u
B Teokseen "Valmentajan pol-
ku — valmentamalla huippu-
’ suorituksiin” on haastatel-

tu joukko menestyneiden suo-

|
malaisyritysten johtajia. Yksi
heistd on Tamfeltin toimitus-

johtaja Risto Hautamdki, dip-

[} [ ] lomi-insinodri ja urheilumies.
Hdnen johtamistapaansa voi
luonnehtia sanoilla: kuuntele-

va asiajohtaja.
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isto Hautamiki on
Tamfel-
tin  ykkésmieheni
lihes
vuotta. Sitd ennen
hin tyoskenteli 25 vuotta Valme-
tissa eli nykyisessd Metsossa.

toiminut

kymmenen

Tamfelt-pestiin  tarttuessaan
Hautamiiki sai johdettavakseen
yrityksen, jolla totisesti on vankat
perinteet. Maaherra Ernst Gustay
von Willebrand perusti Jokioisten
Verkatehtaan vuonna 1797. 1800-

luvun puolivilissd yritys muut-

Teksti: Anitta Valtonen ¢ Kuvat: Jorma Rajamaki

ti Tampereelle, jossa sen piituo-
tantolaitos edelleen toimii. Vuo-
teen 1980 mennessi yritys oli luo-
punut perustekstiilien eli puku-
kankaiden ja lankojen valmistuk-
sesta. Vuonna 1981 yhtién nimi
muutettiin Tamfelt Oy Ab:ksi.

Yhtion péituotteita ovat met-
siteollisuuden konekudokset: pa-
perikoneiden viirat ja huovat eli
PMC-tuotteet seki suodatinkan-
kaat.

Historiallinen Tamfelt on siini-
kin mielessi, etti se on ollut pors-
siyhtid vuodesta 1942. Se on Suo-
men kolmanneksi vanhin pérssi-
yhtio, vanhempia ovat vain Fiskars
ja Hackman.

Tamfelt-konsernilla on viisi
tuotantolaitosta. Suomen tehtaat
sijaitsevat Tampereella ja Juan-
koskella, ulkomaiset tuotantolai-
tokset on hankittu Portugalista,
Brasiliasta ja Kiinasta, jonne pai-
nopiste yhi enemmiin siirtyy. Yri-
tyksen pidasiakkaita ovat pape-
ri-, kartonki-, sellu- ja kaivosalan
markkinajohtajat. Konsernin pal-
veluksessa on noin 1300 henkei.
Vuonna 2003 yhtién litkevaihto
oli noin 126 miljoonaa euroa.

Vuonna 1995 Tamfeltin ruoriin
tarttui Risto Hautamiiki, joka tun-
si yrityksen tydskenneltyididn vuo-
sia sen hallituksessa. Opittavaa oli
kuitenkin paljon, seki yhtion ta-
loudenhoidossa etti tyontekijival-
taisen yrityksen johtamisessa.

Urheilujohtamisesta
ideoita
Risto Hautamiiki selailee Valmen-
tajan polku -teosta, johon hinti-
kin on siis haastateltu. Selailee ja
maistelee valmentaja-sanaa. Joh-
tajako valmentaja? Ja jos, niin
minkilainen?
Entisend  aktiiviurheilijana
Hautamien on helppo kiyttii ur-
heilumaailman termeji my®s yri-
tysjohtamisesta puhuttaessa. Kou-
luaikana hin oli hyvi pikajuoksi-
ja ja mychemmin hin pelasi 15
vuotta kilpatennisti suomalaisessa
kiirkikaartissa. Urheilijana hiinelld
on kova halu voittaa, mutta voittaa
nimenomaan kilpailu, ei niinkiin

piihittdd toisia ihmisii.

Hin nikee urheilujohtamises-
sa ja yritysjohtamisessa paljon yh-
tymiikohtia ja on halunnut siir-
tdd urheilujohtamisen hyviid ko-
kemuksia Tamfeltiin. — Meilld
on paljon pohdiskeltu siti, miten
coachit piiseviit tuloksiin. Siksi
esimerkiksi Hakan ja Mypan val-
mentajat ovat olleet meilld kerto-
massa tyostdan.

Nykyisin Hautamiki pelaa ten-
nistd vain harrastusmielessi, mutta
urheilukilpailuista hinelle on jii-
nyt eldvind mieleen kilpailutun-
nelma, se kihelméivi tunne, kun
asettuu lihtotelineisiin. — Suomi-
Ruotsi -maaotteluja katsoessa tu-
lee elivisti mieleen oma nuoruus
kilparadoilla — vaikka itse urheilin-
kin maaseututasolla.

