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2. Lahtotilanne kohdeorganisaatiossa ja syyt hankkeen kdaynnistamiseen

Finrailissa on kaynnissa merkittava muutos valtionyhtion yksikosta itsenaiseksi liiketoiminta- ja
palveluyritykseksi. Finrail perustettiin vuoden 2013 alussa VR:n tytaryhtioksi, ja se irtautui itsenaiseksi
yritykseksi 1.1.2015. Finrailin liiketoimintoja ovat rautateiden liikenteenohjaus, likennesuunnittelu,
kayttokeskustoiminta seka junamatkustukseen liittyvat matkustajainformaatiopalvelut.

Itsendiselle yhti6lle on valtion omistajaohjaus asettanut toiminnan kehittAmiseen liittyvid tavoitteita.
Tavoitteiden saavuttaminen edellyttdd uusien jarjestelmien kayttbonottoa, toimipaikkojen
keskittamista, toiminnan tehostamista, asiakasinformaation kehittamista; seka liiketoiminnan
kehittamista kohti palveluorganisaatiota. Tulostavoitteet kovenevat vuosi vuodelta. Esimiesten ja
johtajien on kyettava samanaikaisesti johtamaan isoa muutosta, huolehtimaan ihmisten
toimintakyvysta ja motivaatiosta siitd huolimatta, etta toteutettavat muutokset saavat osakseen
kritiikkid. Liikenteenohjaajiksi on vuosien aikana rekrytoitu henkil6ita, joiden persoonallisuudessa
korostuu turvallisuuskeskeisyys ja ennakointi. Nyt k&silla oleva tilanne haastaa tyontekij6ita sietamaan
seké organisaatiossa etta toimintaymparisttssa tapahtuvaa jatkuvaa muutosta.

Yhtidssa on pitkat perinteet ja vuosikymmenien aikana vakiintunut toimintakulttuuri, joka on saatava
muuttumaan, kun yhtidlle asetetut tavoitteet halutaan saavuttaa. Muutoksen aikaansaaminen
edellyttaéa kirkkaan tulevaisuuskuvan luomista, seka ihmisten johtamista taitavasti, maaratietoisesti ja
pitkdjanteisesti. Johtajien ja esimiesten on samanaikaisesti kyettava toimeenpanemaan vaikeita
paatoksia, tehtava ne viisaasti ihmisten motivaatio, voimavarat ja jaksaminen huomioon ottaen.
Samalla on kyettava johtamaan ja herattelemaan myonteista ilmapiiria, toimintakykya seka uusien
asioiden oppimista. Itsenéaisen Finrailin kulttuurissa halutaan kehittda asiakaspalveluasennetta,
aloitteellisuutta, vastuunottoa, joustavuutta ja yhteistyokykya.

Muutoksen kriittinen onnistumistekija on Finrailin johdon ja esimiesten saumaton yhteisymmarrys
muutoksen tavoitteista, sekd heidan kykynsé johtaa muutosta.

Koska haluttu kulttuurinmuutos tulee olemaan tyontekijéiden tottumuksiin ndhden suuri, on tarkeaa
varmistaa ohjauspalvelukeskusten henkilokunnan tydkyky auttamalla avainhenkilita toteuttamaan
muutosta osallistavasti ja mydnteisesti, toiminnan muutoksen haasteiden suuruudesta huolimatta.

3. Hankkeen kuvaus, tavoitteet ja merkitys hakijalle ja soveltajalle /
asiantuntijalle

Hanke toteutettiin monimuotovalmennuksena, joka koostui monista erilaisista elementeista:
l&ahivalmennuspaivistd, verkkovalmennuksesta, henkilékohtaisesta valmennuksesta, seka erilaisten
ennakko- ja reflektiotehtavien tekemisesta. Prosessia ohjasi ohjausryhma, joka kokoontui
saanndllisesti ohjaamaan projektia ja tarkastelemaan tekemisté suhteessa tavoitteisiin, missa on
onnistuttu ja missé on edelleen tekemista.

Valmennuksen tavoitteena oli auttaa Finrailin avainhenkiloryhmaa

- Ymmartamaan muutosjohtamisen ja organisaation asenteen / psykologisen padoman
johtamisen merkitys ja kulmakivet.

