3. Erilaisuuden ymmartaminen ja parempi vuorovaikutus
Adnitteen kesto: 23 min

Litterointimerkinnat

Mikko: Mikko Seppala

Kirsi: Kirsi Kemell

Matti: Matti Hokkanen (vieras)

sa- sana jaa kesken

(sana) epavarmasti kuultu jakso puheessa tai epavarmasti
tunnistettu puhuja

(=) sana, josta ei ole saatu selvaa

(--) useampia sanoja, joista ei ole saatu selvaa

, .2 kieliopin mukainen valimerkki tai alle 10 sekunnin tauko
puheessa

(Alkumusiikki, puheen paalla)

Mikko: Kuuntelet Systeeminen johtaminen -podcastsarjaa. Sarjan tarkoituksena on
selvittda mita systeeminen johtaminen ja miten sitéd on mahdollista edistaa yritysten
arjessa. Pysahdy aiheen aarelle.

(Musiikki vaimenee)

Mikko: Tassa jaksossa aiheena on DiSC-tydkalun hyddyntaminen erilaisuuden
sanoittamisessa, ja johtoryhman vuorovaikutuksen kehittamisessa. Mina olen Mikko
Seppala, Jyvaskylan ammattikorkeakoulusta.

Kirsi: Mina olen Kirsi Kemell, Jyvaskylan ammattikorkeakoulusta.

Mikko: Ja aiheesta kanssamme on keskustelemassa Multimek Oy:n toimitusjohtaja
Matti Hokkanen. Tervetuloa Matti.

Matti: Kiitoksia kiitoksia, mukava tulla juttelemaan mielenkiintosesta aiheesta.
Mikko: Nyt heti tdhan alkuun niin kerrohan Matti etta mita Multimekki tekee.

Matti: No Multimek on tammoénen koneiden ja laitteiden sopimusvalmistaja,
metalliteollisuudessa toimitaan tuolla Multialla, misté ollaan alun perin lahdetty
missa meilld on tehdas. Toinen tehdas on sit tuolla Pohjois-Virossa, Kehrassa. Talla
hetkella meijan henkiléstévahvuus on sellanen parisataa henkil6d, ja suurin osa

jamk | e FU:lta

2014—2020 Euroopan unioni

Eurcapan sostaslirahasto




tuotannosta on talla hetkelld tuolla Viron tehtaalla, mutta myéskin Multialta tulee
merkittdva maara tuotteita.

Mikko: Kylla kylla. Mutta ihan Keski-Suomesta lahtdisin oleva yhtio.
Matti: Kylla, 50-luvulta on meijan yritys alun perin lahtenyt liikkeelle.

Mikko: Pitka historia taustaulla. No kerrohan sitten viela Matti etta miks lahditte
mukaan tahan meidan projektiin?

Matti: No taa aihe oli tosi mielenkiintonen, itse jo jonkin verran olin tdhan paassyt
tutustumaan. Tuolla meijan Youtubesta oon noita Esa Saarisen videoita kattonut ja
kovasti toi systeeminen johtaminen kiinnosti, ja projektin myo6td konkretisoitunut
etta paljon tdammoéselle PK-yrityksellekin annettavaa ja paljon kehitettavaa
johtamisessa. Hyvia juttuja I16ytynyt jo téhan mennessa.

Kirsi: Joo, hienoa. Systeemisen johtamisen ytimessahan on vuorovaikutus, eli pitaa
ymmartda se oma systeemi ja sitten pyrkia kehittdmaan sita vuorovaikutusta siella
niitten toimijoitten valilla. Me ollaan tassa projektissa hydédynnetty diskia. Discejahan
on erilaisia ja ne on vahan ehka semmosia kiistanalaisiakin osa niista, mutta mita
tydkaluja me ollaan tassa hyddynnetty niin meidan taa everything DiSC on DMV-
sertifioitu, Euroopan psykologiliittojen federaation mukanen tyodyhteisdjen
kehittamistyokalu. Tallaset ollaan sit tehty kaikille osallistujayrityksille.
Projektiasiantuntijana mina ja Svardin Erica ollaan sertifioituja DiSC-valmentajia ja
olemme toteuttaneet kaikkien yrityksien kanssa seka tammdset tyodyhteisoprofiilit
ettd vol-johtajuus profiilit. Ja niistd sitten tdssa ois tandaan tarkotus myds jutella.
Voisit sa Matti kertoo vahan sun omia mietteita siitéd DiSC-tydpajasta mika me
jarjestettiin? Minkdlainen se oli ja mita uutta ehka opit itsestasi?