Jos urheilukilpailut sytyttivit,
jotain niiden tunnelmasta ja lata-
uksesta soisi siirrettdvin myds yri-
tysmaailmaan.

Johtaminen yrityksen
mukaan
Hautamiiki ei suinpiin niele muo-
titermeji tai trendikkaitd johtamis-
tapoja. Hiin ei mieti, onko hiin toi-
mitusjohtajana valmentaja, tulos-
johtaja vai miki. Oleellista on se,
miten hin esimieheni toimii ja
milld hiin saa tuloksia aikaan.
Hiin haarukoi johtamisperiaat-
teitaan. — Menestymiseen tarvi-
taan motivointia, mutta tiukan
paikan tullen myds kovaa kiisky-

tyst.

— Menestyksemme  koostuu
erilaisista elementeisti. Me poik-
keamme it-alan yrityksistd siini,
ettd henkilostostimme yli puo-
let on tyontekijoitd. It-alalla 60—
90 prosenttia henkilskunnasta on
toimihenkilsitd, pidosin koulu-
tettuja asiantuntijoita. Johtamis-
metodit ovat sen vuoksi erilaisia.
Tybvoimavaltainen yritys muis-
tuttaa enemmin sotilasorganisaa-
tioita kuin asiantuntijapainottei-
nen yritys.

80- ja 90-luvuilla puhuttiin pal-
jon management- ja leadership-
johtamisen eroista eli siitd, painot-
tuuko johtaminen asioiden vai ih-

misten johtamiseen. — Olen ma-
nageriaalinen johtaja. Managee-
raukseni perustuu nikemykseen
siitd, mihin yritystd pitid viedi.
Leadership-elementti tulee siti
kautta, ettd hyviin tuloksiin piis-
tddn vain motivoituneiden ihmis-
ten avulla.

— Olen aika vaativa enki hevil-
14 anna periksi. Haluan ettd asiat
kulkevat sithen suuntaan, jonka
olemme ottaneet tavoitteeksi. Py-
rin yksinkertaiseen ja selkeiiin or-
ganisaatiomalliin ja vastuullisuu-
teen esimiestydssi.

Hautamiki painottaa, ettd esi-
miehen on osattava kuunnella.
Hin allekirjoittaa sataprosentti-
sesti Masa Yardsin entisen toimi-
tusjohtajan Martin Saarikankaan
periaatteen: johtajalla pitid olla
isot korvat ja pieni suu. — Porukan
on saatava mahdollisuus kertoa,
miten asiat ovat ja mitd sen mie-
lesti pitiisi tehda.

— Olen vuosien varrella muut-
tunut siten, etti kuuntelen henki-
l6stéd enemmin kuin nuorena.
Ennen ajattelin, ettd hankitaan
sellainen ja sellainen sorvi ja silld
selvii. Nyt tiedin, ettei yritys pyori,
elleivit ihmiset osaa ja halua hoi-
taa sitd sorvia.

Tavoitteet kirkkaina
kaikkien tiedossa
Tamfeltissa on Hautamien joh-
dolla madritelty yrityksen tavoit-
teet, arvot ja johtamisperiaatteet.

Tavoitteemme on, etti olisim-
me Kauppalehti Option Balance
Consulting -luokittelussa kirkikas-
tissa. Vuonna 2003 sijalukumme
oli 11. Meilld on 130 miljoonan
euron vuosibudjetti. Silloin on
turha asettaa tavoitteeksi, etti me
olisimme markkinajohtaja. Tdmi
on realismia.

Niin porssiyhtio kuin Tamfelt
onkin, se ei tuijota vain kvartaali-
tuloksia, vaan tavoitteet asetetaan
pitkdjinteisemmin. Yrityksen stra-
tegiaa kehitettidessi tavoitevuosi
on nyt 2008. Sinne edetiin por-
taittain. — Tavoitetta veivataan ja

>
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konkretisoidaan kaksi kertaa vuo-
dessa, Hautamiiki kertoo.

