ainnoida ja analy soida omia persoonallisuutensa erity ispiirteita ja
tapaansa reagoida eri tilanteisiin

. Osallistuja tunnistaa, millaiset asiat motiv oivat hanta itsedaan

. Osallistuja tunnistaa omia vahvuuksiaan ja osaa hy 6dy ntaa niita ty 6ssaan

Toteutus: Workshop. Yksilotehtav at: Odotukset, Disc -kysymykset, Elamanarvot, Motiv aation
lahteet, Vahv uudet Paritehtav a: Motiv aatio
Ajankaytto: 2 tuntia

Roolini esihenkilona

-

Mina

johtajana

Sisélto:
e Roolien selkeytys Vuoropaallikké / Tiiminv etja; vastuut ja velvollisuudet kummassakin roolissa,
roolien erot ja rajat
e  Esihenkildn moninainen rooli
Ty 6nantajan edustajana toimiminen
e Vilittdmisen ja puuttumisen kulttuuri

Osaamistav oitteet:
Osallistuja y mmartaa Operaatiot -yksikon Vuoropaallikdn ja Tiiminv etdjan tehtavien sisallt, erot ja
keskindisen vastuunjaon esihenkildty 6n nakokulmasta
. Osallistuja ymmartéda oman roolinsa ty 6nantajan edustajana, roolimallina ja oman tiiminsa tukijana
Osallistuja tunnistaa v elv ollisuutensa tarttua epakohtiin ja v aikeisiin asioihin
Osallistuja osaa toteuttaa yrity ksen arvoja ja strategiaa omassa johtamisty 6sséan
. Osallistuja tuntee velvollisuutensa toimia tasapuolisesti ty 6ntekijéita kohtaan

Toteutus : Workshop
Ajankaytto: 1,5 tuntia
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Itsensi johtaminen

Mina

johtajana

Sisalto:
e |tsensa johtamisen kokonaisuus
e Tavoitteiden asettaminen
e  Ajanhallinta, oman ty 6péivan suunnittelu ja aikataulutus
e Hyvinvointi, oman energian johtaminen
e  Palautuminen esihenkil6ty 6ss&, ty6n ja vapaa -ajan erottaminen

Osaamistav oitteet:

. Osallistuja tunnistaa itsensa johtamisen tarpeen

. Osallistja osaa sov eltaa itsenséa johtamisen menetelmia itseensa

. Osallistuja osaa priorisoida ja johtaa omaa ajankéy ttéédan

. Osallistuja osaa johtaa ja kehittdd omaa hy vinvointiaan ja palautumistaan

Toteutus : Workshop. Yksilotehtav at: Tav oitteiden asettaminen Ajanhallinta,
Palautumisen keinot. Paritehtav a: Ajanhallinnan kehittaminen
f Ajankayttd: 2,5 tuntia

Mina
johtajana

Sisalto:
e LEAN- filosofian esittely
e Jatkuva parantaminen 5S & Hukan minimointj Visualisointi
e LEAN filosofian mukainen johtaminen

Osaamistav oitteet:

. Osallistuja ymmartaa mita LEAN filosofia tarkoittaa

. Osallistuja tunnistaa minkalaisia LEANin mukaisia toimintatapoja y rity ksesséa on
kay tossa ja ymmartaa niiden merkity ksen

. Osallistuja osaa havainnoida, ideoida ja kehittaa y ksikkdnsa toimintoja LEAN
filosofian nakokulmasta

Toteutus : Live-luento
Ajankaytto: 1,5 tuntia
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Vuorovaikutustyylit ja
sosiaalinen idlykkyys

Monimuotoisen

tydyhteison
johtaminen n

Sisalto:
e |hmisten erilaisuus, persoonallisuustyy pit (DISC) ja v uorov aikutustyy lit
e  Sosiaalinen alykkyys
e  Odotuksista viestiminen

Osaamistav oitteet:
Osallistuja ymmartaa ihmisten erilaisuutta ja sosiaalisen aly kky yden merkity sta
v uorov aikutustilanteissa
Osallistuja osaa tunnistaa erilaisten persoonallisuuksien ominaisuuksia ja
ihmisten erilaisia tapoja kommunikoida, toimia ja reagoida erilaisissa tilanteissa
Osallistuja osaa kay ttaa erilaisia v uorov aikutusty y lejé johtamisty 6ssaan
Osalllistuja osaa viestia odotuksistaan johdettavilleen y mmarrettav alla ja
vaikuttavalla tavalla

