[Rytmikasta musiikkia)

[Tiilikainen:] Tervetuloa

Hyvinvoiva yrittaja -podcastin pariin.

Talld hetkelld ddnessa ovat

radion asiantuntijat vieraineen.

Aiheena on positiivinen

johtaminen kaytdannossa.

Mina ole Jani Tiilikainen.

[Miettinen:] Mina olen Jukka Miettinen.

Toimimme radiossa

johtajuusvalmentajina.

[Tiilikainen:] Emmeka toki ole

kahdestaan Jukan kanssa.

Vieraanamme on Salla-Mari Pelkonen.

Han on meilla opiskellut johtamista.

Talldkin hetkelld teemme

yhteistyota opiskelija-asioissa.

Tervetuloa.

-Kiitos.



[Pelkonen:] Olen Aallon Jyvaskylalla

eli tilitoimistossa toissa.

Olemme osa Aallon Groupia.

Jyvaskylalla meilla on

reilu 70 tydntekijaa toissa.

Toimin palvelutuotannon paallikkéna

eli alueen johtoryhmassa.

Kahdeksas vuosi on menossa.

Aikaisemmin eri tiimien esihenkilona

eli tiimipaallikkona olen toiminut.

Sitd ennen kirjapitajana.

Ja ostoreskontran hoitajana.

Ihan laskujen skannauksesta

on aloitettu hommat.

[Tiilikainen:] Kylla. Hyva.

Oikein mielenkiintoista.

Paastaan tasta puhumaan

vahvuuksista ja siita, -

miten teilld on huomioitu

vahvuuksia tydpaikalla.



Millainen merkitys

teilla on tyopaikalla sille, -

ettd vahvuuksia huomioidaan?

[Pelkonen:] Tosi suuri.

Sanoisin, etta kasvava merkitys.

Tyo6hyvinvointi ja tydon mielekkyys

tulee paljon siita, -

ettd paasee tekemaan juttuja, -

joissa on hyva ja kokee

onnistumisen eldamyksia.

Et ole joka péivd epamukavuusalueella.

Paaset kayttamaan vahvuuksia.

Toki kun tyytyvdinen tyontekija

tekee kivoja juttuja, -

yleensa tyon tulokset ovat parempia.

[Tiilikainen:] Kylla. Hyva.

Hyvia asioita tyohyvinvointi

ja tyon tuloksellisuus.



Onko havaittu

tyohyvinvoinnin mittauksissa, -

ettd vahvuuksien huomioiminen

on parantanut tyohyvinvointia?

[Pelkonen:] Kylla vetaisin

siita viivan yhteen.

Sita kysytaankin vuosittain -

henkilostotyytyvaisyyskyselyssa

yhtena kysymyksena, -

ettd kuinka mielekasta ja innostavaa

esihenkil6tyo on tai muuta tallaista.

En sanatarkkaan muista,

mutta sita sielld kysellaan.

Toki yleista fiilista

kysellaan kuukausittain.

Sitakin kautta tulee palautetta,

ettd jos on vaikka ollut paljon -

epamieluisaa tai epamukavuusaluetta,

niin sita varsinkin.

[Miettinen:] Vastaavatko tyontekijat



mielelldan kyselyihin?

[Pelkonen:] Toki alkuun lanseeratessamme

kuukausittaisen kyselyn sahkopostiin, -

etta mika fiilis

ja suositteletko tyonantajaa, -

alkukankeutta oli.

Hyvin nykydan vastataan.

Siihen on kannustettu eri keinoin.

Se on tuottanut tulosta.

Kasittelemme ja pyrimme reagoimaan

niihin kuukausittain.

Ei niita poytalaatikkoon ole tarkoitettu.

[Miettinen:] Kuulostaa hyvalta.

-Kylla.

[Tiilikainen:] Puhuit tyon

tuloksellisuudesta.

Kun vahvuuksia on saatu mitattua, -

miten se on vaikuttanut

tyon tuloksellisuuteen?



[Pelkonen:] Voisi ajatella sen kautta,

ettd jos ndahdaan, -

ettd jossakussa olisi

potentiaalia opetella uutta -

ja olisi hyva jossakin asiassa, -

johon tarvitaan tekijaa.

Kun vahvuuksia vahvistetaan,

annetaan positiivista palautetta -

ja tsempataan sita kohti,

siita tulee yleensa tuottava tekija.

[Tiilikainen:] Kylla.

Potentiaali otetaan huomioon

ja vahvuuksissa kiinnostustakin.

On kiinnostusta tehda asioita

ja annetaan mahdollisuus siihen,

varmasti tuottavuutta saadaan niin.