- Luomaan yhteinen tahtotila, tavoitteet ja toimintasuunnitelma muutokselle kohti
palveluorganisaatiota



- Toteuttamaan muutosta kunkin omalla alueella ja saada selva nakemys siitd, miten ihmisten
toimintaa ja suoriutumista johdetaan muutoksen aikana ja halutussa tavoitetilassa

- Kaynnistda organisaation oppiminen ja vahva nakemys siitd, mita haluttu muutos tarkoittaa
yksilé-, ryhma- ja organisaatiotasolla.

Hankkeella oli iso merkitys asiakkaalle. Projektin alkaessa ohjauspalveluiden johtoryhma ol
suhteellisen hajanainen: ndkemykset siita, mit& ollaan tekeméssa, vaihtelivat jonkin verran, ihmiset
tekivat tyota itsekseen, yhteisty0 ja vuorovaikutus ei toiminut ideaalilla tavalla. Projekti tarjosi foorumin
kehittaa johtamista, yhteistytté ja ennen kaikkea muodostaa tekemisen yhteista suuntaa.

Hakijalle Palomacorennolle / llona Rauhalalle projekti oli luonteva jatko aikaisemmalle yhteistydlle
VR:n ja liikenneohjauskeskusten kanssa. Rauhala on kehittényt osaamistaan valmentaa
organisaatioiden toimintakykya haastavissa muutostilanteissa ja siksi projekti oli kokonaisvaltaisesta
luonteestaan johtuen valmentajalle erittdin motivoiva.

4. Hankkeessa sovellettu tutkimus ja ulkopuolinen asiantuntija

Palomacorento Oy / llona Rauhala on erikoistunut organisaatioiden muutosprosessien tukemiseen ja
muutosjohtajien valmentamiseen. Tassa projektissa kaytettiin ennen kaikkea Fred Luthansin
Psykologisen Paaoman teoriaa, positiivisen psykologian ja positiivisen organisaatiotutkimuksen
I6ydoksia ja viitekehyksida muutosjohtamisen tukena.

llona Rauhalalla on 17 vuoden kokemus organisaatioiden valmentamisesta muutostilanteissa, etenkin
isoissa kulttuurinmuutoksissa ja tilanteissa, jossa organisaation toimintaa viedaén kohti liiketoiminta- ja
palveluldhtbisyytta.

Rauhala on peruskoulutukseltaan psykologia maisteri ja sen liséksi h&n on péatevoitynyt mm.
muutosvalmentajana, ratkaisu- ja voimavarakeskeisena tydnohjaajana, coachina ja tiimien
valmentajana. Liséksi hanella on lukuisia yksiléiden valmentamiseen liittyvia jatkokulutuksia terapian
ja kehotietoisuuden alueelta, joka luo hanelle edellytykset tydskennella todella monipuolisesti
erilaisten yksittaisten tapausten ja tilanteiden kanssa, joita organisaatiossa ilmenee muutoksia
lapiviedessa.

Rauhala on kirjoittanut kollegansa Makke Leppésen kanssa kirjan "Johda Ihmista — Psykologiaa
Johtajille” (Talentum), seka Leppasen ja Annamari Heikkilan kanssa kirjan ""Paaasia — Organisaation
Psykologinen Padoma” (Talentum). Jalkimmainen on saanut Suomen Ekonomiliiton kunniamaininnan
vuoden 2015 kirjallisuuskilpailussa. Nama kirjat toimivat lukemistona projektissa.

Rauhala on valmentanut psykologisen paaoman viitekehysta ja johtamista lukuisissa organisaatiossa
ja se on heréattanyt liikkeenjohdossa kiinnostusta.



5. Hankkeen toteutuminen ja eteneminen

Hanke toteutui ja eteni hyvin suunnitelmien mukaan neljassa moduulissa. Valmennukset suunnitelma
iimenee seuraavasta kuvasta:

Kuva 1

Valmennuksen rakenne

Ohicusyrméa @& @@ © © © © @

Avainhenkildiden
ryhmdvalmennus
off site 2 pva

Alkuhaastattelu & .
Henkildkohtainen
valmennus

Ryhmdan
virtuaalivalmennus

Jakso 1 Jakso 2 Jakso 3 Jakso 4

5.1. Valmennuksen ajoitus

Valmennus suunnitellaan ajoittumaan 11 kuukauden ajalle, mika mahdollistaa kestavien
oppimistulosten syntymisen

Valmennus muodostuu neljasta jaksosta, joista kukin sisaltaa

- ryhmavalmennuksen (2 perakkaista lahipaivaa),

- yksildvalmennuksen (puhelimitse); ja

- ryhman virtuaalivalmennuksen (puhelimitse tai webinaari)

Liséksi valmennukseen sisaltyy osallistujien ennakkohaastattelut sek& ohjausryhméan tapaamiset n.
Kerran kuukaudessa (yhteensa 10 kertaa 2 h) valmennuksen alkua ja valmennusjaksojen valilla.