Tillainen tavoitteiden tismen-
tdmiskokous pidettiin edellisel-
14 viikolla. — Tavoitteenamme
on seitsemin prosentin vuosikas-
vu eli kolme kertaa arvioitu pape-
rin kulutuksen kasvu. Kasvutavoit-
teemme on vihin suurempi kuin
markkinoiden kasvu, joten tarkoi-
tus on lisdtd myds markkinaosuut-
tamme. Emme pyri kasvuun yri-
tysostoilla, vaan investoinneilla ja
nykyisen toiminnan kehittimisel-
14. Mahdolliset yritysostot tehdiin
todella lihelld ydinosaamista ole-
viin yrityksiin.

Yhtion sisiiisen tiedotusjirjes-
telmén ansiosta tuotanto, myyn-
ti ja markkinointi tietivit koko
ajan, mikii on tavoite. Tamfeltin
henkilosts kuuluu vuosittaisen
tulospalkkiojirjestelmin piiriin.
Se rakentuu siten, etti 55 pro-
senttia palkkiosta perustuu yhtion
tulokseen ja loppu 45 prosenttia
oman yksikén toiminnallisiin ta-
voitteisiin. Mittarit syotetddn si-
siiseen televisioon, josta nikee
koko ajan, missid menniin.

Kaikki lahtee
kannattavuudesta
Yrityksen strategian ja arvojen pi-
tdd Hautamien mielestd olla hy-
vin konkreettisia. Ne eiviit saa jii-
di juhlapuheiden fraaseiksi, vaan
niiden pitdd nikyi arjessa.

— Kun tulin taloon, arvoissa
ylimpiind oli tapana esittid hen-
kilgston merkitys. Tdmi on ihan
perusteltavissa. Arvoja kiteytties-
simme halusin esittdd asian toi-
sella tavalla. Nostin ykkospaikal-
le tyytyviiset asiakkaat ja kannat-
tavuuden. Jos yritys on kannattava,
jid myds jaettavaa investointeihin,
osakkaille ja henkilsstolle kannus-
tuspalkkioiden muodossa.

— Kannattavuus saadaan tie-
tenkin aikaan hyvilld henkilostol-
l4. Olen erittdin kiinnostunut hen-
kilostostimme, Hautamiki sanoo.
Tdmi on helppo nihds siiti luon-
tevuudesta, jolla hiin tehdaskier-
roksemme aikana vaihtaa kuulu-
miset eri tyopisteissd.

Tamfeltin arvoja lukiessa huo-
mio kiinnittyy seuraavaan esi-
miestyon kannalta kiinnostavaan
kohtaan: ”Jokaisella on velvolli-
suus yllipitid ammattitaitoaan ja
mahdollisuus kehittid ja laajen-
taa osaamistaan. Luomme turval-
liset puitteet. Tuemme henkilds-
tod ruumiillisen ja henkisen tyo-
kyvyn ja hyvinvoinnin yllipidossa
koko tydsuhteen ajan.”

Kysymys kuuluu: miten luo-
daan turvalliset puitteet, kun ta-
louden suhdanteet pakottavat sa-
neeraamaan?

Kriisitilanteissa
punnitaan

Risto Hautaméen mielesti vuoro-
vaikutus on erityisen tirkes kriisi-
aikoina. Tamfeltissa vuosi 2003 oli
vaikea. Metsiteollisuuden mark-
kinatilanne oli vaimea, konser-
nin litkevaihto ja osakekohtainen
tulos laskivat. Oli ryhdyttivi toi-
miin: investointeja ja kustannuk-
sia karsittiin, kiytiin yt-neuvottelu-
ja. Lomautuksilta, irtisanomisilta
ja miirdaikaisten tydsopimusten
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piittimiseltd el viltytty. — Se oli
aika rankka juttu. Sellaisissa tilan-
teissa huhut alkavat kiertid nope-
asti. Siksi on annettava paljon tie-
toa, Hautamiki sanoo.

— Me infoamme muutenkin
aika avoimesti talon sisilld. Vi-
haan tiedon poytilaatikkopant-
taajia. En hyviksy sitd, etti joku
yrittdd pitevoityd silld, ettd hiinel-
14 on hallussaan joku tieto, jota ei
sitten muille kerrota.

— Kommunikoinnin ja infor-
maation jakamisen merkitys on
kasvanut arvomaailmassani. Olen
oppinut sen kantapiin kautta. El-
lei tidlli jaa tarpeeksi tietoa, pus-
karadio alkaa salamannopeasti
toimia. Oikean tiedon jakaminen
on tirkeid, jottei huhuille jdd ti-
laa eikd synny mielialapaniikkia.
Nimi ovat aika herkkii juttuja.

