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Kristi [00:00:06]: Tervetuloa mukaan Uralla-podcastsarjaan. Tassa podcastissa keskustellaan
Pohjois-Suomen yritysjohtajien kanssa heidan urapoluistaan ja johtajuudesta seka
sukelletaan astetta syvemmalle tyéelaman laadun kehittamiseen. Jos johtajuus, hyvinvointi
ja oman ammattitaidon seka yrityksen kehittaminen kiinnostaa, tama podcast on juuri
sinulle. Podcastsarja on Kainuun ja Pohjois-Pohjanmaan ELY-keskusten seka TE-toimiston
tuottama ja Tyo 2030 -ohjelman rahoittama. Tdssa jaksossa keskustellaan Talenomin
henkilostdpaallikon Paivi Voutilaisen kanssa hdanen urastaan ja kokemuksistaan
johtajuudesta. Kansainvalisena tilitoimistona tunnettu Talenom on syntynyt tammikuussa
vuonna 1972 Oulun Valkealinnassa Paavo Tahkolan perustamasta yhden miehen
tilitoimistosta. Talenomin ensimmainen tyontekija oli palkattu yritykseen samana vuonna ja
nyt Talenom tyollistaa jo yli tuhat henkilda. Yritys on kasvanut vuosien saatossa
porssiyhtioksi, jonka liikevaihto oli viime vuonna noin 83 miljoonaa euroa. Tassa jaksossa
kuullaan lisaa Talenomin kasvutarinasta ja heidan uudistuneesta johtajuusmallistaan.
Tervetuloa podcastin vieraaksi, oli todella ilo saada teidat mukaan.

Paivi [00:01:23]: Kiitos, ja kiitos kutsusta. Mukava olla taalla.



Kristi [00:01:26]: Aloitetaan jakso lyhyella kyselykierroksella, eli tavoitteenasi on vastata
oman nakemyksesi ja kokemuksesi mukaan seuraaviin kysymyksiin yhdella sanalla tai
lauseella. Oletko valmis?

P&ivi [00:01:38]: Joo.

Kristi [00:01:41]: Mika on yrityksen tai organisaation tarkein voimavara?

Paivi [00:01:45]: Ihmiset, tyontekijat.

Kristi [00:01:48]: Mika on mielestanne tarkein tydmotivaatioon vaikuttava tekija?

Paivi [00:01:53]: Se, ettd on tallaiset yhteiset innostavat paamaarat.

Kristi [00:01:59]: Mika on teiddan mielesta tarkein taito johtamisessa?

Paivi [00:02:04]: Kuunteleminen ja aidosti valittaminen.

Kristi [00:02:09]: Mika on mieleenpainuvin negatiivinen kokemus ty6elamasta?



Paivi [00:02:15]: Varmaan joku sellainen jos on jotakin, ettd toinen ottaa kunniaa toisen
tekemadsta tyosta tai jotain ehka tdman tyylista voisi olla. En hyvaksy sellaista.

Kristi [00:02:29]: Enta mika on mieleenpainuvin positiivinen kokemus tyoelamasta?

P&ivi [00:02:34]: Varmaan sellaiset kokemukset, kun tietda, etta on vahan mokannut tai ei
ehka mennyt ihan putkeen kaikki ja sitten siita kuitenkin oma esihenkil6 tai johto tsemppaa
ja kertoo, etté ei se haittaa.

Kristi [00:02:52]: Hyvaksytdan virheet.

Paivi [00:02:53]: Kylla. Ei ollut ihan yhdelld sanalla, mutta... [naurua 00:02:57].

Kristi [00:02:59]: Kerro paras neuvo, jonka olet tydelamassa saanut.

Paivi [00:03:04]: Mun oma pitkdaikainen esihenkild sanoi aina ndin, etta ryhtya pitda, mutta
vauhtia voi saataa.

Kristi [00:03:11]: Tuo onkin aika hyva neuvo. Ja anna paras neuvosi, jonka haluat kuulijoille
jakaa.

Paivi [00:03:19]: Varmaan oma neuvo olisi se, ettd ole oma itsesi.



Kristi [00:03:25]: Ja kierroksen viimeinen kysymys: Miten huolehdit omasta
tyohyvinvoinnistasi ja tyossa jaksamisesta?

Paivi [00:03:32]: Tassa varmasti tullaan ihan perusasioihin, etta riittdva uni ja liikunta ja
laheiset ja perhe. Ja sitten tauot tyopaivan aikana. Varmasti tallaiset perusasiat. Ma olen itse
tehnyt urallani monta vuotta sitten periaatepaatoksen, etta en tyoskentele ollenkaan
viikonloppuisin, ja se paatds on meidan yhtiossa hyvaksytty ja siita olen pitanyt kiinni.

Kristi [00:03:56]: Eli ehtii palautua sitten sen viikonlopun aikana oikeasti. Hienoa. Olet P&ivi
aloittanut Talenomilla trainee-ohjelmassa kirjanpitdjana 11 vuotta sitten ja toimit nykyaan
henkilostopaallikon roolissa. Kertoisitko lisda sinun uratarinasta. Eli millainen koulutustausta
sinulla on ja miten olet paatynyt nykyisiin tehtaviisi?