-Kylla.

[Tiilikainen:] Miten tyopaikallanne

vahvuuksia tunnistetaan?



Mitka keinot siind ovat kaytdssa?

[Pelkonen:] Ensimmaisen tulee

kehityskeskustelut mieleen.

Meilld on toimiva

kehityskeskustelukaytanto.

On kolmesti vuodessa.

Joskus voi olla, ettd ehditdan pitaa

vain kahdesti, mutta pyritdan kolmeen.

Se tuntuu maarana hurjana.

Mutta mekin olemme paljon

etana ja teemme itsenaisesti.

Tilitoimistotydskentely on

paljon itsendista tekemista.

Toki tiimissa myos.

Naen, etta se tarvitsee

ohjaamista ja keskustelua tihedsti.

Kerta vuoteen ei riita.

Siella kaydaan perusjuttuja.

Ty0Ossa jaksamista



ja kehittamistoiveita johdolle.

Muita palautteita.

Kdydaan myos,

missa on onnistunut viime kaudella.

Miten tiimi on onnistunut?

Onko urakehitystoiveita?

Mita niista viimeksi puhuttiin?

Oletko tyytyvdinen tehtavankuvaan?

Ne kdydaan joka kerta lapi.

Niissa tulee sita, ettd tuosta tykkaan

ja haluaisin tehdda enemman.

Sieltd nousee vahvuuksia esille.

Esimerkkind heittéisin,

ettd joku tykkaa kouluttamisesta.

Siihen esihenkilo

on pystynyt tarttumaan.

Meillakin on muutama henkild kaynyt

ihan talon ulkopuolellakin -

pitdmassa koulutuksia,



joita on tallennettu.

Asiakkaille on pidetty koulutuksia.

Téllaiseen voi antaa mahdollisuuksia -

hyodyntamaan sita vahvuutta.

Siind on potentiaalia.

[Tiilikainen:] Kuulostaa taas hyvalta

tuollainen kehityskeskustelumalli.

Akkiseltdan kolme kertaa vuodessa

monelle paikalle tuntuu silta, -

ettd ehditaanko pitaa.

-Kylla.

Mutta kuten sanoit,

mita teilld kaydaan lapi, -

varmasti oikein hyva malli teilla.

Pystytdaan vahvuuksia 16ytamaan

keskustelujen avulla pitkalti.

Minkalaisia valineita teilld on?

Milla tuette tai vahvistatte

osaamista arjessa’?



[Pelkonen:] Toki kehityskeskustelut

ovat sen verran harvassa.

Esihenkil® on tiiviisti tiimin

tekemisessa mukana arjessa.

Sita kautta pystyy havainnoimaan niita.

Jos kiinnostuu tiimin kehittamisesta

ja haasteiden ratkomisesta, -

on niin lahell3, etta arjessa nakee -

kunkin vahvuudet

ja kiinnostuksen kohteet.

Ehka sita kautta se,

mihin pystyy tarttumaan.

Tulee uusi asiakkuus ja on jarjestelma,

jota kukaan ei ole tehnyt.

Tunnistat, etta jonkun vahvuus

on opetella uusia jarjestelmia.

Toki ne eivat aina mene yksi yhteen

resurssien ja muiden asioiden kanssa.

Jos ajatellaan ideaalia tilannetta,

sen avulla pystyisi puhumaan.



”Sinulla on aiemmin mennyt hyvin

ja olet kiinnostunut. Haluatko ottaa?”

[Miettinen:] Nakyy selvasti, etta teilla

johto ja tyontekijat luottavat toisiinsa.

Nain ymmarsin.

Se mahdollistaa avoimen keskustelun.

-Kylla.

N&in saadaan asioita esille.

[Pelkonen:] Ehdottomasti.

Se on avainasemassa.

Tyontekija pystyy sanomaan, -

ettd on kiinnostunut

ja tykkaa jostain tai toisaalta, -

ettd tama ei onnistu, ei halua tehd3,

on epamukavuusalueella.

Ei tietenkaan niin,

ettd kieltaytyisi tehtavista.

Mutta voi sanoa tykkaavansa

tastd enemman kuin tuosta.



Yhdessa mietitdan,

miten saataisiin mieluinen tydpakka.

Aina kun tyota tehdaan,

kaikki tehtavat eivat ole mieluisia.

Mutta suurin osa olisi sita.

Luottamuksen kulttuuri ja avoimuus

ovat ehdoton edellytys kylla.