Projektiin liitetddn mukaan séhkoinen alusta, jonne tuotiin ennakko- ja vélitehtavat, kaikki lukemisto ja
materiaali.



5.2. Valmennusjaksot

Jokaisen valmennusjakson aikana avainhenkil6t kéaynnistavat oman johdettavan porukan ja yksikon
kanssa teemaan liittyvan osallistavan prosessin, jossa henkildkunta otetaan mukaan muutoksen
toteuttamiseen, asioista keskustellaan ja tehddaan yhdessa paatoksia siitd, miten asioita viedaan
eteenpain.

Henkilot muodostavat myos kahdenkeskeisen pari-sparraus prosessin, jossa esimiehet tukevat toinen
toisiaan onnistumaan vuoden 2015 tavoitteiden saavuttamisessa siten, etta henkilokunta voi
mahdollisimman hyvin, sailyttaa toimintakykyaan ja saadaan kayntiin oppimisiprosessi niin, yksilo-,
ryhméa-, kuin organisaatiotasollakin.

5.3. Toteutustapa

Tyb6skentely suunniteltiin yhdessa Finrailin /Jari Kantosen kanssa. Prosessia ohjattiin ja sen
tuloksellisuutta seurattiin sd&nndéllisissa ohjausryhman tapaamisissa.

Lahipaivat rakentuivat virikeluennoista, yhteisesta tydskentelysta: ajattelemisesta, dialogista,
toiminnallisista menetelmista ja yhdessa tekemisesta. Kasiteltavat teemat kytkettiin tekemiseen ja
kysyttiin "mit& tdma tarkoittaa minulle”.

Paivia edelsi tarvittaessa ennakkokysymykset séahkdisessa muodossa, seka tilanteessa kaytetetyt
materiaali sdhkdoisesti tilaisuuden jalkeen.

Palomacorennon valmennustapa on coachaava, miké tarkoittaa, ettd valmennettavat tydstavat
valittuja teemoja itse ja tydskentely on interaktiivisia.

Paivat tuottivat aitoja tehtavia ja projekteja valmennettaville, joita edistetdaan prosessin aikana.

Prosessia tuki valmennettavien keskendinen sparraaminen pareittain, seka teemaan liittyvan
kirjallisuuden lukeminen

Kukin osallistuja laati oman henkildkohtaisen oppimistavoitteen ensimmaisten lahipaivien aikana.

Kolmatta ja neljattda moduulia muutettiin hieman siten, etta neljannen modulin teemoja otettiin mukaan
kolmanteen ja liséksi otettiin mukaan asiakkuus —teema. Neljannessa modulissa paatettiin keskittya
priorisoinnin johtamiseen syysta, ettd ohjauspalveluesimiesten tydkuorma nayttaytyi kevaan 2016
aikana todella suurelta, jaksaminen oireili ja esimiehilla naytti olevan hankaluuksia erottaa vahemman
tarkeaa tekemista tarkeasta.

Tammikuussa pidettiin muutosjohtamisesta valmennusta vuoroesimiehille oman asenteen ja mielen
johtamisen nakékulmasta. Liséksi kevaalla ohjauspalveluesimiehille jarjestettiin tiiviimpi
verkkovalmennus ilmapiirin johtamisesta, koska ilmapiiri —kysymykset nousevat muutostilanteessa
vahvasti nakyviin.

Kukin moduuli piti siséllaan verkkovalmennusta, 1&hi -valmennuspaivia, henkildkohtaista valmennusta,
valitehtavia seka ohjausryhmatytskentelya.



5.3.1. Moduuli 1

- Alkuhaastattelut ja —kartoitukset. Orientoituminen projektin

- Muutosjohtamisen kulmakivet

- Psykologisen paaoman johtaminen ja kehittdminen muutoksen keskella

- Tulevaisuuden Finrail: Yhteinen nakemys: tahtotila, tavoite ja toimintasuunnitelma
muutoksen lapiviennille

- Milté toimintamme n&yttaa silloin, kun se nayttaa palvelukulttuurilta?