Matti: No joo, se oli kylla erittdin mieleniintonen. Itselle se ei ollut silla tavalla tuttu,
olin kylla kuullut tasta discista, mutta en ollut aikasemmin sita tehnyt. Itse asiassa
meijan neljan hengen johtoryhmasta yks henkilé oli aikasemmalla tybéurallaan sen
tehnyt. Kylldhan se tosi paljon anto informaatioo seka tietenkin itsestdan etta
erityisesti noista muista ryhman jasenistd. Tahan varmaan palataan sit viela
myohemmin tassa keskustelussa. Sinansa toi toteutus oli varsin helppo, ei vaatinut
meiltd johtoryhmana siina juurikaan resursseja. Naihin ennakkotehtdviin
vastaaminen oli helppoo ja sitten mika oli mun mielesta tosi hyvaa etta naa tulokset
kaytiin sitten lapi tammdsen ulkopuolisen, puolueettoman fasilitoijan toimesta. Se
oli tosi hyva et niita kaytiin sit yhdessa niita tuloksia lapi. Sanotaan etta jos siina oli
joku henkild, joka suhtautuis esimerkiks vahan skeptisesti tahan niin viimestaan
siind vaiheessa kun niita sitten kaydaan asiantuntijan kanssa lapi, niin kylla silmat
aukee. Ainakin meilla, sitten kun jalkeenpainkin tasta keskusteltiin niin kaikki oli
yllattyneitéa kuinka paljon sielta sitten sitd tietoo tuli, nimenomaan sellasta
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hyodyllista tietoo mita tossa johtamisessa voi sitten hyddyntaa, ja keskindisessa
vuorovaikutuksessa. Kylldhan se tietenkin mita itse siita itsestaan oppi, niin aika
mielenkiintonen se oli lukee se oma profiili. Sielta tuli jopa sellasia vahan yllattavia
asioita, mutta sanotaan etta hyvin sen kaltainen kun sitten sitéd ehka itse ajatteli
minkalainen on tydyhteisdssa johtajana. Hyvin semmonen sitten tunnistettavia
piirteitd ja ndin. Toisaalta taas sit siella mita esimerkiks tammadsia rajotuksia tuli tast
omasta tyylistd, niin varmaan myads sillai hyddyllinen ettd niitad voi sitten tarkastella
ja varmaan kehittya sit siind. Semmonen asia myds tuli siind mieleen etta jos tan
ois tehnyt itse vaikka kymmenen vuotta sitten niin voi olla etta ne ois ollut vahan
erilaisia ne tyylit ja se profiili. Tasta kun keskusteltiin meilld sen henkilén kans joka
tata joskus kymmenkunta vuotta sitten tehnyt niin han sano samaa, etta kyl
tybelama myodskin koulii ja johtaminen silla tavalla...

Mikko: Joo kylla se vakisinkin ja myoéskin minkalaiseen tehtdvaan suuntautuu, sekin
sitten muokkaa vahan niitéd vastauksia. Itse asias aika monessakin yrityksessa oli
saattanut johtoryhmalaisia tehda aiemmin niita, mutta kylla paasaantdisesti ne oli
kohtuu samankaltaisina pysynyt, mutta tiettya eroavaisuutta oli aiempiin tuloksiin.
Sekin oli ihan mielenkiintosta kun he sitten vertas nadihin vanhoihin testeihin etta
minkalaista muutosta siella oli tapahtunut.

Matti: Kylla, varmasti nain.