Paivi [00:04:22]: Joo. Ma olin silloin 11 vuotta sitten viimeistelemassa mun laskentatoimen
opintoja, tradenomi olen koulutukseltani. Hain sitten kesatyopaikkaa tai téllaista, mihin voisi
vhdistaa sitten harjoittelujakson, joka siella koulussa tuli tehda. Olin saanut jo sitten toisesta
tallaisesta perinteisesta pienesta tilitoimistosta paikan, jossa ehka oli kolme henkilda sen
toimiston johtajan lisdksi. Sitten mulle soitettiinkin Talenomilta, etta sinnekin tulisin
valituksi. Ja muistan, kun kysyin haastattelijalta silloin, etta mitds minun tilanteessa tekisit,
etta miksi nyt valitsisinkin toisen tai heidat sen toisen sijaan. Silloin mulle sanottiin, etta
Paivi kuule, etta nyt olet varmasti oikeassa paikassa oikeaan aikaan, etta jos pystyt
nayttamaan ja toteen nayttamaan sen, etta haluat oppia ja parjata ja ettda meilla on sitten
kylla ndita uramahdollisuuksia tarjota. llman muuta siihen tartuin ja jainkin sitten heti
suoraan vakituiseen tyosuhteeseen siita. Kirjanpitdjan toita tein. Siihen aikaan vaikka siita ei
niin kauhean pitka aika ole, mutta on kuitenkin yli 10 vuotta aikaa, niin kirjanpitajan rooli oli
hyvin erilainen kuin tdna paivana meilla, meilla ei esimerkiksi ole tana paivana
kirjanpitajatittelia olemassa, vaan meilla on taloushallinnon asiantuntijoita. Koska tyénkuva
on hyvin erilainen kuin silloin. Silloin elettiin hyvin tallaista paperista aikakautta, makin
kirjasin asiakkaiden tositteita paperilta ja hakkasin kirjaimellisesti ne sitten jonnekin
jarjestelmaan ja ndin pain pois. Tavallaan tdma, miten se on tdhan paivdan muuttunut, se on
aika merkittavastikin muuttunut. Ma itse sitten suuntauduin enemmankin tallaiseen
asiakkaiden kanssa olemiseen vield enemman, ja aloitin sitten asiakaspaallikkéroolissa, kun
olin tehnyt tovin aikaa niita kirjanpitoja. Sitten oikeastaan silloin alkoi tdma esihenkildura



mydoskin kilnnostamaan samanaikaisesti. Varmaan elettiin vuotta 2014 tai 2015 kun ma
aloitin esihenkildurani. Se taytyy sanoa, etta se on ollut kylla opettavaisin matka, mita olen
kokenut. Ma sain niin sanotusti vedettavaksi tuon pohjoisen alueen, siella on téllaisia pienia
tilitoimistoja, jotka Talenom oli aikanaan ostanut. Siella oltiin ehka erilaisessa tilanteessa,
mun tehtdva oli |ahted viemaan ndita meidan uusia prosesseja ja jarjestelmia, meidan
automatiikkaa ja ennen kaikkea meidan johtamismallia, joka siihen aikaan uudistettiin ja
lahdettiin testaamaan. Se on ollut mahtavaa huomata, etta kun on saanut sinne vieda ja
tietenkin kaikki kiitos niille ihmisille ja esihenkil6ille, jotka ovat muutokseen ldhteneet
mukaan, joiden kanssa tata lahdettiin viemaan. Se on ollut sitten aika mahtava matka ja
siind matkalla sitten huomasin sen, etta kylla ihmisten kanssa tydskentely on se, mikda minua
kiinnostaa. Ja varsinkin, kun naki, ettd minkalaisia vaikutuksia silld on, kun saadaan ihmiset
motivoituneiksi ja sitoutuneiksi ja yhdessa tekemaan. Niinpd ma aloin omalle esihenkil6lleni
puhumaan, etta tdma henkildstojohtajuus kiinnostaa minua erityisesti. Meilldhan on
johtamismallin mukaan tallaiset tavoitekeskustelut ja urakeskustelut ja meillad on téllaiset
hyvinvointikeskustelut. Meilla aidosti keskustellaan yksilollisesti ihmisten kanssa. Niin teki
myo6s minun esihenkiloni silloin. Yhdessa alettiin sitten rakentamaan sita kohti. Kerroinkin,
ettd ei mulla ole mikaan kiire, ettd ma olen ihan tyytyvainen tahankin ja ndin. Sitten kun tuli
muutoksia vahan organisaatioon, niin tama tieto oli sitten myos johtoryhman kaytettavissa,
etta Paivi on ilmaissut tallaista mielenkiintoa. Sitten viime toukokuussa tosiaan aloitin tassa
henkilostopaallikon roolissa tdalla Suomen maalla.

Kristi [00:08:22]: Jos tuosta nyt siirrytdan siihen Talenomin kasvutarinaan, niin se on tosiaan
vhden miehen yhtiosta kasvanut kansainvéliseksi tomijaksi. Mika kaikki siita matkasta tekee
erityisen?

Paivi [00:08:38]: Onhan se ollut, etta jo tassa 11 vuoden aikana puhumattakaan varmaan
tuosta 70-luvulta tanne, kylla siella on ollut sellainen tietynlainen koko ajan sama Talenom-
henki tai ehka jotenkin voisi kuvata sellaista, etta sita kulttuuria on rakennettu pikku hiljaa.
Siellad on ollut koko ajan sellainen, selkeasti Paavollakin silloin jo tdllainen into tahan
teknologiseen kehitykseen. Se on kulkenut mukana. Asiakas on ollut aina ykkoénen ja tietysti
my06s osaava henkilékunta. Tyytyvainen henkilokunta on aina korreloinut sinne
asiakastyytyvaisyyteen myoskin. Onhan se aivan mahtavaa, kylla me iloitaan tosi paljon
tasta kansainvalistymisesta. En tieda, onko silloin 70-luvulla oikeasti vield ollut vaikka visiona
tama kansainvalisyys, ja ettd miten se nakyy. Se on mahtavaa nyt saada, viime viikon olin
Tukholmassa sielld uusien kollegoiden kanssa. Siellakin meilla jo se 300 henkea, ehka ylikin
on. Ja Espanjassa on meilla kollegoita. Jotenkin tdma on tosi sellainen kaunis tarina, joka ei
varmasti helposti ole tullut tai syntynyt. Itsekin on tata kasvutarinaa ja sen kipuiluakin myos
saanut elaa tassa. On saanut kasvaa mukana, kehittya mukana, oppia. Joutunutkin
oppimaan paljon uutta.