— Perusasia on se, etti johto tie-
tid, missd ollaan menossa, ottaa
vastuun ja ryhtyy toimiin ajoissa.
Me selvisimme vuoden 2003 vai-
keuksista aika helpolla.

— Isot saneeraukset johtuvat
osittain siitd, etteivit esimichet
hoida kunnolla tehtividin. Mei-

din onnemme on se, etti me ni-
emme tilauskannan kehittymisen
aika pitkille eteenpiin, 4-7 kuu-
kauden piihin.

Hautamiki painottaa, miten
tirkedi on olla ajan tasalla hen-
kilgstosuunnittelussa. Esimichen
on piivittiin tiedettivi, mitd hi-
nen alaisensa tekevit ja miten he
toistidn selvidvit; onko heilli toi-
ti, onko niiti litkaa vai kenties lii-
an vihin. Thmisid saa palkata vain
todelliseen tarpeeseen. Hakijoista
on osattava valita parhaat ja hei-
dit on perehdytettivi tehtiviinsi
kunnolla.

— Huippuosaajia — esimerkiksi
it-alan tai markkinointitehtiviin —
on palkattava silloin, kun talon si-
silld ei ole vaadittavaa osaamista.
Joskus rekrytointi on tarpeen myds
uusien tuulien saamiseksi. Kyse ei
ole mistdin sen ihmeellisemmiis-
ta.

Nostetta

muiden taidoista

Risto Hautamiki ei ole kovin in-
nostunut nykydin niin suositusta
tilmitydsti. — Ainakaan se ei saa




tarkoittaa siti, etti joka asian rat-
kaisemiseksi kootaan iso porukka
ja aletaan pohtia, miten asia pitii-
si hoitaa.

Ihmiset ja tilanteet ovat erilai-
sia, eikd tiimityd sovi joka asian
hoitoon.

— Tirkedd on se, minkilaiset
ihmiset saa ja valitsee ympirilleen.
Esimiehen on pidettivi huoli po-
rukastaan ja sen laadun kehittimi-
sesti. Se taas lihtee rekrytoinnista.
Itse olen mukana uuden henkilss-
tomme perehdyttimistilaisuuksis-
sa, jotta niien, minkilaisia ihmisii
me rekrytoimme.

— En pelkii, ettid alaiseni ovat
fiksumpia kuin min tai ettd heilld
on taitoja, joita minulta puuttuu.
Piinvastoin. Muiden hyviit taidot
antavat minullekin nostetta.

— 'Talousasioiden oppiminen
oli pitki prosessi. Olen kommu-
nikoinut paljon talousihmisten
kanssa, jotta olen oppinut ym-
mirtimiin taseet ja tuloslaskel-
mat sekii tuntemaan ja sisiisti-
madn sen, mitd tuotannossa to-
della tapahtuu. Minihin olen
taustaltani myyntimies.

— Paljon olen kehittynyt siti
kautta, etti olen saanut olla iso-
jen yritysten hallitustydskente-
lyssd, esimerkiksi Raumalla, Te-
lestessd, Wirtsildssd ja Metsossa.
Se on ollut todella kehittivii. Sii-
ni nikee lihelti, miti muut teke-
vit ja kuinka he toimivat.

Draivia tyossa
oppimisesta

mien mielesti vain pitkdjinteisyy-
delld. Tirkeimpéni oppimismuo-
tona hiin pitdi tyossd oppimista.

— En kuulu niihin, jotka ke-
hittdvit itseddn kdymalld jatkuvas-
ti erilaisilla kursseilla. Aika paljon
lueskelen ammattikirjallisuutta,
mutta suurin draiveri on mieles-
tidni tyossid oppiminen. Parhaita
opettajia ovat kokeneet tyokave-
rit.

Yksi mieliinpainuva kurssikoke-
mus Hautamielld kuitenkin on.
Vuonna 1988 hin opiskeli tiiviis-
ti yhdeksin viikkoa Harvardissa.
Kyseessi oli ISMP eli Internatio-
nal Senior Management Program
-niminen johtajakoulutus. Se oli
erittdin intensiivisti opiskelua ja
todella antoisa kokemus.

tajana voi arvioida silld, miten hy-
vin ihmiset ovat sielld pysyneet. —
Ei meilti ole paljon lihdetty muu-
alle. Tamfelt on haluttu tydnanta-
ja, mutta osaajiamme hingutaan
myos talon ulkopuolella. Siksi yri-
tdimme pitdd palkkatasomme riit-
tivin houkuttelevana. Emme pys-
ty kilpailemaan prosessiteollisuu-
den palkkojen kanssa, mutta ko-
etamme pidsti mahdollisimman
lihelle. Meididn onnemme on se,
ettd Tampere on loistava koulutus-
kaupunki, jossa valmistuu monen-
laisia osaajia eri tehtidviimme.