Kirsi: Kylla ja tossa DiSCissahan tunnistetaan myos sellaset niin kutsutut prioriteetit.
Eli se ettd mihin se energia luontaisesti arjessa suuntautuu, ja se on monesti just se
tehtdvan mukaan maarittyva osa-alue. Muutenhan DiSCihan ei sinansa oo mikaan
persoonallisuusanalyysi, vaan enemmankin se on sitd ulkosta kayttaytymista
sanottava tydkalu. Eli sitda ettda miltd oma kayttdytyminen ja oma toiminta
arkipdivasesti tydyhteisdéssa nayttda muille.

Matti: Kylla ja se on mydés hyva valilla lukee paperista, avaa monella tapaa silmia
kylla.

(Valimusiikki)

Mikko: Mites nyt sanoit, oli ihan sen mukanen mita itsekin aattelit, jotain uutta sielta
tuli, no mites sitten tuliko uusia ominaisuuksia niistd johtoryhman muista jasenista?
Tuliko sielta semmosia yllatyksia sinulle vai kuulostiko muidenkin profiilit semmosilta
mita olit ajatellut.

Matti: No kylla sieltd varmaan tuli yllatyksia seka itselle ettda varmaan nadille
henkildille. Kun niita siina kaytiin lapi niin kylhan sieltda monenlaisia ajatuksia heras,
tietysti positiivisia. Aika moni sieltd, tai tietysti kaikki tunnisti kylla itsensa hyvin
niista profiileista, mutta toki sielta semmosia tiettyja yllatyksiakin 16yty. Meillakin oli
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se onni tassa et meilld on neljan hengen johtoryhma, jonkun verran erilaisista
taustoista. Yks on, hanen kansalaisuus ei oo suomi niin meilla oli kuitenkin kaikilla
hyvin erilainen profiili. Eli sijotuttiin eri puolille karttaa ja siité kun kaytiin siina lapi
niin tultiin siihen tulokseen et se on varmasti vahvuus meille kylla johtoryhmassa.

Mikko: Joo se on totta ettd monen yhtidn osalta se oli sellanen pysayttava hetki, kun
siihen niin sanottuun karttaan elikka juuri ettd mihinka profiiliin johtoryhmaldiset
sijoittuvat, kun sita kaytiin lapite niin siina tuli aika paljon keskustelua kylla.
Joissakin johtoryhmissa oli aika samankaltasia ihmisia hyvin paljon, sielld kaytiin
keskustelua ettd no nythan me kenties tarvitaankin jotain toisenlaisia henkildita
tahan johtoryhmaan mukaan, et ymmarrettiin se et mita hyoétya siitd vois olla, jos
ihmiset tarkasteliskin asioita vahan erilaisesta nakdkulmasta. Heijan naa prioriteetit
juuri olis vahan erilaisia ettéd panostavat vahan erilaisiin asioihin. Sitten taas niissa
johtoryhmissa missa oli just hyvaa hajontaa, ettd oli eri kategorioihin kuuluvia
ihmisia niin sitten ajateltiin sita juuri nimenomaan rikkautena et se on hyva asia etta
tulee erilaisia nakékulmia niihin johtoryhman keskusteluihin.

Matti: Kylla. Ja sit tassa on se hyva puoli kun naa profiilit luodaan ja ne kdydaan lapi
niin sit opitaan paljon paremmin ymmartamaan naitd toisia ja heidan naita
draivereita ja motivaattoreita, ja sitten myds mahdollisesti naita stressitekijoita. Eli
varmasti tdmmodsta, vahentad konflikteja ja parantaa vuorovaikutusta kun se
ymmarrys toisen henkildn ajatusmaailmasta kasvaa.

Mikko: Ja tuliko semmosta ettd nyt ma ymmarran miks tuo aina jankkaa tuosta
asiasta. (Miehet nauravat) Se varmaan haluaa tosta keskustella.

Matti: Niin varmaan jollekin hyvin saattaa tulla tdmmadnen, et voi hyvin kuvitella et
sieltda tulee tammdsida tiettyja. Itsekin vaikka ollaan tunnettu tosi kauan,
paasaantdsesti nad meijan johtoryhmaldiset ja sita luulee hyvin tuntevansa, niin
kylla sieltd vaan niita uusia piirteitd sit tulee ja kun niihin perehtyy niin se on kyl
mielenkiintonen kuvio.