Kristi [00:09:59]: Miten kuvailisit Talenomin missiota?

Paivi [00:10:04]: Kylla me ollaan yrittdjia varten olemassa. Aidosti halutaan yrittamisen iloa
on pitkaan ollut tallainen meidan slogan tai sotahuuto. Kylla se on se, ettd me halutaan
auttaa niita yrittdjia menestymaan siind heidan tydssdan, missa he ovat hyvia. Ja sitten he
voivat tavallaan tallaisella yhden luukun periaatteella ostaa sitten meilta avun siihen, missa
itse ei ole vahvimmillaan. Meillahdn on laajasti, ettd me ei olla vain kirjanpitotalo niin
sanotusti. Me hoidetaan kylla yhtion kirjanpidot ja palkanlaskennat ja meilla on lakipalvelut
ja konsulttipalvelut, me konsultoidaan ja autetaan. Me tarjotaan HR-palveluita yhtiéille.
Meilld on hyvin laaja se meidan paketti, milld me ihan oikeasti tiedetaan, ettd me pystytaan
auttamaan ennen suomalaisia yrityksia mutta nyt myos yha laajentuvasti ulkomaisia yhtioita
koko ajan. Siind missa he arjessa apua tarvitsevat.

Kristi [00:11:08]: Mitkd on Talenomin keskeiset arvot ja milla tavalla ne nakyvat sitten sielld
toiminnassa?

P&ivi [00:11:13]: No arvot on hirvean tarkeitda mulle itselleni Talenomilla. Me oltiin, olisiko
vuosi ollut 2016 tai 2017 kun olimme Puolassa sellaisessa johdon seminaarissa. Silloinen
toimitusjohtaja nosti oikein taman arvojohtamisen ja arvojen kautta elamisen meidan
tyoyhteis66n hyvin vahvasti. Me oltiin sielld useampi paiva Puolassa ja mietittiin, etta mitka
ne meidan arvot voisi olla ja eletaanko me itse niitten mukaan. Paadyttiin siihen, etta
meidan arvot on, ja ne on sielta asti olleet samat, valittaminen ja tahto ja rohkeus. Pitkaan
mietittiin siellda my0s, etta voisiko yhtena arvona olla vaikka rakkaus, mutta se oli siihen
hetkeen sitten ilmeisesti lilankin kuvaava. Mutta ehkd ma sanoisin niin, ettd meilla on
Talenom-kulttuurissa ja meidan hengessa elda sellainen valittamisen kulttuuri. Aidosti
valitetdaan tyokavereista, asiakkaista ja sitten me tahdotaan koko ajan kehittya ja olla
edellakavijoita monissa asioissa. Ja sitten meilla on varsinkin rohkeutta tehda. Elikka meilla
voidaan kokeilla ja meilld voidaan sitten todeta, ettd tama nyt ei toiminut, nyt meidan taytyy
varmaan muuttaa tata ja ottaa tasta opiksi. Mennaan rohkeasti lapi esteiden. Ja varmaan
my06s rohkeasti sanotaan asioita daneen riippumatta siita, etta ajatteleeko joku, etta nuo ei
nyt ainakaan koskaan tule tuonne menemaan. Kylla ma naden, etta ne elavat meilla hyvinkin
vahvasti ja ihan sama varmaan kenelta tyontekijalta kesken unien heratetdan ja kysytaan,
ettd tiedatko sa mitka ovat Talenomin arvot, niin veikkaampa, etta sielld ei hirvedn monta



ihmista ole, jotka niita ei tietdisi. Ollaan myos sitten henkiloston kanssa saatu nama elamaan
ja tuotua sita kautta meidan arkeen osaksi meidan tapaa tyoskennella.

Kristi [00:13:06]: Tilitoimistoarki mielletdan helposti rutiininomaiseksi, kuivaksi ja jopa
Talenomin kasvutarinan mukaan paperinmakuiseksi, niin pitdaaké tama paikkansa?

Paivi [00:13:16]: Ma voin sanoa, ettd varmasti ehka tilitoimistoarki jossain voi pitaa
paikkansa, etta ehka se joillakin vield on sellaista. Mutta ettd pitaako se Talenomilla
paikkansa, niin ei kylla pida. Vaikka mekin ollaan tallainen asiantuntijaorganisaatio ja
tehdaan tarkeitten asioiden darella toita, niin me ollaan silti asiakaspalveluorganisaatio. Ja
nimen omaan sitten nama rutiinityot, mitkd mainitsit, meilldhan Talenomilla on nimen
omaan nama rutiinityot jo aika pitkalle automatisoitu. Ja me edelleen kehitetdan koko ajan
meidan automaatiota. Oikeastaan suurin osa meidan asiakkaista, sdhkoisyysastetta en
muista, mutta meilld ei enaa nay vaikka toimistoilla mappeja, papereita, paperipinoja,
kuitteja. Meilld on kaikkiin naihin tehty sahkoiset ratkaisut asiakkaille, ettd miten toimittaa
kuitti, ottaa sovelluksella kuva ja laittaa kirjanpitoon ja heittaa se paperikuitti roskiin. Tai ei
edes ottaa sita paperikuittia, jos se on mahdollista saada sahkoisessa muodossa. Silla tavalla
varmaan, ma tiedan, ettd meidan alaan liittyy paljon, ma muistan joskus
ammattikorkeakouluopinnoissa joku markkinoinnin opettaja kysyi multa, ettd miksi sina
valitset tuollaiset tylsan, nuttura padssa siella kiredlla pimean lampun daressa napyttelyn
sen sijaan, etta sa voisit tulla tdnne meille markkinoinnin puolelle. Ja silloin ma itse ajattelin,
etta no okei, etta nadinkin voi ajatella. Mutta kylla ma itse, ma tosiaan itse olen ekstrovertti
ihminen ja sosiaalinen ihminen ja kuitenkin tehnyt pitkdaan itse myos sita kirjanpitotyo6ta. Ja
tana padivana jos vertaa sita tosiaan mita se silloin oli, niin ei se kylla ole mitaan pelkkia
rutiinien pyorittamista, vaan se on sita asiakkaan auttamista, asiakkaasta valittamista, hanen
liilketoimintansa tukemista, etukateen reagoimista. Konsultointia.

