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LEAN JOHTAMINEN JA IHMISTEN KEHITTÄMISEN



Lean coffee 1 KITEYTYS: Lean-johtaminen ja ihmisten kehittäminen

• Jotta projekti olisi lean, tulee projektin kaikkien osapuolten osallistua ”lean-matkaan”

• Jotta henkilöstö saadaan valmennettua ja innostettua toimimaan lean-periaatteiden mukaisesti

– Tarvitaan yritysten johdon sitoutuminen

– Yhteisten tavoitteiden kirkastaminen ja avoimuutta (tavoitteiden ja merkityksen kertaaminen säännöllisesti)

– Kattava valmennus läpi koko organisaation (ymmärrys miksi)

– Tarvitaan valmennusaineistoa ja yksinkertaisia esimerkkejä tutusta ympäristöstä

– Edetään pienin askelin ja tuodaan onnistumiset esiin hyvällä viestinnällä

– Osoitetaan hyödyt itse kullekin taholle; mahdollisuus onnistua ja kasvaa

• Osoitetaan arvostusta työntekijälle, niin että hän kokee olevansa yrityksen tärkein henkilö

– Varmistetaan, että hukan väheneminen ja jatkuva parantaminen näkyy työntekijälle itselleen (työn sujuvuus ja 
helpottuminen,

– Osallistaminen varhaisessa vaiheessa– mahdollisuus vaikuttaa

– Kehitetään sopimusmalleja niin, että osallistuminen mahdollista

• Oppiminen ja jatkuva parantaminen

– Kyselyt projektin aikana

– Palautekeskustelu kriittisten vaiheiden jälkeen

– Jälkireflektio projektin päätyttyä 

• Voimme vaikuttaa

–  jakamalla hyviä kokemuksia (positiivisilla tarinoilla huumoria unohtamatta)

– Voimme vaikuttaa ennen kaikkea omiin asenteisiimme

• Laatu, aikataulu, budjetti ja turvallisuus tasapainoon (ei korosteta yhtä toisten kustannuksella)



Seuraavissa dioissa työryhmien tuotokset



Miten valmentaa kaikki projektin osapuolet 
toimimaan lean-periaatteiden mukaisesti

• Haasteena 

– löytää lyhyessä ajassa eri osapuolten yhteiset tavoitteet (niin, että kaikki voittaa, arvoa 
asiakkaalle ja yritykselle) 

– Yritysten johdon sitoutuminen (mahdollistamaan luottoa)

– Edelleen paljon osaoptimointia

• xxx



Innostuksen herättäminen olemaan lean

• Luotava aito halu olla lean

– Pienin askelin onnistumisia alkuun

• Vaatii tukea ja kannustavaa valvontaa alkuun

• Onnistumista viestintään

– Saadaan muutkin kiinnostumaan ja innostumaan

• Valmennusaineistot ja esimerkit tutusta toimintaympäristöstä

• Henkilökohtainen hyötyminen

– Palkitseminen, osaamisen kehittyminen, työn mielekkyys



Miten saadaan ihmiset innostumaan leanista

• Osoitetaan arvostusta työntekijälle, niin että hän kokee olevansa yrityksen tärkein henkilö

– Arvon luojia tukevan kulttuurin luominen

– Esimerkki ”menetystarinat”

– Arvon ymmärtäminen

– Ihmisten kunnioittaminen

• Pitämällä huolta, että hukan väheneminen näkyy työntekijälle itselleen

• Jatkuvaa parantamista, joka näkyy työntekijälle itselleen

• Tiedostettava, että ihmiset ovat lean-osaamisen suhteen eri tasoilla

• Pienin askelin (tekemällä koko ajan vähän enemmän; 1 min lisää päivässä on vuodessa 
paljon)

• Villego on hyvä havainnollistamisessa



Miten leania asentajille ja urakkatyöntekijöille 
työmaalla, työntekijöiden motivointi

• Mitä lean on ”avaaminen” (yksinkertaisin esimerkein)

• Konkretian kautta; mitä tarkoittaa/mistä kysymys

• Mitä tekijä hyötyy? 

