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3. VG-Shipping Oy syksylla 2020 — mihin hanketta tarvittiin?

VG-Shipping Oy on turkulaisen varustamo- ja laivanhoitokonsernin emoyhtié. Konsernin
palveluntarjontaan kuuluvat laivojen omistamisen lisaksi mm. miehityspalvelut ja tekniset palvelut,
uudisrakennusvalvonta sekd telakointi- ja projektinhallinta. Vuodenvaihteessa 2021/2022
toteutettiin sisdinen liiketoimintakauppa, jolla VG-Shipping Oy myi omistamansa alukset ja
varustamo- ja laivanhoitoliiketoimintansa 100 % omistamalleen tytdryhti®é Meriaura Oy:lle.
Meriaura Oy tarjoaa merikuljetuspalveluita seka omistamillaan etta aikarahtialuksilla. Meriaura Oy
kuljettaa bio- ja kiertotalouden tuotteita, agribulkia seka vaativia erikoislasteja Pohjois-Euroopan
alueella. Maahenkilosté koostuu erilaisista spesifeista asiantuntijoista merenkulun, tekniikan ja
hallinnon alalla. Merihenkil6stda yhtiélla on suhdanteista riippuen 110 - 150 henkil6a. Henkildsto
on kansainvalista.

VG-Shipping Oy on perinteiselld alalla toimiva meriliikenneyritys, jonka liiketoiminta nojaa
turvallisen ja luotettavan toimijan maineen ohella ymparistotietoiseen ja uudistuvaan
arvomaailmaan. Toiminnan kasvun edellytyksend on ollut erikoistuminen ja toimintojen
pilkkominen, joka on ollut operatiivisen toiminnan kannalta valttdamatdnta. Lujaan arvopohjaan
nojaava liiketoimintalogiikka kaipasi tuekseen kulttuurinmuutosta, jossa aiempaa enemman
korostuu seka kollektiivisen vastuun kokeminen etta psykologinen turvallisuus, joka mahdollistaa
uudet innovaatiot ja yksilollisten ideoiden esiin nousun, toisten auttamisen ja tavoitteisen
tyoskentelyn. Kulttuurinmuutokseen tarvittiin yhteinen kehittamishanke.

4. Hankkeen kulku ja merkitys osapuolille

Kehittamishankkeella haluttiin vahvistaa konsernissa toimintakulttuuria, jossa hyvinvoiva ja
aktiivinen henkildsto ja johto yhdessa sitoutuvat tydskentelemaan sen hyvaksi, ettd VG-Shipping Oy
voisi jatkossakin olla suunnanndyttdja niin operatiivisen toiminnan, innovatiivisen ja
arvoperustaisen toimintakulttuurin kuin henkiléston osaamisen ja hyvinvoinnin saralla.
Hankkeessa toteutettiin seuraavat vaiheet:

Pdadomistajan haastattelu ja haastattelun analyysi

Hallituksen tapaaminen ja hankkeen muotoilu

Johtoryhman kehittamissuunnittelu

Henkiloston yksildlliset kehittamistapaamiset

Avainhenkildiden yksil6lliset kehittdmistapaamiset

Alusten paallikdiden yksilolliset kehittamistapaamiset

Henkiloston muotoiluworkshopit

Henkiloston viikkosparrit hankkeissa nousseista keskeisista teemoista
. Esihenkildiden workshopit

10. Johtoryhman workshop

©CONOUAWNE

Hankkeen tavoitteiksi jalostuivat esiselvityksen aikana:



1) Vahvistaa VG-Shipping Oy:td hyvinvoivana ja innovatiivisena modernina organisaationa, joka
hyodyntda toimintansa kehittdmisessa aktiivisesti eri henkildstoryhmien valista dialogia 2) Luoda
osallistavalla kehittamiselld psykologisesti turvallinen globaali organisaatio 3) Lisdtd esimiesten ja
avainhenkildiden tydssdjaksamista karttuneiden esimiestaitojen kautta

Hankkeen tavoite oli luoda kettera ja psykologisesti turvallinen organisaatio, joka edustaa
uusiutumiskyvyltdan, innovatiivisuudeltaan ja yhteistyokulttuuriltaan oman alansa esikuvaa.
Ensisijainen tavoite oli osallistavan kehittamisen tuottama ymmarryksen lisdéantyminen siitda, mita
tyontekijat ajattelevat, tarvitsevat ja osaavat. Perustana oli itseohjautuvan ja hyvinvoivan tyén
kulttuuri, jossa esimiestyd on valmentavaa ja vain tarvittaessa puuttuvaa (esim. konfliktit).
Tavoitteena oli luoda ilmapiiri, jossa virheistda keskustellaan oppimisen ndkdkulmasta, tyé on
sopivasti jakautunutta ja sisallollisesti sopivan haastavaa ja palkitsevaa, asiantuntijat saavat kayttaa
osaamistaan parhaiten organisaatiota hyddyttavalla tavalla seka ennen kaikkea, organisaation johto
toimii dialogisesti mahdollistaen taman.