Kristi [00:15:11]: Millaisista rooleista henkilostd koostuu?

Paivi [00:15:15]: Talenomilla meilla henkil6std koostuu, meillahan on hirvean paljon erilaisia
rooleja, meilld on ihania uratarinoita ja ihan valttamatta se ei tarkoita aina, ettd menisi
organisaatiossa ylospain vaan voi menna myds vahan niin kuin sivuttain tai muuttaa vaikka
roolia eri osastolla. Meilld on hirvedn paljon, kun meilla on esimerkiksi ohjelmistotalo
tavallaan itsessaan meilla, joka on tehnyt meidan omat jarjestelmat yhdessa meidan muiden



tyontekijoiden kanssa. Meilld on koodareita ja testaajia, meilld on taloushallinnon
asiantuntijoita, palkka-asiantuntijoita, palkanlaskijoita. Meilld on myyntipaallikéita ja sitten
meilld on lakimiehia ja konsultteja. Ja sitten tietysti meilla esihenkilotyo on meille se, mika
meidan johtajuusmallissakin korostuu, elikkd me uskotaan tallaiseen yksil6lliseen
johtamiseen. Ja siksi meilld on myds esihenkil6tyé omanaan. Ettd meilld on reilusti yli sata
esihenkil63, jotka tekevat esihenkiltyota. Eli eivat tee esimerkiksi asiakasty6ta oman tyon
lisaksi, vaan keskittyvat siihen, etta sitten taas ndama muissa rooleissa olevat pystyvat
tekemadan parhaansa, innostuu ja motivoi ja onnistuu.

Kristi [00:16:32]: Missa kaikkialla teilld tyoskentelee henkilostoa?

Paivi [00:16:36]: Meilla tyoskentelee henkilostoa Suomessa. Meilld on Suomessa yli 60
toimipistettd. Meidan padkonttori on Oulussa. Sielld meita on ehkd Idhes 500 henkea. Ja
Tampereen ja Helsingin alueet ovat sitten. Sitten meilld on tosiaan pienilla paikkakunnilla,
missd meilld onkin intressit pitaa ylla toimintoja, on ihan sitten tuolla ihan pohjoisessa ja
vahan sielld sun taalla meilld kylld on naita paikallistoimistoja niin sanotusti. Sitten meilld on
tuolla Ruotsissa, etta siellahan meilld on jo useampi toimisto ja tosiaan yli 300 henke3, eli
sielld kasvetaan nyt voimakkaasti ndiden yritysostojen kautta ja viritellaan toki myos
myyntiosastoa sinnekin. Sitten Espanjassa meilld on kanssa jo toimipisteita. Sielld on
sellainen noin 50 henkead. Sittenhdn meilla on tietysti silla lailla, ettd meilla tdma etatyd on
ollut ennen jo koronapandemiaa meille ihan tuttu tapa tehda toita. Meilla on taysin etatoita
tekevia ollut jo ennen koronaa. Silla on saatu mahdollistettua ihan tosi pienillekin
paikkakunnille se, etta on mahdollista liittya meidan Talenom-joukkoon, tulla meille téihin.
Myoskin sita kautta me ollaan saatu todella hyvaa osaamista, etta ollaan tavoitettu sitten
myoskin. Tallaista mallia meilla on ollut jo aika paljonkin.

Kristi [00:18:00]: Tosiaan tdssa jaksossa kasitelldan myos tydelamanlaadun kehittamista
yritysjohtajien, esihenkildiden nakékulmasta. Ja tydelaman laatu viittaa yleisimmin
tyontekijoiden kokemukseen tydssa viihtymisessa. Se edistaa tyopaikkojen tuottavuutta,
kilpailukykya, tydmotivaatiota, tyéorganisaatioiden julkista kuvaa seka palveluiden ja
tuotteiden laatua. Miten vaikutatte ja tuette henkil6ston tydelaman laatua?

Paivi [00:18:27]: Joo, kylla. Nyt ollaan ihan asian ytimessa. Ma olen jossain toisessakin
vhteydessa sanonut sen, ettd jos me ei tyotekijoitten hyvinvoinnista pideta huolta, niin se