- Miten toimimme ryhmana? (Avainhenkiltt)

5.3.2. Moduuli 2

- Oppimisen, asenteen ja toimintakyvyn johtaminen
- Miten autan muita onnistumaan?

- Oma roolini ryhmassa?

- Henkildsuhteet ryhmassa

- Yhteistyon pelisdannot

- Arvostava vuorovaikutus

5.3.3. Moduuli 3

- Vaikeiden tilanteiden johtaminen & kohtaaminen

- Case —tyoskentely

- Asiakkuus: Miten asiakkuus —ajattelua viedaan organisaatiossa eteenpéin, asiakkuuden eri
nakokulmat

- Vaikuttamisen psykologiaa

- Henkilokohtainen kehittyminen: Mina johtajana? Kuka min& haluan olla? Kuka minun taytyy
olla onnistuakseni tehtavissani.

5.3.4. Moduuli 4

- Priorisointi. Paatosten tekeminen. Paatoksissa pysyminen. Paatdsten jalkauttaminen
- Miten tasta eteenpain

6. Hankkeen tulokset, hyodyt ja vaikutukset

Hankkeen aikana ohjauspalvelun johtoryhmén yhteistyd vahvistui silminnéhtavasti. Yhteinen suunta ja
tahotila l16ytyi alkumetreilla. Roolit ja pelisadnnét yhtenaisena rynmana toimimiselle [6ytyivat nopeasti,
kunkin sitoutuminen omaan tehtavaan ja luottamus toisen tekemaa tyota kohtaan lisaantyi.

Vaikeista asioista pystyttiin projektin aikana puhumaan paremmin ja paremmin, ja niihin myoés
reagoitiin oikea-aikaisesti. Prosessin aikana nimitettiin henkildité uusiin tehtaviin ja myos yksi
avainhenkilo luopui tehtavistaan. Nama muutokset selkiinnyttivat pelikenttaa ja auttoi kutakin yksiloa
entistd enemman keskittymaan omaan perustehtavaansa ja tunnistamaan herkemmin kohtia, jotka
vaativat yhteistyota.

Myds tapaan, joilla asioista kommunikoitiin, kiinnitettiin huomiota, kaytettiin enemman aikaa ilmididen
ymmartamiseen ja analysoimiseen, ennen kuin tehtiin paatoksia. Uskallettiin myds tehda vaikeita



paatoksia ja kantaa niista aiheutuvat seuraukset.

Tekemisen meininki lisdantyi ja jokainen alkoi selvemmin pitdm&én huolta omasta jaksamisestaan ja
voimavaroistaan. Yli -tekeminen muuttui jarkevampaan tekemiseen.

‘Talle ei voi tehda mitd&n’ -puhe kaantyi mahdollisuuskeskeisemmaksi ja avainhenkiltt kiinnostuivat
vaikuttamistaitojen kehittAmisesté suhteessa eri sidosryhmiin, joita yhtiolla on lukuisia. Pessimistinen
puhe sai rinnalleen optimismia ja onnistumisia alettiin huomaamaan herkemmin.

Projekti haastoi kutakin avainhenkilda katsomaan omaa motivoitumistaan kyseiseen tehtavaan ja
kysymaan itseltdan, haluanko olla tdssa mukana. Tultiin tietoiseksi siitd, ettd muutosjohtamista on
lahes mahdoton tehda puolinaisesti. Sita taytyy joko tehda tai sitten paattaa siirtya syrjaan tekemaan
jotain muuta. Tama kysymys laittoi jokaisen prosessiin ja myos tarkastelemaan, miten tehtavan
vaativuus sopii muuhun elamantilanteeseen.

7. Hankkeen arviointi ja mahdolliset jatkotoimenpiteet

Hanke oli onnistunut. Se teki nékyvéaksi sen, etta tallaisia muutoksia ei vieda lapi yhdessa yossa, vaan
tekeminen ja muutosten jalkautuminen vaatii aikaa, jokaisen panostusta ja pitkajanteisyytta.

Projekti haastoi avainhenkiloita vastuunottoon, oma-aloitteisuuteen, vaikuttamistaitojen kehittdmiseen,
sekéa vaikeiden tilanteiden kohtaamiseen ja niistéa selviamiseen.