Kirsi: Kylla. Mehan ei, me aina katotaan omien silmalasien lapi maailmaa ja se
erilaisuus on tosi mielenkiintosta. Me ei voida ikina ihan tarkkaan kattoo maailmaa
toisen ihmisen nakdkulmasta, mut et mita paremmin me tietenkin pystytdan
ymmartad sita erilaisuutta nii sitd paremmat edellytykset on yhteistyélla. Toi
tydkaluhan antaa myds sitten niitd sanotuksia siihen, ettd mita pitas ehka ottaa
huomioon naitten erilaisten tydntekijoiden kanssa tydskennellessa.

Matti: Varmasti juuri ndin ja tossa ittelle on tullut mieleen ettd kun tulee uusia
henkildita, varsinkin johtotasolle niin kylldhdan témmadsen DiSCin tekeminen jo siina
alkuvaiheessa varmasti helpottais sitéa organisaation kommunikointia ja
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vuorovaikutusta. Tiedettais jo aika paljon nopeemmin etta mika se toinen henkild on
miehidan tai naisiaan.

Mikko: Oppis tuntemaan paremmin heti siita alusta.
Matti: Kylla.
(Valimusiikki)

Mikko: No nyt kun ollaan puhuttu tasta paljon tasta johtoryhmatydskentelysta ja
minkalaista muutosta taa on siihen tuonut tai mita uutta ndkdékulmaa, nii onko nyt
jotain mita siihen liittyen haluaisit nostaa vai oliko tuossa ne ajatukset mita siihen
johtoryhmatydskentelyyn liittyen?

Matti: Varmaan ehka sita vois viela korostaa et se on hyva tietéda mitka ne toisten
henkilditten draiverit on, ja motivaattorit. Sita vois viela siina korostaa. Myds se etta
on hirveen tarkee et saadaan ne vahvuudet jokaisesta esiin ja tiedetaan mika on
kenenkin vahvuusalue, ja toisaalta taas sitten se vahan et minkalaista palautetta
kukakin haluaa toivoo. Paljon semmosia tydkaluja siihen vie- keskindiseen
viestintdan ja kommunikointiin.

Mikko: Joo. No miten nyt kun tata keskindista viestintad tuossa kaytiin lapite niin
miten sa naat etta avasko taa silmia sun osalta sitten koko orgaanisation osalta?
Teilldkin henkildstén maara on todella iso, et jos johtoryhmaankin mahtu jo nelja
hyvin erilaista ihmista, niin kylla niitd erilaisia ihmisia on koko organisaatio tdynna.
Miten sa naat taman asian?

Matti: Kylla, kylla me tasta tan jalkeen mydskin tultiin siihen tulokseen et varmasti
tullaan jatkaa naitd DiSCien tekoo meilla mydskin muualla organisaatiossa. Kylla
naan etta siit varmasti on hyotya sitten pitkalla aikavalilla.

Kirsi: Kylld. Meillda jokaisella varmaan on omassa tydéssamme sellaset
suosikkihommat ja sit on kaikilla varmaan, voisin kuvitella, on jotain semmosia
hommia mita ei niin mielelldan ja innosta piukeena tee. Tassa sitten DiSCin avulla
on mahollista ymmartaa se, ettd joku ihan oikeesti tekee tosi mielelldan sitéd mika
mulle ei oo mieleinen juttu. Ja taas mina teen tosi mielellaén jotain asiaa mika
jollekin toiselle saattaa tuntua hankalalta. Ihan vaikka tullaan tallaseen ekstroversio,
introversioon. Joku on mielellaan esilla, puhuu isossa porukassa, paljon sosiaalisissa
tilanteissa. Ja joku toinen taas mielelldaan tekee yksin, analyytisesti, kayttaa paljon
aikaa asioitten tutkimiseen ja selvittémiseen. Se on jo semmonen ihan perusero,
mika vaikuttaa paljon tydyhteisdssa.
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Matti: Kylla varmasti juuri ndin, ja sit se on tosi hyva kun se on tavallaan paperilla
se, me pystytaan siina kdaymaan lapi, kun ne kaikki avoimesti kdydaan lapi niin siina
helpottuu sit se tydnjakokin johtoryhman kesken helposti, ja tietenkin muunkin
organisaation kesken.