kylla lopulta johtaa siihen, ettd ei meilld ole sitten edes bisnestd, mitd tehda. Alussa
viittasinkin, etta tarkein voimavara on henkilostd. Mehan ollaan hyvin kiinnostuneita siit3,
ettd mitd meidan henkil6sto ajattelee, kokee, tuntee ja missa meidan pitaisi kehittya. Meilla
mitataan aktiivisesti kolme kertaa vuodessa henkilostotyytyvaisyytta. Meilla on ihan samalla
lailla henkilostolle tyytyvdisyysmittareita kuin asiakkaillekin, ettda me tiedetdan, onko
asiakkaat tyytyvaisia. Ja ndista kun me kysytaan henkilostolta mielipiteita ja kehitysideoita,
niin me myoskin sitten niitd otetaan tydstoon ja niihin palataan ja niita edistetdan, etta
miten me voitaisiin olla aina vaan yha parempi tyopaikka sitten meille jokaiselle. Tietysti
meilld on sitten hyvinvointiin liittyen, totta kai meilla on kaikki perusasiat kunnossa, meilla
on todella hyvia henkilostoetuja ja todella hyva ja laajennettu tyoterveyshuolto ja tehdaan
tiivista yhteistyota muutenkin tyéterveyshuollon kanssa. Me koulutetaan, me
valmennetaan. Meilld on hyvinvointiluentoja. Nytkin vaikka tdssa parin viikon paasta tulee
hybriditydhon liittyvia tallaisia hyvinvointiasioita. Meilla oli juuri kognitiivisesta
ergonomiasta hyvinvointiluentoa. Naista meidan henkilékunta myos tuntuu kovasti
tykkdavan. Mutta tarkein ehka, nostaisin kuitenkin meidan henkilostotyytyvaisyyteen
liitttyen sen meidan esihenkilotyon. Ja nimen omaan sen yksildllisen johtamisen ja
yksilolliset, ettad vaikka on tiimilld tavoitteet tai toimistolla tavoitteet tai ylipaataan
tavoitteen, niin aina mennaan myos siihen yksiléllisyyteen, ettd jokainenhan ei pysty
samaan. Uusi tyontekija on ihan eri tavalla kuin taas monta vuotta meilld ollut. Uskotaan
siihen, ettd se oikeasti henkilostotyytyvaisyys tuotetaan sielld ldhiesihenkilotyolla. Sitten me
taas HR:n puolelta tuetaan esihenkil6itd onnistumaan tyossdan. Me halutaan esihenkil6itten
kesken viljelld sitd ajatusta, ettd esihenkild onnistuu siind tydssaan silloin, kun hianen
tiiminsa onnistuu. Elikka tavallaan juuri se, ettd me annetaan aikaa sille esihenkilotyolle ja
valmennetaan ja tuetaan. Ja sitten sitd kautta saadaan nostettua sitd, vietya meidan isoja
muutoksia lapi, mutta sitten myos, ettd henkilosto tulee koko ajan kuulluksi.

Kristi [00:21:14]: Mita te tavoittelette henkilostotyytyvaisyydella?

Paivi [00:21:19]: Kylla me tavoitellaan sita, ettd meidan henkil6sto pysyy meilla toissa. On
tosi kovaa kilpailua osaavasta henkilékunnasta niin meilla kuin muillakin. Me halutaan olla
se tyOpaikka, jossa halutaan pysya. On pidempia tyouria tai pitkiakin. Nykyaanhan ei ihan ole
sama se mentaliteetti kuten ehka joskus on ollut, ettda mennaan yhteen tyopaikkaan ja
pysytdan sitten sinne eldkeikaan asti, vaan oikeasti taytyy olla muitakin kuin vaikka se palkka
tai se, ettd pitaa olla tyopaikka. Taytyy pystya erottautumaan siina, etta onkin aidosti
valittava ja tyontekijan arvoa nostava tyonantaja. Me tavoitellaan sitd, etta ihan niin kuin
mina tyytyvadisena talenomilaisena, etta kaikki voisi kokea sen. Etta kaikki saisi sita
laadukasta esihenkil6tukea ja kaikille olisi selvaa se, ettda mita sinulle kuuluu ja mita sinulta
odotetaan ja miten sinulla menee sitten suhteessa tavoitteisiin. Ja totta kai nykypaivana
tdma etdtyo haastaa niin meita kuin varmasti muitakin, ja siihen liittyvia tavallaan toimia



taytyy meidan koko ajan vahan seurata ja mitata ja tutkia, ettd mika on kellekin se paras
ratkaisu, tai mita se aiheuttaa vaikka tyoyhteisoon tai henkilotasolla. Tietysti sitten meilla on
HR:n omat mittaristot, ettd mita tavoitellaan sitten liittyen sairauslomiin tai vaikka
liukumatunteihin tai ihan yksittaisiin asioihin, mutta kylla meidan paatavoite on se, etta
meilla olisi hyvinvoiva henkildsto, joka on sitoutunut meihin.

Kristi [00:22:57]: Nakyyko se hyvinvointi sitten myds tyon tuloksissa?

Paivi [00:23:01]: Kylla. Esimerkiksi juuri aiemmin tuossa kun sanoin sita, etta lahdettiin
viemaan nadita johtamismalleja sellaisiin toimistoihin, joissa sita ei vield ollut, niin me
huomattiin siind, kun me vietiin uudet prosessit ja johtamismallit ja esihenkil6t olivat
sitoutuneet viemaan muutosta lapi, niin me joissakin toimistoissa jopa tuplattiin liikevaihto
samalla henkilomaaralla. Ja samaan aikaan meidan henkildstotyytyvaisyys jopa nousi ja
meidan asiakastyytyvaisyys pysyi erinomaisena, joka oli kylld ollutkin jo erinomainen. Eli
tavallaan meidan tuottavuus vaikka tietylla alueella, mihin vietiin johtamismallia, niin
tuottavuus parani ehka 25 prosenttia eli sielld on aivan mahtavia tuloksia. Ja sitten kun me
nahdaan, ettd oikeasti se suurin vaikutus oli siina, ettd esihenkil6t sitoutui muutokseen ja sai
tarvittavan tuen ja ldhdettiin tekemaan johtamismallin mukaiset toimet ja jaksettiin uskoa
siihen, ettd nailla pienilld askelilla tilanne muuttuu. Se ei ole helppoa asettua siihen
tyontekijan asemaan ja ottaa yhtakkia, etta nyt sa otatkin tallaiset uudet jarjestelmat,
hienot, mitkd me ollaan tehty ja nyt sa alatkin kdyttda automaattia apuna sun rutiineissa ja
nyt sa keskityt tuonne asiakkaille konsultoivaan otteeseen, palveluun. Taytyy muistaa se,
ettd ihmiset tarvitsee aikaa ja tukea ja ymmarrysta siita, miksi me tehdaan ja miten me
tehddan ja miten se vaikuttaa minun arkeen. Kyll3, todella merkittavia tuloksia on sen osalta
saatu.