[Tiilikainen:] Tuleeko teilld

paljon tilanteita, -

ettd avoin kulttuuri on ja kuten sanoit

kaikki tyot eivat ole ehka mielekkaita, -

mutta onko sellaisia tehtavia,

johon sinulla on ylitarjontaa, -

kaikki haluaisivat tehda sit3,

kun on vahvuuksia?

[Pelkonen:] Ei ehka niin radikaalisti.

Mutta kun meilla tulee tarve

johonkin tiimiin esimerkiksi.

Nyt on yksi henkil®

jaamassa opintovapaalle.



Laitoimme sisdiseen hakuun,

kiinnostaisiko jotakuta tdma homma.

Nyt olemme haastatelleet

sisaisesti porukkaa.

Yksi valitaan tehtavaan,

ja han siirtyy niita tekemaan.

Rekrytdaankin ulkoisesti

tdhan eri tehtavaan henkiloa.

Siina tietenkin yksi valittiin.

Lopuillekin pyrimme tarjoamaan, -

ettd nykyiseen tehtavaan saisi

jotain toisen tehtdvan suuntaan.

Tai pidetdaan mielessa, jos puolen vuoden

paasta olisi mahdollisuus siirtaa.

Ainahan tietenkin, jos ei ole

aito motivaatio tai kyvykkyydet, -

tai ndhdaan jonkin

tyon olevan liian haastava, -

ettd katsotaan jotain valimaastosta.

Tietenkin sitd mietitdan.



Mutta edes vahan siihen suuntaan,

siita on tyytyvaisia kokemuksia meilta.

[Miettinen:] Enta tehtavat,

joita kukaan ei halua tehda?

J3ako ne tekematta?

[Pelkonen:] Heti tulee mieleen skannaus,

josta itsekin olen aloittanut.

Se on sellainen. Sita ei voi tehda etana.

Se on ainoa tehtava, joka tapahtuu

Jyvaskylan toimistollamme.

Jos joka paiva joutuu sitd tekemaan -

eika siita tykkaa, se voi harmittaa.

Pyrimme siihen, etta jos mahdollista,

sitd tekisi useampi henkild.

Ei tarvitsisi joka pdiva tehda sita.

Toki joku voi tykata tehda joka paiva.

Siind on ehka kova vaihtuvuus,

kuten voitte ymmartaa.



Sita ei ole kymmenta

vuotta sama henkil6 tehnyt.

Skannausrinkiin koitetaan

useampi ihminen saada.

Sitten olisi etapaivia

tai muita hommia koko paivaksi.

[Tiilikainen:] Siella selkedsti otetaan

vahvuudet ja niiden huomioiminen.

Ei laiteta tekemdan yhta tyota aina.

Paasee hyvin kdyttdmaan omia

vahvuuksiaan jossain muussa tyossa.

[Pelkonen:] Kylla.

-Hyva.

[Tiilikainen:] Sitten vahvuuksista.

Sinullakin on tyovuosia

jo muutamia tehtyna.

Miten kuvailisit sita, -

miten vahvuuksien huomioiminen

on ajan saatossa mennyt?

Miten ennen huomioitiin ja miten nyt?



[Pelkonen:] No sen verran

nuori kuitenkin olen.

Ehka kahdeksan vuotta

ei ihan niin pitka aika ole, -

etta voisi historian havinoihin menna.

Mutta me nykyadan

uskallamme rohkeammin luottaa -

vahvuuksiin ja potentiaaliin

esimerkiksi uusrekryissa.

Jos meilld on huipputyypin

oloinen motivoitunut, -

ei vield paljon osaa, mutta tuo

motivaatioita ja sitoutumista meihin.

On tyyppina sellainen, ettd on

asiakaspalvelutaidot kohdillaan -

ja on meidan henkinen tyyppi.

Verraten on henkilo,

jolla on kokemusta ja osaa.

Mutta siina joku tuntuu,

etta kiinnostaako sita oikeasti?



Viihtyyko han meilla?

Onko tama vain vuoden keikka meilla?

Tai kun teemme tiimissa toita,

jos epadilemme, -

tuleeko han juttuun muiden kanssa.

Silloin valitsemme sen,

jolla on paras potentiaali.

Vaikka han ei tyotehtavia viela osaisi,

ne osaamme héanelle opettaa.

Mutta motivaatiota ja muuta

on vaikeampi istuttaa.

Ehka se. Naitd paatoksia uskallamme

nykydan rohkeammin tehda.

Aikaisemmin,

kun itse aloitin esihenkildhommissa -

ja silloista johtoa ajattelee,

ei uskallettu tarttua potentiaaliin.

[Tiilikainen:] Miten sukupolvien

valinen ero?

Oletko huomannut, miten osataan



omia vahvuuksia tuoda esille?

Onko havaittavissa?