Tavoitteena oli, ettd hankkeen seurauksena:

e Osallistujien kokemus merkityksellisesta tydelamasta VG-Shipping Oy:ssa on vahvistunut.

e Organisaation johdolla on kirkastunut ndakemys henkiléston ajatuksista ja potentiaalista.

e Tuloksellista tyota ja hyvinvointia kampittavia elementteja on |0ydetty ja opittu uusia keinoja
niiden seldattamiseksi.

e Organisaation vahvuudet on valjastettu osaksi toimintakulttuuria.

e Valmentava esimiestyd on vahvistunut omaksi, tarkedksi osa-alueekseen asiantuntijaty6ta
tukemaan.

e Organisaation inhimillisia prosesseja on tarkasteltu kriittisesti ja valittu toimivimmat seka
luovuttu energiaa tuhlaavista kaytanteista.

e Tyontekijdiden tydhyvinvointi on kasvanut merkittavasti.

e Esimiesten tydhyvinvointi ja tydssa jaksaminen on kohentunut merkittavasti.

Suomalainen ty6elama perustuu edelleen pitkalti organisaation johdon kdsitykseen siita, mitka ovat
toiminnan keskeiset tavoitteet ja suunnat. Strategioita laaditaan ylaorganisaation nakemys edelld,
jonka jalkeen niitd aletaan juurruttaa toimintakulttuuriin. Tieteellisen ja tutkimukseen perustuvan
laajan nayton perusteella henkildkuntaa osallistava kehittaminen on vaikuttavampaa, ja se nostaa
edellytyksia onnistua toimintakulttuurin kehittamisessa. Itseohjautuvuuden perusteena on
luottamus siihen, etta asiantuntijat luovat yhteisessa dialogissa parhaat ja menestyksellisimmat
tyokadytanteet, kunhan heille annetaan siihen tilaa ja toisaalta esimiesten tukea. Tassa hankkeessa
strategia luodaan uudestaan yhteisesti alhaalta yl6s ja takaisinpdin. Omistajat, johtoryhma ja
henkilostd asettuvat dialogisesti tasavertaiseen kehittamispositioon, ja seurauksena on yhteisesti
luotu strategia. Osallistavan kehittamisen kautta on tuotettu yhteinen tyon tila jatkuvalle
kehittamiselle ja aidolle itseohjautuvuudelle, jota esimiehet valmentavasti tukevat. Samalla on
luontevaa tutkia, miten psykologisen turvallisuuden teemaa kehittamisessa psykoedukoimalla ja
vahvistamalla voidaan mahdollisesti vaikuttaa koettuun tyotyytyvaisyyteen. Hankkeen avulla on siis
mahdollista todentaa dialogisella asetelmalla toteutetun uuden strategian luominen ja siihen liittyva
osallisuuden kasvun tuoma muutos henkiléston innovatiivisuudelle ja tydn imun kokemukselle.
Hanke aloitettiin syksyllda 2020 koko henkilostda koskevilla kehittamismuotoilutapaamisilla, joissa
pyrittiin vahvistamaan henkiloston osallisuutta keradamalla aktiivisesti tietoa henkildstdn tarpeista
ja toiveista uuden strategian muotoiluun ja toimintakulttuurin kehittamiseen liittyen.



6. Mita hankkeen aikana tapahtui?

Henkilostd osallistui aktiivisesti muotoilutapaamisiin, ja tilaisuuksista karttunut aineisto hyodytti
hankkeen muotoilua erittdin hyvin.

Henkiloston toiveet uudesta toimintakulttuurista olivat sangen yhtenevadiset. Kulttuurissa
toimivimpana koettiin mutkaton ja Ilammin vuorovaikutus eri organisaation tasojen valilla, vapaa ja
itsendinen tyon tekemisen tapa sekd perheyhtiomadinen, henkilostosta valittava omistajataho.
Suurimpina haasteina koettiin ajoittain epdselvd johtaminen, erdille avainasiantuntijoille
kerddantynyt kuormittava tydémaara ja haavoittuva tiedonkulku eri organisaation palasten valilla.

Syksylla 2020 toteutettiin tyOpajoja esihenkildille, joiden teemana oli valmentava johtaminen,
dialoginen positio ja kehittdava tyon johtaminen. Henkiloston tydpajoissa kasiteltiin aktiivista
viestinndn ja vuorovaikutuksen kulttuuria, rakentavaa yhteistyota edistdavaa konfliktinkdsittelya ja
itsensa johtamista kohti tavoitteita.

Kevaalla 2021 organisaatiossa tapahtui rakenteellinen muutos, jonka johdosta organisaatiossa
toteutettiin  muutosneuvottelut (entinen YT-menettely). Organisaation yldjohto toivoi, etta
hanketta hyddynnetdaan henkiléston dialogin vahvistamiseen muutostilanteessa, ja ndin toimittiin.
Seka henkiloston etta esihenkildiden tyOpajoissa keskityttiin kevaalla muutoksen tuottamiin
erityiskysymyksiin osana uuden dialogisen strategian luomista.