Sanonta 'meilla on hyva possis’ kuului usein tapaamisissa ja ihmisten puheenvuoroissa. Se mika viela
syksylla nayttaytyi mahdottomuutena, alkoi kevaalla nayttaytymaan mahdolliselta. Ymmarrys
muutosten jalkautumisen aikaperspektiivista tuli realistisemmaksi ja suopeammaksi.

Lahipaivat toimivat todella hyvin ja niihin valittu dialoginen valmennusmenetelma toimi hyvin. Palaute
l&hipaivista oli lahes poikkeuksetta myodnteinen, joskus jopa ylistava. Loppua kohden tuli enemman
nakyviin turhautuneisuutta, asioiden ja tydskentelyn kohteena olevien asioiden muuttuessa
konkreettisemmiksi ja omaa tyoskentelytapaa vahvemmin haastaviksi. Toiveet siitd, etta asiat
muuttuisivat sillg, ettd niista puhutaan, realisoituivatkin siihen, ettd ne muuttuvat vasta sitten kun me
itse muutamme ne. Naiden tosiasioiden jumppaaminen vaati jokaiselta sitkeyden ja sinnikkyyden esiin
nostamista.

Verkkovalmennukset koettiin kahtalaisesti. Osa koki ne todella hyvina ja tehokkaina, osa taas koki,
etta niihin oli vaikea keskittyd. Osa olisi halunnut kuunnella niissa enemman valmentajan luento-
osuuksia, osa olisi halunnut niissé enemman keskustelua. Tama selittynee ihmisten erilaisilla
oppimistyyleillda ja my6s eriasteisena harjaantuneisuutena verkkotydskentelyyn ylipaataan.

Henkilokohtaisia coaching — keskusteluita opittiin alun opettelun jalkeen hyddyntamaan itselle kaikkein
tarkeimpiin ja kriittisempiin kysymyksiin. Kysymykset ja tarkasteltavat asiat tulivat loppua kohden
konkreettisemmiksi ja eraalla tavalla myds vaikeammiksi. Monet raportoivat myoskin siita, etta
tekeminen tuntuu helpommalta nyt, kun on tunne, etta 'olemme samassa veneessa ja soudamme
samaan suuntaan’.

Reflektiotehtavia tehtiin yksildllisella tavalla: toiset noudattivat ohjeita ja aikatauluja Kirjallisessa
reflektoinnissa, toiset hyddynsivat henkilokohtaisia coaching-keskusteluita reflektointiin.
Valmennukseen osallistujien elaman- ja ty6tilanteet olivat hyvin erilaisia, ja tasta syysté jokainen laati
itselleen yksil6llisen kehityspolun.



Projektin loppuvaiheessa ohjauspalveluesimiesten tuen tarve tuli enemman nakyviin: heidan
muutosjohtamisen-, vaikuttamisosaamisen, jaksamisen ja priorisointikyvyn tukeminen nousi keskioon.

Jatkotoimenpiteina jaatiin kaavailemaan mahdollista jatkoa tulevalle syksylle 2016 ja kevaalle 2017
nimenomaan ohjauspalveluesimiehille ja mahdollisesti vuoroesimiehille edell& mainittujen osa-
alueiden tukemiseksi.

8. Viestinta ja yleinen hyodynnettavyys suomalaisessa tyoelamassa

Hanketta voi ja kannattaa ehdottomasti hyédyntaa ja mallintaa suomalaisessa ty0elamassa
laajemmin. llona Rauhala on kehittdnyt valmennusmetodiaan ja valittuja teemoja 15- vuoden ajan,
integroiden ymmarrysta monista eri valmennus- ja ohjaus menetelmista ja hyodyntéen viimeisinta
tieteellista tutkimusta ja peilaten sitéa tydelaman laajempiin muutostrendeihin, jotka ovat talla hetkella
mm. kilpailukyvyn edistaminen tehostamalla ja keskittamalla, digitalisaatio, asiakaskokemuksen
vahvempi johtamisen ja huomioon ottamisen vaade, seka verkostomaisempi ja lapinakyvampi tapa
organisoitua.

Rauhala ottaa valmennusmenetelméassaan vahvasti huomioon liikketoiminnalliset [ahtokohdat haastaen
miettimaan, mitd nama tarkoittavat johtamisen, organisoitumisen, johtajien henkilokohtaisen kasvun,
ihmisten toiminnan ohjaamisen, vuorovaikutuksen, paatdsten teon ja yhteistyokaytantdjen kannalta.