Mikko: Miten sa sitten kokisit etta naa havainnot nyt, mita DiSC-ty6pajan aikana ja
sen jalkeen mita ootte tehnyt, miten ne on vaikuttanut sun arkijohtamiseen?

Matti: Kyllahan se tietenkin helpottaa sita silla tavalla etta tuntee paremmin ne
henkilét. On helpompi, ja tietaa tavallaan miten asioita esittaa ja se vuorovaikutus
yleisella tasolla on parantunut varmasti. Semmonen ymmarrys toisen persoonaa
kohtaan varmasti kasvanut, ja tietenkin toi mika jo aikasemmin tuli mainittua, etta
kun kaikilla on tiedossa ne toistensa vahvuudet, niin se helpottaa sita tyénjakoo
monella tapaa. Ja sitd kuka ottaa minkakin vastuualueen, niin se helpottaa sita sen
paatoksentekoa.

Mikko: Eli ihan vastuiden jakamiseenkin ihan jo helpotusta.

Matti: Niin kylla, ja sitten varmaan semmonen tietynlainen luottamuksen kasvu ja
lisaantyminen siind kun tunnetaan ja nain, kdydaan avoimesti.

Mikko: Niin eli kylla tastakin, no tuo oli tarkee pointti etta luottamuksen kasvaminen.
Kylldhan se, ettd mitd enemman juuri tuota avointa keskustelua kaydaan, opitaan
tuntemaan toisiamme, niin se luottamus myods kasvaa sitten.

Matti: Niin ja sitten jos ja kun tietenkin tulee valilla tammadset, ei nyt kaikista asioista
voi olla konsensusta aina olemassa ja jonkinlaisia konflikteja jossain kohtaa tulee,
niin niihin ehka osataan suhtautua paremmin ja riittdd paremmin ymmarrysta siihen
et miten niita kasitellaan. Ja sanotaan etta jo ennalta hyva tutustua niihin profiilien
valisiin suhteisiin senkin takia, et jos, vaikkei tammadstd konfliktia viela ois, niin
tavallaan tietdd vahan sitten etta jos semmonen syntyy niin kuinka siihen ois hyva
suhtautua ja...

Mikko: Niin osaa jo ennakkoon suhtautua tahan ja mieltaa jo, et jos teillakin oli hyvin
erilaisia ihmisia, etta varmasti tuleekin niita ndkemyseroja mutta ymmartaa sen
taustan sille, ettd miksi niité nakemyseroja tulee. Siindhan tulee myds ennalta sillon
mietittya sita, etta miten niitten kanssa edetd. Ja miten lahtee tyostaa niita
erimielisyyksia.

Kirsi: Kylla. Joku sano heti suoraan mita on mielessa ja toinen miettii pitkaan etta
mites tan nyt sanottas, eikd valttamatta ees kysyessa sano. Mun mielest tuol on
hyvia semmosia vinkkeja myo6s ihan siihen arkivuorovaikutukseen, et vaikkapa jos
taman kaltanen, tai tdman tyylinen henkild on hiljaa niin ala pida sitéa mydntymisen
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merkkina vaan jatka keskustelua ja kysele lisda ja niin edelleen. Siel on myds sellasia
aika konkreettisia vinkkeja siihen, et miten vois erilaisten, nimenomaan itselle
erilaisten henkilditten kanssa parantaa sita arjen vuorovaikutusta.

Matti: Joo kylla, se oli tosi hyva et sielld on tallasia konkreettisia malleja miten
toimia. Se oli ehdottomasti hyva puoli ndissa palautteissa.

(Valimusiikki)

Kirsi: Miten sa Matti naat kun ootte tommonen karskeja miehia siella
metalliteollisuuden alalla ja valmistavan teollisuuden firma ja puhutaan
vuorovaikutuksesta. Miten sa ite aattelet ettd me ollaan tastd systeemisesta
johtamisesta puhuttu nii mika on se vuorovaikutuksen merkitys siella arjessa?