[Pelkonen:] On paljon. Meilldkin on

eri ikdista porukkaa toissa.

Siina on iso ero.

Nuoret koulun penkilta tulleet

tarvitsevat vaihtelua, -

eteenpadin pyrkimista ja urakehitysta

yleensa tiheammin kuin joku, -

joka on tehnyt sitd pidempaan.

On l6ytanyt jo oman juttunsa.

Meilldkin on erikoistuttu niin,

ettd pystyy tekemaan -

vaikka pelkkaa palkanlaskentaa,

kirjanpitoa, osto- tai myyntireskontraa.

Olemme silla paloitelleet

taloushallintomme osa-alueet.

Jos joku on tehnyt

pidempadan myyntireskontraa, -



huomannut haluavansa sita tehda.

Hanen on vaikeampi alkaa

opetella vaikka ostoreskia.

Tai tulee joku muutos.

Onhan siina paljon eroa.

Ehka sellainen tyokulttuuri.

Monelle voi olla uutta, etta saa sanoa,

ettd kiinnostaa tehda jotain muuta.

Vahvuuksista ja kiinnostuksen

kohteista puhutaan daneen.

On voinut urautua siihen,

etta vain tekee jotain, -

vaikka kiinnostaisi tehda jotain muuta,

muttei osaa sanoa kenellekaan.

Meilldkin on paljon vasta

tydelamaan tulleita, -

joita on vaikka harjoittelusta

rekrytty meille.

Kun etsitaan paikkaa,

rohkeammin kerrotaan.



[Tiilikainen:] Varmasti ennen padsemista

teidan tydkulttuuriinne mukaan -

uskaltaa rohkeasti tuoda

omia vahvuuksia esille.

Oma aikansa siindkin menee.

Oikeastaan seuraavaksi

voitaisiin vahan puhua -

osaamisesta ja 0saamisen

johtamisesta etatoissa.

Teilld on ollut vahvasti etatyontekoa.

Se on ollut mukananne

jo ennen pandemiaa.

Nyt moni on muuttanut toimintamalliaan.

On tullut hybridity6ta ja kaikkea.

Miten teilld on osaamisen

johtaminen toiminut etatoissa?

Onko antaa vinkkeja,

mita kannattaa ottaa huomioon.

[Pelkonen:] Tiimimme ovat olleet etana



ympari Suomea jo ennen pandemia-aikaa.

Ei osaa erottaa,

mita vain toimistolla tyoskentely on.

Tasapuolinen tiedottaminen.

Mitdan ei sovita pelkdstdan

toimistolla tai etdna -

vaan jotain yhta kaikki

tavoittavaa kanavaa pitkin.

Niin on missa tahansa etdjohtamisessa, -

mutta ehkad osaamisen

johtamisessa paajuttu.

Jos mietitdan uutta tyontekijaa.

Meilld koko tiimi osallistetaan

perehdyttamiseen siksikin, -

ettd uusi tyontekija padsee

jutulle kaikkien kanssa.

Ollaan luurit paassa kotona.

Kun on yhteinen perehdytys,

tulee soitettua kaikille.



Uusi tyontekija paasee

kaikkien kanssa puheluihin.

Se, miten perehdytyssuunnitelma

on tehty?

Kaytamme exceliin tehtya lukujarjestysta,

joka on jaettu tiimilaisille.

Kaikki nakevat, kenen kanssa

uusi tyontekija milloinkin on.

Pystytaan yhdessa sitda muokkaamaan, -

kun siita on tiedotettu jarjestelmallisesti.

Ehka vaarinymmarrykset

ja epaselvyydet kasvavat, -

kun ei olla yhdessa paikassa kaikki.

Ei voi varmistaa

kahvipoydassa tai vierustoverilta, -

mita esihenkild sanoi viime tiistaina,

kun asiaa kaytiin lapi.

Se korostuu siina.

Pitaa selkeasti ja jarjestelmallisesti

osata viestia kaikille tasapuolisesti.



[Tiilikainen:] Siina perehdytyksen

tarkeydesta ja sen johtamisesta.

Teilld on siina hyvat mallit kaytossa.

Miten ylipaataan, kun teette etanj, -

tuoko se haasteita siihen,

ettd vahvuuksia tunnistetaan, -

kun ei tule paljon

kohtaamisia tyopaikalla?

[Pelkonen:] Kylla se sité tuo.

Ensinnékin siita tulee

paljon tehokkuusajattelua -

enemman myos tyontekijalla.

Etana voi optimoida

ajankayttoa eri tavalla -

kuin silloin kun on siirtymat téihin

ja vieruskaveri pyytaa kahvitauolle, -

on muuta hardellid toimistolla.