Syksyllda 2021 organisaatiossa valmisteltiin isoa muutosta, joka tuolloin vield oli darimmaisen
luottamuksellista. Epidemiatilanteen pahenemisen johdosta jouduttiin tydpajoja perumaan akisti,
joka hankaloitti hankkeen etenemista. Esihenkildiden tydpajat jarjestettiin sovitusti. Toiminnan
kehittamista kohti henkiléston toivomaa parantunutta tiimien yhteistyota vahvistettiin tiimien
rakennustyopajoilla. HR-osaston osaamista vahvistettiin omilla tydpajoilla, joissa henkiléston
osaamisen kehittdmista ja osallisuutta kehitettiin osana normaalia henkil6ston johtamista ja tukea.

7. Tulokset, hyddyt ja vaikutukset

Hankkeen tuloksena henkildston johtamisen uudenlainen ajattelu nostettiin yrityksessa keskioon.
Hankkeessa pureuduttiin modernin johtamisen ydinteemoihin, osaamisen kehittamiseen, koettuun
psykologiseen turvallisuuteen, ponnistelun ja palautumisen vuorotteluun seka itsensa johtamiseen
kohti tavoitteita. Hankkeessa tuli myds nakyvaksi se, miten haavoittuvaa on rakentaa yrityksen
avaintoimintoja yksittdisten huippuosaajien varaan. HR-osastoa ldhdettiin kehittdamaan hankkeen
aikana aktiivisesti, ja osaston henkilostolle jarjestettiinkin erillisia tyopajoja kehittamisen tueksi.
Tiimityon jarjestelmallista kehittamistd ja "team of teams” -ajattelua kylvettiin organisaatioon.
Tama tuntui erityisen tarkealta koronapandemian aikana, jolloin suuri osa henkildstosta tydskenteli
kotoaan kasin lahes kahden vuoden aikana. Hankeaikana viritettiin myds pienia tydilmapiiria
parantavia kaytanteitd, kuten vaikka seldan takana kehuminen. Tassa mallissa aluksi valmentajille ja
sittemmin HR-osastolle sai ”ilmiantaa” kaverin onnistumisen. Nama onnistumiset julkaistiin
kuukausittain yrityksen henkildstokirjeissa.



8. Miten toimintaa ja tuloksia arvioitiin?

Hanketta arviotiin sdadanndéllisesti johtoryhman ja hallituksen kanssa. Sisaltéja muotoiltiin aktiivisesti
dialogisessa positiossa suhteessa organisaation tilaan ja henkiléston tarpeisiin. Kaikkien
tilaisuuksien jdlkeen kerattiin palaute osallistujilta. Henkilosto koki erityisen hyddylliseksi
tiimityohon tulleen tuen. Myds hankkeen Idahtokohtaa arvostettiin. Koettiin arvokkaaksi se, etta
johto haluaa kriittisen maailmantilanteen keskellakin panostaa henkiléstén mukaan ottamiseen ja
heidan hyvinvoinnistaan huolehtimiseen.

9. Viestinta ja yleinen hyédynnettavyys suomalaisessa tyoelamassa

Hankkeen avulla todennettiin, ettd henkildston kehittdamisndakemysten mukaan saaminen on
avaintekija organisaation kehittamisessa. Jatkuvasti muuttuvassa maailmassa osaaminen ja sen
kehittaminen on kriittinen elementti koko organisaation eloon jaamisen kannalta. Tama ei
kuitenkaan yksin riitd, vaan tarvitaan myds tietoista psykologisen turvallisuuden yllapitamista. Jotta
psykologinen  turvallisuus  mahdollistuu, on esihenkildille  turvattava aikaa oman
henkildstéosaamisen kehittamiseen ja vertaistukeen.

VG-Shipping Oy edustaa osaamisen ja teknisten innovaatioiden nakokulmasta alansa huippua.
Perinteinen toimiala on perustunut osin myds perinteiseen johtamiseen, jossa vahvuutena on
omistajaperheen ja henkiloston lampimat ja valittdmat henkilosuhteet ja henkiléston kokema
arvostus. Toiminnan kasvaessa ja pilkkoutuessa yha enenevassa madrin eri toimintoihin globaalisti,
tarvitaan yrityksen vahva strateginen tuki henkiléston pitovoiman, osaamisen kehittamisen ja
keskindisen toimivan yhteistyon tueksi.

Hankkeen viesti on, ettd henkiléstd arvostaa johdon ponnisteluja heidan kuulemisekseen. VG-
Shipping Oy:ssa toteutettu hanke todistaa, ettd Suomessa tavalliset, pienind perheyhtidina
aloittaneet yritykset voivat kasvaa porssiyhtidiksi, kunhan henkildstosta huolehditaan, osaamiseen
panostetaan ja dialogia yrityksen johdon ja henkildstdn valilla on mutkatonta.