Matti: Nii, jos lahtékohtasesti varmaan on nain ettd meidan alalla, sanotaan varsinkin
vanhempi ika voi olla hyvinkin suoraviivasta ja on totuttu siihen, ettd asioita
johdetaan ja se riittaa etta tunnetaan jarjestelmat ja sillai johdetaan. Kyllahan se,
tai tda on yks hyva tydkalu siihen tietenkin taa DiSCi, kun se kasvaa se ymmarrys
toisista ihmisista ja ihmisten valisistd suhteista ja tast vuorovaikutuksesta, niin
kyllahan siellda huimia tuloksia sit saadaan kun paastaan pureutumaan vahan pintaa
syvemmalle siind johtamisessa.

Ma itte oon kylld nahnyt sen, ettd kun meillekin on tullut paljon
toimihenkilépuolelle nuorempia henkil6ita, jotka on, joilla on korkeakoulutausta ja ei
00 kovin pitka aika siitd kun on koulun penkilld istuttu, niin tavallaan se vaatimus
myadskin sitd johtoo kohtaan kasvaa. Elikka sita informaatioo halutaan enemman ja
sitd vuorovaikutusta halutaan enemman. Sen viestinnan kans pitaa olla avoimempi
ja naa on ehdottomasit hyvia asioita, koska kylldhan se tieto ei lisaa tuskaa vaan se
lisdd varmasti sen organisaation onnistumisen mahdollisuuksia.

Kirsi: Erittdin hienoa etta nostit tdn osaajapula-asian niin sanotusti vaikket suoraan
sitd sanonutkaan, mut me aika paljon kuullaan siitd etta tosi usealla alalla on
osaajapula tana paivana. Tosi harvoin nostetaan sitéd johtamisen vuorovaikutusta
ratkasuna tahan asiaan. Eli se, etta sillon kun niitd hyvid osaajia onnistutaan
rekryamaan sinne yritykseen niin on tosi tarkee ettd, erityisesti naitten nuorempien,
uusien tydelamaan tulevien sukupolvien nakékulmasta et se vuorovaikutus on
mydskin nykyaikasella tasolla, ei pelkastaan koneet ja laitteet.

Matti: Kylla juuri ndin. Me varmaan joskus parikyt vuotta sitten ei valttamatta, se
keskijohtokaan ollut valttdmatta niin, esimerkiks jostain vaikka strategiasta
kiinnostunut tai tiennyt siitd, mutta kylla nykyaan aika usein saa kuulla sen
kysymyksen ettd mihin me ollaan menossa. Tietenkin se on kaikkien etu etta se
strategia ja asiat on kaikkien tiedossa mydskin.
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Mikko: Ja se on oikein viestitty sitten.

Matti: Niin kylla tuo ihan sillai hyva havainto tuo etta sen peraan kysytaan, ja itse
asiassa kylla se on ndissa meijan projektin myoéta tehdyissa kyselyissakin on
korostunut monessa se, etta tydntekijat, niitd kiinnostaa ettda mika se yrityksen
tilanne on ja mihinka ollaan menossa. Ei se 0o vaan sellanen mika on johdon asia,
vaan ihan koko tydyhteisén asia.

Mikko: Kylla ja se on erinomainen juttu ettd nain on.
(Valimusiikki)

Mikko: Tohon viela palaan, pakko sanoo toisesta yhtidsta, kaytiin tasta positiivisen
palautteen antamisesta keskustelua, nii sieltéd vahan karjisti, metallifirma tamakin
yritys, niin sieltd johtaja vahan karjisti ettd no eikd se oo positiivinen palaute kun ei
tarttee menna huutamaan.

Matti: Ndin se varmaan joskus (-) [16:52].

Mikko: Ei tarvi menna huutamaan ollenkaan, se taitaa olla vahan sita semmosta
vanhakantaisuutta.

Matti: Niin ehka nain.

Mikko: Mutta mites sitten Matti nakisit, onko nadista havainnoista ja naista mita tassa
nyt ollaan kayty lapite, ollut jotain hyoétya ihan sen yrityksen liiketoiminnan
kehittamisen nakdkulmasta?