Toteutus : Workshop
Ajankaytto: 2 tuntia

Palautteenanto ja motivointi

Monimuotoisen

tyoyhteison
johtaminen

Sisalto:
e Palautteenanto ja motiv ointi erilaiset ihmisty y pit huomioiden
e  Onnistumisten huomiointi paivittdisessa ty 6ssa
e Positiivisen palautteen antaminen
e Korjaavan palautteen antaminen

Osaamistav oitteet:

Osallistuja y mmartaa y rity ksen tahtotilan siita, etta palautteenanto olisi jatkuv aa ja lasna
luonnollisena osana jokapaiv dista arkea

Osallistuja osaa huomioida erilaiset ihmistyy pit palautteenannossa ja raataléida
palautteenantoaan ihmisty y ppien mukaan

Osallistuja osaa antaa positiivista ja korjaavaa palautetta motivoivalla ja vaikuttav alla tav alla

Toteutus : Workshop. Yksilétehtav at: Positiivisen palautteen anto, Korjaavan palautteen anto
Paritehtav at: Positiivisen palautteen anto eri ihmistyy peille Korjaav an palautteen anto eri
ihmisty y peille

Ajankayttoé: 1,5 tuntia
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-
. DEI - Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus
Monimuotoisen .a Osallisuu

tyoyhteison
johtaminen

Sisalto:
e  Perehtyminen DEI-ajatteluun ja -toimiin
(DEI = Diversity, Equity and Inclusion = Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja osallisuus)
Kulttuurien tuntemus
Miksi monimuotoisuus ja osallisuus on hy v aksi liiketoiminnalle?
Tietoinen johtaminen - miten torjua sy rjintaa

Osaamistav oitteet:

. Osallistuja ymmartaa ja tiedostaa DEI - ajattelun perusteet ja niiden merkity ksen

. Osallistuja osaa huomioida ja hy 6dy ntédé DEI - ajattelua ja -toimia luonnollisena
osana esihenkiléty 6taan

. Osallistuja tunnistaa tilanteet, joissa DEI - ajattelu ei toteudu ja osaa kehittaa
omaa ja ty 8y hteison toimintaa naissa tilanteissa

Toteutus : E-learning itsenaisesti ja y hteinen purku - workshop
Ajankaytto: 2,5 tuntia

Vaikeat keskustelut ja puuttuminen

Johtamistyon

vaikeat
tilanteet

Sisélto:
e Puheeksiottaminen - lahesty mistapa vaikeisiin tilanteisiin
e  Erilaisiin tilanteisiin puuttuminen tehtévien laiminly énti, alisuoriutuminen,
poissaolot, suorituksen ohjaaminen, epaasiallinen kay tos, ristiriidat ja konfliktit

Osaamistav oitteet:

. Osallistuja ymmartaa proaktiivisen lahesty mistavan edut

. Osallistuja osaa havainnoida ja tunnistaa tilanteitajoissa on syyta ottaa erilaisia
haasteita puheeksi

. Osallistuja osaa ja uskaltaa ottaa puheeksi v aikeita asioita ty ontekijoiden kanssa

. Osallistuja tietda mista saa tarvittaessa tukea vaikeiden keskustelujen kdy miseksi

Toteutus : Workshop. Parikeskustelut: Korjaavan palautteen anto epaasiallisessa
kay toksessa, Vaikea keskustelu hy gienia -tapauksessa
Ajankaytté: 1,5 tuntia



Johtamistyon
vaikeat
tilanteet

Sisalto:
e Varhaisen tuen mallin lanseeraus ja lapikay nti
e Paihdeohjelman lapikay nti

Osaamistav oitteet:

. Osallistuja tuntee yrity ksen Varhaisen tuen mallin toimintaperiaatteet ja tietda
mista malli ja siihen liitty vat dokumentit ja ohjeistukset 10y ty v at

. Osallistuja osaa toimia Varhaisen tuen mallin ja Paihdeohjelman
toimintamallien mukaisesti

. Osallistuja tuntee yrity ksen Paihdeohjelman perusperiaatteet ja tietdd mista
Paihdeohjelma 16y ty y