Huippusuorituksiin pédsee Hauta-

Tamfeltin onnistumista tyénan-

Hyva valmentaminen vaatii
paneutumista, luottamusta ja sydanta

B TEKin yksikénjohtaja Jukka Makela luki uteliaana Valmentajan polku
‘teoksen. Kirjan otsikko oli kiinnostava seka hanen tyonsa etta har-
rastuksensa vuoksi. Han on vuosia pelannut ja valmentanut jaakiek-
koa Espoossa.

— Hyvaa kirjassa on se, ettei siind saarnata. Mikaan sen viesteista
ei toki ja kaytannon esimerkit ovat mukavia.

Makelan mielesta on tarpeen maaritella, mita valmentamisella yritys-
johtamisessa tarkoitetaan. — Urheilumaailmassa on kaksi valmentajan
paatyyppia. Esimerkiksi miesten jaakiekkovalmentajat ovat herroja ja
hidalgoja, joiden johtaminen on puhtaasti managementia. Sen sijaan
juniorivalmennus on parhaimmillaan sita, ettd nuorten kanssa tehdaan
pitkajanteista yhteisty6ta, jossa innostuksen yllapitaminen, kehittymi-
nen ja leadership ovat keskeisia.

— Yritysmaailmassa valmentava johtaminen lahtee siita, etta ihmi-
sia kunnioitetaan. Valmentajalta vaaditaan leadership-taitoja eli kykya
vuorovaikutukseen ja ihmissuhteiden hoitamiseen. Myds oikeudenmu-
kaisuus on hyvan valmentajan tunnus.

— Tydssa jossa vaaditaan paljon henkistd osaamista, motivaatio
tulee pitkalti tyon sisallosta. Palkan lisaksi asiantuntijoiden on tarke-
aa tuntea, ettd he voivat kehittya tydssaan mahdollisimman hyviksi ja
padsevat antamaan parastaan. Esimiesten ja yritysten on luotava sil-
le edellytyksia.

— Jatkuva dialogi esimiehen ja asiantuntijoiden kesken on valttama-
tonta. Dialogissa ei ole kysymys muodollisista kehityskeskusteluista,
jotka voivat huonoimmillaan olla taysin tyhjanpaivaisia. Kunnon dialo-
gi on sita, ettd esimies on sitoutunut asiantuntijoiden pitkajanteiseen
kehittymiseen, Makela maarittelee.

— Diplomi-insinddrit vaihtavat nopeasti tydpaikkaa, jos he eivat tun-
ne kehittyvansa tydssaan. Jos heidat siis halutaan pitaa yrityksessa,
se on osoitettava heille. Valmennuksessa tarvitaan luottamuksellinen
suhde.

Makela muistuttaa myds, ettd valmentamisessa on eri tasoja. — Ko-
keneiden huippujen kanssa on toimittava aivan eri tavoin kuin vastaval-

mistuneiden kanssa. Erityisen tarkeda on valmentaa niita, jotka ovat
vasta matkalla, siis nuoria vastavalmistuneita.

— lhmiset ovat myds luonteeltaan erilaisia. Osalle sopii dialogiin pe-
rustuva tyoskentely, osa kaipaa kaskyja, jotkut tarvitsevat paljon kehu-
ja, kaikki eivat niista perusta.

— Sitouminen valmentajan tydhon vaatii intoa, halua, paneutumista
ja aikaa. Jos sydan
ei ole mukana, val-
mentaminen ei on-
nistu.

Valmentajan pol-
ku -Kirja siis inspi-
roi miettimaan esi-
miestyén luonnet-
ta monelta kantilta.
Se on aika hyvin yh-
delta kirjalta.

VALMENTA|AMN POLEL

Hasse Kuvist,

Arto Miekkavaara,
Eeva-Maria Poutanen.
Valmentajan polku -
valmentamalla huippu-
suorituksiin.
Performance Power
Associates. 2004.
168 s., 53 euroa, - i
Akateeminen '

Kirjakauppa.
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