Kristi [00:24:40]: Olet nyt muutaman kerran viitannut tahan johtajuusmalliin, niin kerrotko
siitd vield tarkemmin, mitd se on?

Paivi [00:24:49]: Joo. Meille varmaan tosi monelle on tuttu tallainen, etta pidetdan vaikka
vuosittain kehityskeskusteluja, niin meillakin ennen tehtiin. Sitten me todettiin, etta se ei ole
riittava taso, etta kerran vuodessa keskustellaan siitd, ettd miten menee ja ehka sita
palautetta muutenkaan suomalaiset ei hirveasti ole hyvia antamaan ja ndin pain pois. Me
l[ahdettiin miettimaan sita kautta, etta kun meilla on niin paljon muutoksia, projekteja, mita



me viedaan lapi, ettd miten me saataisiin se paras ymmarrys tosiaan henkilotasolla, etta
mita tama tarkoittaa minulle ja miten mina sen koen ja mita se tarkoittaa konkreettisesti
minun padivassani. Sieltd me lahdettiin sitten rakentamaan tata johtamismallia silla tavalla,
ettd me periaatteessa hylattiin kehityskeskustelut, meilla ei puhuta esimerkiksi
kehityskeskusteluista ollenkaan, vaan me tuotiin siihen rinnalle silld tavalla, ettd meilla on
tallainen palvelulupaus, esihenkil6t lupaa henkilostolle, ettd meilld on tietty minimitason
keskustelut jokaisen kanssa. Me puhutaan tallaisista one-to-one:ista, jollekin se on joka
viikko, jollekin se on joka toinen viikko, tullaan tahan yksil6lliseen johtamiseen, etta uusi
tyontekija vaikka tarvitsee enemman kuin vaikka joku toinen. Ja sitten meilld on ndma
kehityskeskustelut muokattu, ettd meilla on téllaiset tavoitekeskustelut, meilld on
tavoitekeskustelut kaksi kertaa vuodessa, mutta kdytdannossa meilla kaydaan kuitenkin
tavoitteita ja palautteita lapi joka kuukausi jokaisen henkilon kanssa. Ja sitten meilla on
hyvinvointikeskustelu. Ja sitten nyt uutena, kun me ollaan lahdetty mittamaan eri
konseptilla sitten meidan henkilostotyytyvaisyytta, niin sielta viela tulee tallaiset
hyvinvointikeskusteluun yhdistettavat henkilokohtaiset keskustelut, joissa on mitattu, etta
mika on juuri minulle merkityksellisinta tai merkityksellisia asioita tdalla meilla Talenomilla ja
miten ne toteutuvat. Ja niita [dhdetaan sitten myos purkamaan. Ja sitten meilld on
urakeskustelut, sitten meilld on palkkakeskustelut, luvataan jokaiselle joka vuosi. Talla lailla
meilld rakentuu tama. Sitten meilld on tallaisia, ettd esihenkilot menevat mukaan
tyontekijoiden tyohon, menevat mukaan asiakaspalaveriin, ettd pystyy antamaan sita
palautetta. Me puhutaan tallaisista tyoharjoitteista tai milld nimella haluaakaan puhua.
Ollaan mukana sielld valmentamassa, tallaista valmentavaa johtamista versus tallaista
kaskevaa johtamista, mita ehkd aiemmin on viljelty. Tassa se lyhykaisyydessdan meidan
johtamismalli on.

Kristi [00:27:15]: Oman osaamisen kehittaminen ja urakehitys ovat myds isoja, vaikuttavia,
tyoelaman laatua edistavia tekijoita. Millaisia mahdollisuuksia Talenom tarjoaa tyontekijoille
oman osaamisen ja uran kehittamiseksi?

Paivi [00:27:28]: Tietenkin itse olen ihan hyva esimerkki siitd, etta naita urapolkuja meilla on.
Joskus se vie kauemmin ja joskus vahemman aikaa. Kaikki |ahtee tosiaan siitd, etta ura- ja
tavoitekeskusteluissa tuodaan esille, kuten kerroin, naita omia ajatuksia, ideoita, toiveita,
haaveita. Sanotaan daneen esihenkildlle niitd omia ajatuksia. Meilla on tallaisia omia sisaisia
koulutusohjelmia aika paljonkin. Vaikka tallaisia, mihin itsekin aikaan menin, tama trainee-
ohjelma. Mutta sitten meilla on tallaisia esim. leader-ohjelmaksi kutsutaan, eli jos toiveena
on vaikka paasta jonain padivana esihenkilotyohon, niin meilld jokainen suorittaa taman
leaderin, vuoden kestavan. Siihen on haku juuri meilla paattynytkin ja siind on aina sellainen
noin 20 - 30 hengen porukka sitten mukana, joka sita lahtee suorittamaan. Myoskin, jos
meille tulee esihenkilditd ohi tdman leader-ohjelman, niin he Idhtevat suorittamaan tata