Osallistuja osaa toimia Paihdeohjelman mukaisesti

Toteutus : Live-luento
Ajankaytté: 1,5 tuntia

Henkiloston pulssikyselyjarjestelméan

tehokaytto

Sisalto:
e  Pulssikyselyjarjestelman toimintaperiaatteet, kaytto ja tdsmav inkit
e  Pulssikyselyjarjestelman kommentointi - ja keskusteluominaisuuksien

hy 6dy ntdminen
e  Miten hy 6dy nnén pulssiky sely n tuloksia tiimini kanssa

Osaamistav oitteet:

Osallistuja y mmartaa pulssiky sely jarjestelméan toimintaperiaatteet ja
anony miteetin

Osalllistuja osaa tarkastella ja tutkia pulssiky sely n tuloksia

Osallistuja tietdd miten voi hy 6dy ntaa ky sely n tuloksia tiiminsa toiminnan
kehittdmisessa y hdessa tiimin kanssa

Toteutus : Live-luento
Ajankaytté: 1 tuntia
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Code of Conduct ja Whistleblowing
jarjestelmi '

Randomeita
mutta
tarkeita
johtamisasioita

Sisalto:
e Yrityksen Code of Conductin lapikay nti
e Yrityksen Whistleblowing -jarjestelman lapikay nti

Osaamistav oitteet:

. Osallistuja tuntee yrityksen Code of Conductin padperiaatteet ja tietdd mista
dokumentti 6y ty y

. Osallistuja osaa itse toimia CoC:n mukaisesti ja osaa tunnistaa tilanteet,
jolloin CoC:té rikotaan

. Osallistuja tietdd miten toimia esihenkiléna tilanteissa, jossa CoC:ta rikotaan

. Osallistuja tuntee yrityksen ~ Whistleblowing - jarjestelméan toimintaperiaatteen
ja tietda mistéd Whistleblowing  -jarjestelma 10y tyy ja miten sitad kay tetaan

Toteutus : Live-luento
Ajankaytté: 30 min

- -

HR- ja tyovuorojarjestelméan tasmivinkit

Randomeita
mutta

tarkeita
johtamisasioita

Sisalto:
e HR-jarjestelman kaytoén opastus
e  Tydvuorojariestelman tehokay tto ja tasmav inkit

Osaamistav oitteet:

. Osallistuja ymmartaad HR -jarjestelméan roolin henkildstéhallinnon nakékulmasta ja
sen toimintalogiikan

. Osallistuja osaa kayttda HR -jarjestelman niitd ominaisuuksia, jotka ovat
esihenkiloty 6ssa tarpeellisia

. Osallistuja tuntee ty 6v uojarjestelman esihenkilénaky man ja kaikki esihenkildlle
tarpeelliset toiminnot

. Osallistuja osaa kay ttda tehokkaasti ty 6v uorojarjestelmaa ja sen relev antteja
ominaisuuksia paivittdisessa ty 6ssaan

Toteutus : Live-luento
Ajankaytté: 1 tunti

(] ey PN,
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Tyosuojelu
Randomeita
mutta

tarkeita
johtamisasioita

Sisalto:
e Yrityksen ty dsuojeluorganisaation esittely
e  Tydsuojeluasiat esihenkildn nakékulmasta
e  Esihenkilon vastuu ty dsuojeluasioissa

Osaamistav oitteet:

. Osallistuja tuntee yrity ksen ty dsuojelun organisaation

. Osallistuja tunnistaa eri y ksildiden toimielinten ja toimijoiden v astuut
ty 6suojelussa

. Osallistuja tuntee oman vastuunsa esihenkilona ty 6suojelussa

Toteutus : Live-luento
Ajankaytto: 30 min

' §
. : Raportointi- & viestintityokalujen
S gismivinkit

tarkeita
johtamisasioita

Sisalto:

e Raportointijarjestelma“Z”:n kay tto ja tdsmav inkit
e Viestintajarjestelma“Y”:n kay tto ja tdsmav inkit

Osaamistav oitteet:

. Osallistuja tietda millaisia raportteja Z - jarjestelmasta on saatavilla ja miten ne
10y ty v at

. Osallistuja osaa hy 6dy ntéa raportteja tuloksellisesti paivittdisessa ty 6ssaan

. Osallistuja osaa kayttaa Viestintajarjestelma “Y”:ta tehokkaasti jokapaiv disessa
viestinndssaan omille johdettavilleen ja muille sidosry hmille