• Raha, TES vs. LEAN

• Kaupallinen näkökulma

• Osallistaminen – mahdollisuus vaikuttaa

• Avoimuus tavoitteissa, läpinäkyvyys

• Tuodaan onnistumisia esille

• Kulttuurin luominen

• Koulutus/valmennus



Millä käytännön keinoilla lean-periaatteet 
saadaan jalkautettua läpi organisaation 
(työmaalle)
• Kattava valmennus läpi organisaation

• Tarvitaan johdon tuki

• Oivallus

• Systemaattisuus

• Visuaalisuus

• Läpinäkyvyys

• Yhteiset tavoitteet

• Kulttuurin johdonmukainen luominen



Valmennus , jalkautus

• Valmennukset eri tasoille

• Tuki ”johdolta”

• Palkitseminen

• Jatkuva valmennus (myös inhouse)

• Missä ja miten valmennetaan

– Kohdennus riippuu toimintaympäristöstä (esim. rakentaja, suunnittelija)

• Projektin kaikkien osapuolten osallistuminen



Miten vaikutamme kokemuksiin

• Ihmisten arvoihin ja uskomuksiin ei voi suoraan vaikuttaa, mutta kokemuksiin voi vaikuttaa 
pienilläkin asioilla

• Kokemusten jakaminen

– Hyviä tarinoita, huumori, positiivisuus, yksinkertaiset pienen kynnyksen mittarit 
(tuotantomäärät)

– Sama tiimi /tiimien sitoutuminen

• Kokemukset helposti rajaavat

• Kiire haastaa

• Byrokratia sitoo käsiä, alalla paljon sääntöjä

• Pidetäänkö liikaa kiinni esim ”puutteellisesta” sopimuskirjauksesta vaikka uusi idea olisi 
parempi eikä edes sopimuksen vastainen

• Kaikki mukaan, ei osaoptimointia

• Yhteinen päätöksenteko



Hankalat ihmiset

• Pienet positiiviset kokemukset johtaa luottamukseen ja sujuvuuteen

• Erilaisia ihmisiä ja johdettavia

• Muiden asenteisiin ei voi vaikuttaa niin paljon kuin omiin

• Pitkissä projekteissa pitäisi satsata kulttuurin luomiseen, ei aina mahdollista

• Yhteisen aktiivinen vuorovaikutus, sitä pitää lisätä erityisesti hankalissa tapauksissa



Miten työntekijöiden asiantuntemus saadaan 
valjastettua paremmin työn suunnitteluun

• Arvonluojat aikaisemmin mukaan

• Kehittäminen häiritsee työntekoa, minkä vuoksi työntekijää ei haluta irrottaa työn 
suunnitteluun

– Sopimusmallien kehittäminen

– Kumppanuus hankintaketjussa

• Työporukoiden yhteensovittaminen ja siirtäminen porukkan projekstista toiseen

• Jälkireflektio projektin päätyttyä – oppiminen ja jatkuva parantaminen



Kokemusten hyödyntäminen

• Asiakastarpeet

• Osallistaminen aikaisemmin projektille

• Palautekeskustelu kriittisesten vaiheiden jälkeen

• urakkamuodot



Miten leanin soveltaminen saadaan toteutettua 
käytännössä?

• Kriteerit: 

– Vertailu aiempiin projekteihin esim. laatu (virheistä oppiminen) tai tuottavuuden 
paraneminen

– Tyytyväisyys (kyselyt), flow

– Asiat/toimintatavat, joita tehdään eri tavalla

– Vaatiiko soveltaminen sopimuskulttuurin muutosta?

• Miten säilytetään

– Tiimien säilyttäminen onnistuneesta projektista toiseen

– Tavoitteiden ja merkityksen toistaminen säännöllisesti

• Kenen toimesta

– Joskus ulkopuolinen auditoija



Laatu, aikataulu, budjetti ja turvallisuus 
tasapainoon

• Tasapaino kolmion osien välillä, ei saa korostaa yhtä toisten kustannuksella vaan tavoiteel 
kaikkia neljää

• kokonaisoptimointi



Miten siirtää ajattelua ”en pysty” –mallista kohti 
”miten pystyn” -malliin

• Pelätäänkö uusien asioiden kanssa epäonnistumista -> yhteisvastuullisuus tekemiselle

• Avoin ilmapiiri tiimille on avain mahdollisuuksille

– Tarvitaan jatkuvaa valmentamista avoimelle ajattelulle ja uusille työkaluille

• Uusien ajatuksen esille nostaminen, kirjaaminen ja pohdinta



Työkaluista ihmisten johtamiseen

• Miksi!

– Kysymykseen vastaus ensin, vasta sitten työkaluihin

– Tavoitteiden kirkastaminen

• Ymmärrys tulisi syntyä ennen välineitä

• Kertominen, keskustelu, osallistaminen, ymmärryksen luominen, kulttuurin luominen

• Muutosjohtamisen osaaminen

• Onnistuuko ihmisten johtaminen asiantuntijoilta….?