leader-ohjelmaa. Sitten meilla on tallainen kansainvalinen johtajakoulu. Meilld on siina
sitten tuolta Suomesta ja Ruotsista on talla hetkella osallistujia, eli sellaisia, jotka toivovat,
ettd voisi toimia johtotehtavissa tai isoissa vaikka projekteissa tai haluaa muuten sitd omaa
esihenkildouraa kehittad, niin tama on esihenkildille suunnattu tavallaan seuraava askel.
Sitten meilla on tietysti tallaiset meidan alalla arvostetut tutkinnot, joissa Talenom tukee
ilman muuta, on tama KLT- ja THT-tutkinnot, ne on sellaisia meidadn alan merkkitutkintoja. Ja
meilld koulutetaan, valmennetaan, maksetaan ja kustannetaan kaikki siihen liittyvat ja
kannustetaan asiantuntijoita naihin hakeutumaan. Tietenkin sitten oman tyén ohessa, ma
olen itse vaikka tdssa suorittanut johtamisen erikoisammattitutkinnon, ja nyt ma mietin
seuraavana jotakin HR-paallikdn tutkintoa tai jotakin siihen liittyvaa. Meillda mahdollistetaan
tdma, jos on kiinnostusta sitten omaakin aikaa kayttaa opiskeluun. On saatu kaikkia
johtamiseen liittyvia kursseja, koulutuksia, on ollut henkilokohtaista valmennusta, ja sitd me
henkilostolle tarjotaankin. Meilla on ihana, meidan uratarinoissakin kuulee sen, ettd meilla
saa olla keskenerdinen. Voi ldhted hakeutumaan sellaiseen, mista tietaa, etta itsella on se
kipind ja palo siihen tehtavaan. Ja sitten me pystytdaan kouluttamaan sinua juuri siihen, jos
sd muuten olet siihen tehtdvaan sopiva. Esimerkkina itsesta voisin sanoa sen, ettd nyt tama
kansainvalistyminen tuo itselle uutena sen, etta en ole tyokielena kayttinyt englantia. Ja nyt
pitda palautella mieleen sitten sitd englannin kielen taitoa, etta pystyy kollegoiden kanssa
juttelemaan sujuvasti ja sitten sparrailemaan sinne Ruotsiin meidan kaytanteitd, oppimaan
heilta kdytanteitd meidan kaytantoihin. Siihenkin mun esihenkiloni kanssa sovittiin, ettad nyt
ma olen aloittanut tai puoli vuotta kohta jo kdynyt, mulla on englannin kielen opettaja, me
kaydaan joka keskiviikko kahdeksalta aamulla, me aloitetaan englannin kielen tunti, ja sitten
ma teen siind iltaisin ja viikonloppuisin ldksyja ja tehtavia. Sitten me kaydaan ne taas
keskiviikkona lapi ja keskustellaan. Tama on ehkd meilld juuri se, mitd me halutaankin tukea,
ettd ihmiset uskaltaisi hakea rooleihin vaikkei ole vield niin kuin valmis. Ei me kukaan olla
koskaan taysin valmiita, kun me johonkin uuteen hypéataan. Siina halutaan kylla olla
tukemassa.

Kristi [00:30:49]: Onko teilla mahdollisuus hakeutua sitten organisaation ulkopuolelta naihin
tehtaviin?

Paivi [00:30:55]: On, meilla on molempia rekrytointikdytantoja. Seka sisdisesti etta
ulkoisesti. Monesti meilla on haut myds niin, ettd kun ne ovat ulkoisessa haussa, siihen saa
hakea myo0s sisdisesti. Elikka ilman muuta meille tulee ulkoa osaajia meidan joukkoon koko
ajan.



Kristi [00:31:11]: Siirrytaan nyt seuraavaksi tulevaisuuteen eli millaiseksi ndet tyéelaman
muuttuvan?

Paivi [00:31:18]: Kylla varmasti heti, mika tulee mieleen, on tdma korona-aika ja sen tuomat
haasteet ja muutokset tyoyhteis6on. Meillakin vaikka ihan Suomessa, kun on se noin tuhat
tyontekijda ja pahimpaan aikaan, kun siirryttiin Iahes kokonaan etatdihin, niin olihan se
melkoinen ponnistus. Osallehan se sopi tosi hyvin ja osalle se ei oikein sovi. Nyt meilla onkin
sitten tdman koronan jalkeisen eldaman rakentaminen ja siihen vahan normaaliin palaamisen
hetki menossa. Silld tavalla, etta siind huomioidaan seka taas tama yksilollisyys ettd myos
tyoyhteisd. Meilldkin, kuten sanoin, on niin monella paikkakunnalla Suomessa naita pienia
toimistoja tai isompiakin toimistoja. Se on aika tarkea se tydyhteison merkitys, ja se
nayttdytyykin juuri niin, etta sen rakentaminen nyt sitten koronan jalkeen, etta miten se
muotoutuu. Mutta siihenkin tosiaan meilld on sitad hyvinvointivalmennusta tulossa tahan
hybridityon kadytanteihin ja vahan tutkittua tietoakin siihen taustalle. Meilla sitten tiimit
lahtevat rakentamaan, ja toimistot, itselle parhaaksi ndkemaansa tapaa ylldpitaa sita hyvaa
tyoyhteis63, jotta uudet saavat tuen ja tietenkin toiset saavat tuen toisilta. Tulee sitd iloa,
naurua paivaan ja yhteisia kahvihetkia ja nain pain pois. Sitten tietenkin yksilotason
keskustelut myos siitd, ettd mika on kellekin se sopivin. Kylla tdma on muuttanut
merkittavasti tata tapaa tyoskennelld. Ehka sitten toinen, voisi sanoa, nakyy ehkd muutos
siina, ettd meille tulee paljon nuoria toihin, vastavalmistuneita, ja silla lailla uransa aloittavia
naihin meidan trainee-ohjelmiin, joita pyorii. Meillehan tulee satoja hakemuksia vuodessa ja
meilld pyorii useampi naitd traineeta vuoden aikana. Siella ehka nakyy téallainen juurikin
tama, ettd ei ajatellakaan valttamatta tulevansa sellaiseen tyopaikkaan, jossa ollaan sitten
tosiaan sinne eldkeikdan, vaan saattaa korostua tallainen vapaa-ajan merkitys tosi paljon,
etta halutaankin tehda osa-aikaista tyota, ei olla valttamatta valmiita sitoutumaan siihen
kokoaikaiseen tyohon. Tallaiset tydelaman tarpeet tai ylipaatansa tallaiset ihmisten tarpeet,
etta ei ole merkityksellisin valttamatta se juurikin vaikka, tai kilpaillaan sellaisilla, ettd mita
pystytdan eniten tarjoamaan, etta ne tyydyttaa ne henkiset tarpeet ja muutkin tarpeet kuin
vain se tilipussi, mika tulee kerran kuussa. Se ehka myds nakyy sellaisena, mika varmasti
muuttaa meidan kaikkien yritysten tapaa tehda ja rekrytoida ja huomioida ndma muuttuvat
tarpeet.