Matti: No varmaan semmonen konkreettinen asia ainakin on se, ettd tosiaan kun
tossa aiemmin puhuttiin jo noista etta tunnistetaan ne toisten vahvuusalueet. Ollaan
ainakin meilla pystytty jakamaan sit ndita vastuualueita sen mukaan. Se on ainakin
semmonen konkreettinen mika varmasti hyddyttdad yritysta. Tietenkin taa
vuorovaikutuksen kasvu ja johtoryhman parempi, dynaamisempi tydskentely nii
kylldhan se varmasti hyddyttaa koko yritysta pitkalla aikavalilla, se on ihan selva.

Mikko: Eli kdytannossa kehitysprojektejakin vahan sen mukaan pystyy jakamaan
sitten vetovastuuta?

Matti: Joo, kylla, juuri nain. Jos jonkun vahvuusalue on tarkkuus ja tammadnen
analyyttisyys, niin han ehka voi sitten vastata tammdsista monimutkaisista
raportoinneista ja ndin, joka sitten esimerkiks vaikka itselleni on se osa-alue, missa
ois millaan tavalla vahvimmillaan. Taa on juuri semmonen hyva, konkreettinen
esimerkki siita miten tata voi hyédyntaa.
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Mikko: Kylla, ja sitten taas vaikka jotain asiakkuuksiin liittyvaa jotain niin sinne taas
sitten sen puolen ihmistd joka on ihmisista kiinnostunut ja on luonnollista hanelle
olla ihmisten kanssa vuorovaikutuksessa ja kayda yrityksiin tutustumassa ja muuta.
Varmasti sekin on semmonen mita myos pystyy siella (-) [18:09]

Matti: Niin, kyll3.

Mikko: Tosi paljon hyvia havaintoja. Mites Kirsi, tuleeko naihin liittyen vield sulle
lisdkysymyksia Matille mieleen?

Kirsi: No ehka voisin kysasta sita, ettd nyt kun taad tammodnen erilaisuuden
ymmartaminen, sanottaminen ja vuorovaikutuksesta keskusteleminen on varmaan
noussut enemman myds teijan sinne arkipuheeseen siellda johtoryhmatasolla, niin
miten sa nakisit etta se on vaikuttanut teijan johtoryhmalaisten toimintaan, valunut
niin sanotusti sinne omaan esihenkilotydéhdn sinne toimihenkildtasolle ja ihan sinne
yksittaisten tydntekijoiden tasolle. Miten naat et tallasilla asioilla on mahdollisuus
sita teidan, ihan teidan organisaatiokulttuuria kehittaa?

Matti: Than varmasti pidemmalla aikavalilla asia on just ndin. Kylla sen vaikutus tulee
nakymaan koko organisaatiossa, niinku sanoin tossa niin meilld on tarkotus teha
naita DiSCeja myds muille kun johtoryhmalle ja ma oon ihan varma etta se tulee
antaan tosi hyvia tuloksia myds siella. Nyt tavallaan kun johtoryhmalla on varmasti
siitd asiasta yhteinen nakemys ettd naa on erittain hyoédyllisia niin varmasti nakyy
sit sinne tydntekijapuolelle. Kylld varmasti monella tapaa se nakyy siind
organisaatiossa.

Mikko: Niin eli tuossakin kun taas tulee semmonen pysahtyminen ja ajatellaan sita
ettd minkalainen itse olet vuorovaikuttajana, niin kyllahan siina vakisinkin pohtii sita
ettd miten siina voisi kehittya, millaisessa vuorovaikutuksessa muihin olla, myo6s
niihin alaisiin ja niihin [dhimpiin tydkollegoihin, niin kylldhdn se varmasti vakisinkin
sielld arjessakin sitten alkaa nakymaan, myos tyontekijéiden suuntaan.

Matti: Kylla, nain juuri. Ja sitten tos oon itte miettinyt ihan sitdkin kun tasta aika
ajoin taytyy organisaatiomuutoksia tehda, niin tavallaan taa on ehka yks semmonen
hyva tydkalu siihenkin, etta kun on tavallaan tieto olemassa naista organisaatiossa
toimivista henkildista, niin sitéhan voi ehkd kayttaa sit mydskin siina kun niita
organisaatiomuutoksia tehdaan ja katsotaan ketka on hyvia, tai et ketkd sopii
mihinkin tehtaviin. Senkin takia tasta on kyl hyva olla téammdsta dataa olemassa.