Työntekijän motivointi

• Tärkein arvontuoja

• Strategia

• Esimerkillä johtaminen, aito kiinnostus

• Esteet poistettu ja edellytykset olemassa

• Työn helpottaminen

• Kaikkien kuuleminen ja kunnioittaminen

– Mahdollisuus vaikuttaa motivoi

– Tuloiset näkyy

• Mutu -> data

• Henkilökohtainen kokemus ja vuorovaikutus

• Jokaiselle on mahdollisuus onnistua ja kasvaa



Päivittäisjohtaminen

• Tavoitteiden asettaminen päivittäisjohtamiselle

• Ymmärryksen luominen tarpeellisuudesta

• Työn suunnittelu

• prosessit



Vakiointi vs autonomia

• Vakiointi on eri kuin sementointi

• Vakioidaan tietylle tasolle jättäen liikkumisvaraa

• Vakiointia pitää haastaa / kehittää ja kehittämiseen pitää olla prosessi

• Osaavat henkilöt pystyvät toimimaan tehokkaammin, koska kaikkea ei voi vakioida

• => nostetaan tukitasoa, jotta osaavampi henkilöstä voi ponnistaa korkeammalle (?)

• Miten koulutetaan, jotta vakiointia noudatetaan

– Valmentaminen

– Kaupalliset mallit tukemaan kokonaisuutta

– Oikean asian mittaaminen

– Palkkio sidotaan yhteiseen vakiointiin (lähtee tilaajasta)

– Vakioidun toimintatavan noudattaminen helpompaa kuin soveltaminen omasta päästä



Luottamuksen rakentaminen

• Avoimuus

• Rehellisyys

• Vuorovaikutus

• Todella pitkä prosessi



JOTTA LYS-ALLIANSSI ONNISTUU IHMISTEN 
KEHITTÄMISESSÄ VALMENTAMALLA, MIHIN KANNATTAA 
ERITYISESTI KIINNITTÄÄ HUOMIOTA?



Lean coffee 2 KITEYTYS:
Jotta LYS-allianssi onnistuu ihmisten kehittämisessä valmentamalla, 
mihin kannattaa erityisesti kiinnittää huomiota

• Valmennusten määrittely ja porrastaminen

– Eri rooleille erilaista valmennusta, ryhmien/alkutilanteen määrittely; Kuka osallistuu mihinkin valmennukseen 

– Miten tiedämme, kuka tarvitsee, milloin ja mitä valmennusta?

• Koska kyseessä on pitkä hanke, valmentamisen tulee olla jatkuvaa ja säännöllistä

– Hankkeen eri vaiheissa

– Opitun kertaaminen säännöllisesti

– Huomioitava henkilövaihdokset; Perehdytyksen oltava jatkuvaa ja mukaan ottavaa

– Lean-sparraajia/mentoreita (myös työntekijä joukkoon) ja heille mahdollisuus tehdä tätä työtä

• Valmennuskokonaisuuksien tulee olla ”ketteriä” ja jatkuvasti kehittyviä

– Valmennuksen päivittäminen toiminnan kehittyessä

– Vaikuttavuuden mittaaminen ja reflektointi

• Valmennuksissa perusteltava, mitä hyötyä niistä on niin yksilölle, hankkeelle kuin organisaatiolle, 

– Tuetaan valmennuksessa saatujen oppien siirtoa käytäntöön ja osoitetaan hyöty (nopeasti pienillä parannuksilla)

– Paras paikka kouluttautua-> motivaatio säilyy

– Urakehitysmahdollisuus myös hankkeen sisällä

• Tarvitaan myös kunkin osapuolen ”kotiorganisaation” tuki valmennukselle



Seuraavissa dioissa työryhmien tuotokset



Olemassa olevan kulttuurin muuttaminen

• Miksi

– Henkilökohtaiset perustelut

– Yhtiön hyöty perustelut

– Allianssin hyöty perustelut

• Jatkuva sparraaminen uuteen

• ”kulttuuri näkyy, kun pomo on poissa”

• Koetaan, että muutos on 

– Riski ja vaatii energiaa 

– => osoita hyöty, anna heti jotakin

• Kannustava, positiivinen ilmapiiri luotava



Jatkuva tukeminen

• Säännöllisyys koulutuksissa

• Kulttuurin ylläpidon tukeminen allianssilla henkilövaihdoksista huolimatta

• Kulttuuri yksilöitä voimakkaampi

• Uskallettava tehdä radikaaleja ratkaisuja henkilöiden jatkon suhteen

• Miten tuetaan valmennuksissa saatujen oppien siirtäminen arkeen

• Kiertoa henkilöiden välillä eri valmennustilaisuuksien välillä

• Valmennusten jatkuvuus läpi hankkeen

• Valmennusten porrastaminen



Kehittyminen ja ketteryys

• Alkutilanteen määritys ”löyhä vakiointi”

• Porukan vaikutusmahdollisuudet

• Uusien ajatusten mukaan ottaminen ja vaikuttaminen konkreettisesti työhön

• Tiedon siirtäminen

• Raportointi, seuranta

• Reflektiopisteet matkan varrelle (aikatauluun)



Tuki  ja valmennusvastuu

• Allianssin ja kotiorganisaation tuki ja esimerkki

• Valmennusvastuuta tekijäorganisaatiolle

• Sparraus kokeneimmilta lean-tekijöiltä

• Lean-mentori (ei otona, vähintään vihreä vyö)

• Sparraajat tekijäkaartia



Kohdentaminen eri rooleille

• Pohdittava, onko tavoite ”valmentaa kaikki” asetettu oikealla tasolle? Onko realistinen 
tavoite?