Kristi [00:34:06]: Haluaisin tarttua tuohon etatyohon ja yhteisollisyyteen, eli minkalaisia
haasteita olette nahneet ja miten niihin haasteisiin on reagoitu?



Paivi [00:34:17]: Kylla sieltd on tullut erilaisia haasteita. Esimerkiksi juuri tdhan tydoyhteisoon
liittyen. Eli meilld on henkil6ita, jotka haluavat olla toimistolla ja haluaisivat, etta se
tyoyhteiso on siind ldhelld ja paikalla ja lasna. Sitten samassa tiimissa tai toimistossa voi olla
niin, ettd onkin niitd, jotka nauttisivatkin siita, ettd voi tehda etana. Tata yhteen
sovittamista. Ja sitten haasteena, mehan rekrytoidaan todella paljon uusia tyontekijoita
koko ajan, niin miten uudet kiinnittyvat siihen tyoyhteisdon, miten ne tutustuvat kunnolla
tiimikavereihin ja saavat tarvittavan avun ja tuen. Vaikka meillakin on mentoritoiminnat ja
kaikki jarjestetty hyvin, mutta taman kaltaisia ehka. Sitten mydskin se, ettd on havaittavissa
myo0s sellaisia, ettd ajatellaan ehka, ettd etatyo sopii minulle tosi hyvin tai mulla menee
hyvin, mutta sitten voikin tulla ndita mielen haasteita ja alkaakin vdahan ne seinat siella
kotona kaatua paalle ja perhekin hairitsee tyontekoa, ja se alkaa ndkya sitten
suoriutumisessa. Sita kautta lahdetdaan purkamaan. Mutta me tehddan tosiaan tiivista
yhteistyotda meidan tyoterveyshuollon kanssa ja me on luotu téllaista uutta mielen
hyvinvoinnin tukiprosessia. Elikka me otetaan vahan niin kuin, varhaisen valittamisen mallit
on varmasti kaikille tuttuja, mutta me otetaan siita viela askel aikaisempaan reagointiin ja
on yhdessé luotu tama malli ja nyt on ldhdetty sitd testaamaan kesdkuusta. Katsotaan sitten,
ettd mita sen avulla saadaan sitten vaikutuksia. Tassakin tullaan siihen, ettd tama haastaa
johtamista myos, eli esihenkilot ovat halunneet ja toivoneet tukea. Siihen meidan pitda
pystya vastaamaan. Meidan pitda pystya valmentamaan ja kouluttamaan ja tukemaan ja
auttamaan, ettd miten johdetaan etatiimia esimerkiksi.

Kristi [00:36:03]: Millaisia valmiuksia ndiden muutosten johtaminen esimiehelta edellyttaa?

Paivi [00:36:08]: Kylla se edellyttaa sellaista, etta taytyy muuttaa esihenkildittenkin omaa
tuttua kaytantoa, taytyy miettia kaytantoja siihen, etta miten saadaan niita kahvihetkia,
taukohetkia, miten pidetaan palavereja. Ja varsinkin kun pidetdaan jossakin videon
valitykselld, etta ovatko ne videot paalla, nahdaanké me toiset, ja nama livetapaamiset. Etta
miten saadaan |6ydettya jokaiselle se hyva tapa siihen, etta miten johtaa. Varmasti on osa
esihenkil6ista on haastanut kovastikin se, etta yhtakkia tiimi on etdna ja on nahnyt, etta
tallainen valittaminen ja vaikuttaminen tapahtuu, kun on siella tiimin keskelld, istuu kenties
siella tiimin keskella. Ja kun sita ei ole, niin esihenkildilla on myds huolta siita, etta
havaitseehan ajoissa, jos jollakin onkin jotain vaikka jaksamisen kanssa tai tyosta
suoriutumisen kanssa tai jotain muuta mielen paalla. Kylla se haastaa kovasti esihenkil6a
olemaan koko ajan ldsna eri tavalla.

Kristi [00:37:10]: Kylla. No, onko viela jotain, mita haluaisit kertoa tai nostaa esille?



Paivi [00:37:17]: Oli tosi mukava olla juttelemassa naista asioista. Ja kylla tuo tyéhyvinvointi
ja tyoyhteison kehittdaminen on niita avainsanoja tulevaisuuden tydpaikoissa. Niihin me
halutaan panostaa ja niissa olla parhaimmistoa.

Kristi [00:37:33]: Kiitoksia tuhannesti, kun olit vieraana. Kerrataan vield lopussa, ettd mista
teidat voi tavoittaa ja missa kanavissa voi Talenomia seurata?

Paivi [00:37:43]: Meista paljon saa tietoa tuolta talenom.fi-sivustolta ja sielld muun muassa
I6ytyy tallainen Talenom-tarina, mika meista on kirjoitettu, missa kuulee paljon meidan
tyontekijoiden kokemuksia, ndkemyksia ja ajatuksia. Se kertoo sieltd 70-luvulta sitten, ei
ihan tahan paivaan, mutta kirjan kirjoitushetkeen saakka meidan tarinan. Jos se kiinnostaa,
niin kannattaa kayda lukemassa. Tietenkin nettisivuilta meiltd I10ytyy myos meidan palvelut
ja yhteyshenkilot puhelinnumeroineen. Sitten meidat 10ytad myos Instagramista,
Facebookista, Twitteristd ja LinkedInistd, ndista perus-some-kanavista.

Kristi [00:38:22]: Kiitos.

Paivi [00:38:23]: Kiitos paljon.

Kristi [00:38:27]: Kiitos kun kuuntelit. Mina olen Kristi Loukusa, ja tama oli Uralla-podcast.