Menetelma haastaa ymmartamaan, ettd muutostilanteissa johtajien ja esimiesten on kyettava
johtamaan taloudellisen-, inhimillisen- ja sosiaalisen paaoman lisaksi psykologista paaomaa: ihmisten
mielid ja asennetta, kuten itseluottamusta, toiveikkuutta, optimismia ja sinnikkyytta.

IImi6t nayttavat toistuvan organisaatiosta ja toimialasta rijppumatta. Menetelmassa autetaan
avainhenkildita ja kaikkia organisaation tyontekijoita

- Lahestyméaan ja kasittelem&an muutosta ymmartamalla ja hyvaksymalla se tosiasiana.

- Johtamaan onnistumisen asennetta ja tarkastelemaan asioita vaikuttamisen kehan kautta.
Lisataan jokaisen osapuolen vaikuttamisosaamista suhteessa omiin sidosryhmiin:
suuntaamaan energiaa niihin asioihin, joista voi paattaa ja joihin voi vaikuttaa

- Kohtaamaan vaikeita tilanteita ja menemaan niita kohti: ottamaan puheeksi, tekem&an
paatoksia ja seisomaan paatosten takana, seké sietamaan sita, ettd muutostilanteissa asiat
koetaan silti vaikeina, vaikka asiat olisi suunniteltu parhaan kyvyn ja osaamisen mukaan

- Luomaan tilaa ja aikaa ajattelulle, pysahtymiselle ja sen kysymiselle, mika on tarkeaa, mika
vaatii meidan huomiotamme, seké katsomaan kriittisesti myos sita, mika ei ole niin tarkeaa
ja minka voi jattad vahemmalle huomiolle. Kyky luoda ja ottaa tilaa ajattelulle, lisda kykya
ottaa perspektiivid, seka katsomaan asioita pintaa syvemmalle. Se auttaa myos I6ytamaan
parempia ratkaisuja, seka kayttamaan energiaa taloudellisesti.

- Johtamaan myonteista ilmapiiria ndkemalla onnistumisia ja herattelemalla myoénteisia
tunteita.

Vastaavanlaisen projektin ja valmennuslahestymistavan toteuttaminen missa tahansa
muussa organisaatiossa vaatii:



- vahvan ja laaja-alaisen johdon sitoutumisen, seka toimitusjohtajan tai liiketoimintajohtajan
100 % tuen

- erityisen hyvan luottamuksellisen suhteen tilaajan ja toteuttajan valille

- kokeneen valmentajan, joka tuntee laaja-alaisesti erilaisia valmennusmenetelmia, kykya
tydskennella prosessimaisesti ja edeta eteen tulevien haasteiden mukaan, tydelaman
laaja-alaista tuntemusta, seka kykya kohdata erilaisia ihmisia ja rakentaa luottamusta
organisaation eri tahoilla niin johtoon, esimiehiin kuin suorittavaa tyéta tekeviin
tyontekijoihin. Nopea systeeminen ajattelu- ja analysointikyky on edellytys sille, etta
valmentaja voi toimia avainryhman tukena ja auttaa heitd ymmartdmaan, miten ihmisten
asennetta, sitoutumista, toimintakykya ja oppimista johdetaan ja kehitetdan kaytannossa
samalla, kun tehd&an vaikeita ratkaisuja. Kalvoilla valmentaminen toimii ndissa tilanteissa
huonosti, vaan tarvitaan vaikeisiin tilanteisiin soveltuvia valmennusmenetelmia ja —
kyvykkyytta.

- Finrailin projektissa asiakas piti yhteistyon onnistumisen edellytyksen valmentajan kykya
yhdistaa akateemisuus henkilékohtaiseen kohtaamiseen, mika teki valmennuksesta
luotettavaa ja uskottavaa. Valmentajan psykologi -tausta yhdistettyna lilketoiminnan
kehittamisen ymmartamiseen vauhditti rynm&& muutosjohtajan identiteetin
muodostumisessa

9. Hakijan ja ulkopuolisen asiantuntijan yhteystiedot

Finrail Oy

Jari Kantonen, jari.kantonen@finrail.fi, 040-5431438

Tuula Rosin, tuula.rosin@finrail.fi, 0400-427807

Palomacorento Oy

llona Rauhala, ilona.rauhala@palomacorento.fi, 040-5868596
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