Mikko: Kylla tuokin oli tosi hyva pointti. Mites sitten jos [dhdetaan vahan vetamaan
yhteen tatd matkaa mita tassa ollaan kuljettu. Sanoitkin tossa alussa jo et sulla on
systeemiajattelua oot aiemminkin siihen tutustunut, ja nyt ollaan taa projekti tassa
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toteutettu ja vahan tata systeemista johtamistapaa tassa viety eteenpain, niin miten
sa vetdisit yhteen ettd mita sun mielesta systeeminen johtaminen tarkottaa?

Matti: Niin, kylld se mun nakemys siita on se et se on nimenomaan semmosta sen
organisaation ja (prosessien) [20:24] syvempaa ymmarrysta, ja se etta
ymmarretaan yksildita ja niitten eroavaisuuksia ja miten ne vaikuttaa siihen
kokonaisuuteen. Se, ettd miten naita yksilditd pystytdan johtamaan eri tavalla, et
miten se sitten vaikuttaa isossa kuvassa koko sen yrityksen menestykseen. Siella
voidaan hyvin pienilla asioilla saada aika isoja lopputuloksia.

Mikko: Kirsi, sanoit metallimiehista puhuit nii eikd nyt tassa juuri yksi metallimies tai
metallitoimialan yritysta johtava henkilé korostanut ihmisia sielld tydyhteiséssa?

Kirsi: Kylla, nain selkeasti kuulu sieltda et ihminen on kuitenkin sielld ytimessa.
Toisaalta sitten se potentiaali mika hukataan, jos sitéa hyvaa vuorovaikutusta ei
harjoteta arjessa niin sehan on valtava. Eli ma en oikein keksi syita sille et minka
takia johto ei nimenomaan houkuttelis sita ihmista tekemaan parhaansa ja tuomaan
sen oman itsensa sinne ja kasvattamaan itsetuntemusta ja luottamusta, semmosta
positiivista tekemista kulttuurissa. Sellasessa kulttuurissahan yleensa ihmiset haluaa
sitten antaa itestédan enemman sille yritykselle ja on valmiita tekemaan asioita sen
yrityksen menestyksen eteen myos.

Matti: Joo ehdottomasti nain, kylldhan se on kaikkien etu.

Mikko: Kylla ja kylla yritys vakisinkin hydtyy siitd, jos on motivoituneita tyontekijéita
yritys pullollaan jotka haluaa antaa omat panoksensa yrityksensa kehittamiseen, niin
kylla varmasti yrityskin siitd hyoétyy, ihan euromaaraisestikin.

Matti: Joo varmasti se on sitten loppujen lopuks siella viimeisen viivan alle mydskin
mitattavissa, se on ihan totta sekin.

Kirsi: Kylla. Ja saattaa olla johtajallakin mukavampi menna téihin.
Matti: Onhan se varmasti niin, kylla, kylla. (Kirsi nauraa) On se fiilis korkeempi.

Mikko: Jep, eipa siina mitaan. Me lydédaan purkkiin taltéa osin podcast ja alkaa
projektikin olla jo loppumatkassa, niin erittain paljon kiitoksia sinulle Matti etta olet
ollut ja yrityksenne on ollut mukana tdssd meidan projektissa. Kiitoksia tasta
podcastista myds.

Matti: Oikein paljon kiitoksia Kirsi ja Mikko, ollut tosi kivaa tehda yhteisty6ta ja
toivottavasti jatkuu jossain (-) [22:16] sitten my®ds.
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Kirsi: Kiitos Matti, varmasti jatketaan vield projektin ulkopuolellakin.
(Loppumusiikki, viimeisen puheen taustalla)

Mikko: Kuuntelit Systeeminen johtaminen -podcastia. Se on tuotettu Jyvaskylan
ammattikorkeakoulun Systeeminen johtaminen teollisuudessa -projektissa, joka on

saanut rahoitusta Euroopan sosiaalirahastosta. Tutustu projektiin verkkosivulta
jamk.fi/systeeminenjohtaminen.

(musiikki hiipuu pois)
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