Kotona voi vain tykittaa tyota.



Tehda vaikka palaverin aikana

toita ja kukaan ei huomaa.

Siita jaa herkdsti muu pois.

On tarkeas, etta naurut,

hymyt, kahvihetket -

ja muut saataisiin tyoyhteisoon.

Olisi varattu rupatteluaikaa, -

jossa voi tulla esimerkiksi puheeksi

vahvuusasioita esihenkilon kanssa.

Kun valilla ei optimoisi

keskusteluja ja soitteluita -

vaan kyselisi muuten kuulumisia.

Sielta voi tulla sit3,

mika on mielekasta ja mika ei.

[Miettinen:] Olet tuonut

pehmeitd arvoja esille.

Kovia arvojakin pitda tehda.

Tulosten mittaamiset.

Oletko huomannut eroa, kun tehdaan



etana tai tyopaikalla ndiden suhteen?

[Pelkonen:] Meilla toki on helppoa,

etta samat mittaustavat ovat -

seka fyysisesti toimistolla

oleville ja kotona olleille.

Tunnit kirjataan asiakastyossa

sahkdiseen toiminnanohjausjarjestelmaan.

Ero on taas viestintapuoli.

Tavoitteista pitdaa selkedammin ja toistaen

viestid, kun porukka on hajallaan.

Se on perusjuttu.

Varsinkin jos esihenkil6lla on

Teams- tai Zoom-palavereita jatkuvasti -

ei unohtuisi muistiinpanojen teko.

Meillad kdytetaan jammeria.

Sinne heitetaan, etta tallaiset asiat

sovittiin tiimipalaverissa tandan.

Sitten niihin palataan.

Jos on totuttu siihen,



ettd tyopaikalla on flappitaulu,

johon niita laitetaan

ja ruksitaan tehdyt yli, -

samaten se on rakennettava

sahkoiseen yhteiseen paikkaan, -

jossa seurataan,

mita on sovittu ja miten asiat etenevat.

[Tiilikainen:] Sieltd monta hyvaa vinkkia

asioiden hoitoon etana.

Te teette paljon etdna

ja teilla hommat toimivat nain.

Hyva.

Puhutaan viela

omista vahvuuksistasi.

Mitka ovat sinun vahvuutesi tyossa?

[Pelkonen:] Tietenkin tdhan rooliin

palvelutuotannon paallikko, -

kokonaisuuksien hahmottaminen

ja organisointikyky.

Koen olevani niissa ihan hyva.



Ehka se, ettd harkitsen

ja analysoin asioita, -

mutta osaan tehda nopeasti paatoksia,

kunhan on tarpeeksi tietoa.

Se on hyva.

Ehka sitoutuminen

tyopaikkaan ja ihmisiimme.

Ihmisia varten

joka paiva tata tyota teen.

Henkilokuntaamme varten, -

jotta heilla olisi kivampi

ty6paikka seuraavana paivana.

Joka paiva voisi jotain paremmin tehda.

Se on ehka tarkein vahvuus.

IIman sitd en osaa nahda,

ettd tassa tyossa olisin.

[Tiilikainen:] Kylla. Hyva.

Vahvuuksista kun puhut,

ettd ihmisten kanssa tulee toimeen.



Hyvin se tukee sitd, mistd on puhuttu.

Avoin hyva kulttuuri,

keskustelu ja kaikki.

Varmasti saatte

hyvaa tulosta silla aikaiseksi.

[Pelkonen:] Toivotaan nain.

[Miettinen:] Sitten loppuun,

Salla-Mari, -

mika on parasta

ja pahinta johtamisessa?

[Pelkonen] Parasta on paasta ratkomaan

asioita ja tuottamaan -

parempaa

henkilostotyytyvaisyyskokemusta.

Jos pyritdan hyvaan

asiakaskokemukseen, -

mina pyrin hyvaan henkilostokokemukseen.

Se on parasta.

Pahinta on se, ettd olen herkka



ja jaan miettimaan asioita.

Sen kanssa saa tehda paljon toita.

Ei iltamy6haan mieti asioita,

vaan osaa pistda vapaalle aivot.

Ei pohtia ihan liikaa.

En sano pahinta,

vaan haastavinta.

[Miettinen:] Se on pikkuhiljaa karttuvaa

itsensa johtamisen taitoa.

[Tiilikainen:] Kiitos Salla-Mari.

Mukava kun tulit podcastiimme

juttelemaan vahvuuksista.

[Pelkonen:] Kiitos. Oli mukava tulla.

[Miettinen:] Kiitos.