• Eri rooleille erilaista valmennusta, ryhmien määrittely. Kuka osallistuu mihinkin 
valmennukseen 

• Eri osaamistasoille soveltuvaa, resurssien kyvykkyys

• Vertaisten valmentaminen ja heiltä oppiminen

• Etukäteen tehty työ hankkeelle tulevissa yrityksissä

• Valitaan henkilöt hankkeelle ja huomioidaan osaaminen

• Vaikuttavuuden arviointia -> aidoksi tekemiseksi



Mitä hyötyä tekijöille?

• Palkitseminen / motivaatio

• Kuunnellaan ihmisiä

• Tullaan nähdyksi

• Keskustelukulttuuri

• Palataan valmennuksen asioihin

• Taloudellinen näkökulma



Pitkä hanke

• Valmennuksen jaksaminen

• Koulutuksen päivitys vastaamaan, miten toiminta muuttuu

• Perehdytyksen oltava jatkuvaa ja mukaan ottavaa

• Työssä oppiminen

• Tier-ajattelu (vyön värit)

• Kumuloituneen hiljaisen tiedon jakaminen

• LYS:stä opitut hyvät opit ja kokemukset mukaan toisiin hankeisiin

• Hallittu tiimin henkilöstön vaihtuvuus, jotta tieto säilyy

• Hyväksyttävä, että ihmisten kokemuksen, cv:n osalta tarve hyväksyä henkilöstövaihtuvuutta

• Kenen etu alusta loppuun; Onko muuttuvuus toivottua, parasta alalle

• Pitkässä hankkeessa työnkiertoon aito mahdollisuus

• Osaamisen kertaaminen (vr. lääkäreiden kierrot ja koulutus)

• Ns. kehityskeskustelut työntekijöille asti, mihin halutaan kehittyä ja mikä motivois

– Pitää mahdollistaa työpolku

– Kartoitetaan osaamista



Osaamisen säilyminen

• Kenet halutaan pitää hakkeella ja millä keinoin

• Paras paikka kouluttautua -> motivaatio säilyy

– Yksilön kannalta kehittyminen

– Referenssivaatimukset huomioitava

– Suunnittelutehtävissä kehittyminen /kierto hankkeen sisällä

• Kuka tietää, milloin koulutusta tai tukea tarvitaan

• Mikä osaaminen riittää



Eri lähtötasot

• Eri henkilöt

• Eri hankkeet

• Hankkeen eri vaiheet

• ->valmennus

• Osaamisen siirto ja havainnot muiden käyttöön

• Kehittyminen hankkeen aikana

• Urakehitys myös hankkeen sisällä

• Allianssikyvykkyys käyrän eri vaiheet; nousut ja laskut



Kyvykkyyden ylläpito

• Miten olla oikeasti lean eikä vain esitetä?

• Ns. kova/kokenut ammattilainen vai innostunut ja täysillä rakentamassa kulttuuria

• Välillä hankkeessa ”helpompia tehtäviä”, jolloin onnistumisen kokemuksia

• Huomioita välillä ja otettava kyytiin perään jääneet

• Miten edetään edelläkävijöiden turhautumatta

• Projektin sisäinen ”succession planning”

– Motivaatio

– Seuraajakandinaatit olemassa myös yritysrajojen yli

• Kierto ja urapolut ”tylsistymisen estämiseksi”



Miten varmistetaan, että kaikki tekevät niin kuin 
on sovittu ja että kaikki tietävät mitä on sovittu

• Varmistetaan tiedon siirtyminen organisaation eri tasojen välillä esim. hankinta ->tuotanto

• Tekijäporukka aidosti mukaan riittävän aikaisin ennen töiden aloittamista (työntekijä tasolle 
asti)

• Henkilöstön sitouttaminen hankkeeseen, jotta tieto ja osaaminen pysyisi mahdollisimman 
hyvin hankkeella

• Varahenkilöstö järjestelmän luominen

– Varahenkilön osaamisen varmistaminen



Ihmisten kunnioittaminen

• Valmennetaan ihmisiä kuuntelemaan ja kunnioittaa toisten puhetta

• Kerrotaan, miten palautteet ovat toteutuneet konkreettisesti

• Joka palaveri jälkeen reflektio
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