. Osallistuja osaa hy 6dy ntaa jarjestelman teknisia ominaisuuksia (notifikaatiot
aanettdmalle, muistutukset, ry hmittelyt) jotta ty 6 ei valu vapaa - ajalle jarjestelman kautta

Toteutus : Workshop. Yksilétehtav at: Raporttien haku jérjestelma “Z”:sta, Jarjestelma
“Y”:n toimintojen muokkaaminen itselle sopiv iksi
Ajankaytté: 1,5 tuntia
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TES ja tyolainsdadanto

Sisalto:
o Keskeisimmat lait ja niiden tarkeimmat py kalat
e Tyoehtosopimus ja paikalliset sopimukset
e Tydajan tasoittumisjarjestelma

Osaamistav oitteet:

Osallistuja tietda mitka ov at ty 6eldmassa ja Operaatiot -y ksikdssa noudatettav at
keskeisimmat lait

Osallistuja tuntee tarkeimmat ty 6ehtosopimuksen kohdat ja sen mukanaantuomat
rajoitteet seka yrity ksessa paikallisesti sovitut ehdot

Osallistuja tunnistaa ty 6ajan tasoittumisjarjestelman toimintaperiaatteen ja sen hy 6dyt
ja mahdollisuudet

Toteutus : Live-luento
Ajankaytté: 30 min

Aikataulut, kouluttajat, viestinta




Aikataulutus ja ryhmit

e Koulutukset kdynnistyvat viikolla 13
Koulutukset siitd eteenpain joka viikko
e Joka toinen viikko koulutukset ydvuorossa, joka toinen viikko
paivaworossa
e Koulutusten piirissa 6 vuoropaallikkda ja 18 tiiminvetajaa
e YOworon ryhmat:
- Vuoropaallikot yo
- Tiiminvetajat yo ryhmaA
- Tiiminvetajat yo ryhma B (englanninkielinen)
e Paivaworon ryhmat:
- Vuoropaallikot paiva
- Tiiminvetajat paiva ryhmaA
- Tiiminvetdjat paiva ryhma B
o \iimeiset koulutukset ennen kesélomia viikolla 21
e Kesan jalkeen loput koulutukset (elo  -syyskuu)

Kouluttajat

e Koulutuksissa hyddynnetaan yrityksen sisadistd osaamista

e HR-Trainee N.N. koordinoi koulutuksia kokonaisuutena, ja osallistuu

kouluttajana ja koulutusmateriaalien tuottajana kaikkiin
koulutustilaisuuksiin
e Lisaksi moduulista riippuen hyddynnetaan kouluttajina HR

-tiimin, Laatu -

tiimin ja Prosessien kehitys -tiimin henkil6itéd seka Operaatiot - yksikon

paallikkda N.N.:aa

n
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Viestintid & Followup

Valmennusohjelman aloitusta varten kuvataan innostava kick - off video,

jossa yrityksen maajohtaja N.N. ja Operaatiot -yksikon paallikkd N.N.

toivottavat osallistujat tervetulleiksi koulutuksiin ja alustavat

valmennusohjelman taustaa, tavoitteita ja merkitysta

Koulutusryhmille perustetaan omat Slack -kanavat, joissa jaetaan tietoa

koulutuksista ja jaetaan koulutusten jalkeen koulutusmateriaalit. Slack -

kanava voi toimia esihenkildiden keskustelufoorumina koulutuksessa

lapikaytyihin tai muihinkin johtamiseen liittyviin teemoihin

Vuoropaallikdiden esihenkilét Osastopaallikot saavat koulutus materiaalit

kunkin koulutustilaisuuden jalkeen tiedoksi

Osastopaallikot saavat HR -tiimilta ohjeet follow -upin suorittamiseksi 1 -1
keskusteluissa omien Vuoropaallikbidensa kanssa

Vuoropaallikdt ohjeistetaan niinikdan tekemaan seurantaa koulutusten

vaikuttavuudesta 1 -1 keskusteluissa omien Tiiminvetdjiensa kanssa P
Jokaisen koulutustilaisuuden jalkeen osallistujia pyydetaan vastaamaan

lyhyeen palautekyselyyn, johon vastaaminen on anonyymia

HR-Trainee N.N. esittelee kesdkuussa valmennusohjelman tuloksia ja

havaintoja laajennetulle johtoryhmalle ..
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