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Esipuhe

Tyoelama muuttuu vain yhdessa tekemalla! Tyohyvinvointi perustuu itsensd ja toisten
arvostamiselle, ihmisten aidolle kohtaamiselle, nakemiselle ja kuulemiselle. Tallaiset tekijat
tuottavat tyon imua, eika niitd voi milladn edulla tai palkitsemisjarjestelmilld lihted kompen-
soimaan. Tyén imu synnyttdd ihmisten hyvinvointia ja lisdd tuottavuutta.

TyOyhteiso ja tyokulttuuri maarittelee paljon, millainen tydhyvinvoinnin perusta yrityksessa
on ja miten hyvinvoinnin tukeminen ja tyon kehittaminen sielld nayttiytyy. Te yhdessi voitte
mdaaritelld, millaiseksi luotte sen jatkossa, ja juuri sinun antamasi panos siihen on tarkeia.
Smart Work -hankkeen tavoitteena oli koko tyoyhteison ja myos yksittdisen tyontekijan
nakokulmasta loytdd keinoja ja mahdollisuuksia toimia aktiivisesti hyvinvoinnin ja tyon
kehittamisen edistimiseksi.

Tyohyvinvointi muodostuu eri tekijoiden summasta, ja ndm4 tekijat syntyvit padasiassa
arkisen tyon keskelld. Voidaanko siis arkea parantamalla lisdtd tyohyvinvointia ja tuottavuut-
ta? Me Smart Work hankkeessa rakensimme teidan kanssanne yhdessa tyohyvinvointia ja
tuottavuutta arkisen tyon keskelld poikkeuksellisena aikana, joka toi toimintaan omat haas-
teensa. Toivon, ettd saitte rakennusaineita jatkaa tatd tarkeda kehittdmistyota jo hankkeen
aikana saavutettujen konkreettisten kehitysaskelten lisdksi. Lisdksi toivon, ettd timan kirjan
artikkelit auttaisivat lukijaa jatkossakin antamaan oman merkittivan panoksensa tyohyvin-
voinnin ja tuottavuuden kehittdmisessa.

Kiitos kaikille hankkeessa mukana olleille puhtaanapidon, kiinteistohuollon, isinndinnin ja
apteekkialan yrityksille ja yritysten henkilostélle, jotka omalla osallistumisellaan antoivat
merkittdvan panoksen tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden kehittdmisessa. Limmin kiitos myos
hankkeessa mukana olleille kehittimisasiantuntijoille seka keskustelevalle ja kannustavalle
ohjausryhman jasenistélle. Kiitos myds Euroopan sosiaalirahastolle ja Keski-Suomen ELY-
keskukselle, jotka mahdollistivat timan hankkeen toteuttamisen.

8.3.2023, Tampere
Projektipaillikko Piia Tarnanen
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PIIA TARNANEN

SMART WORK - rakennetaan yhdessa
menestysta ja tyohyvinvointia

Euroopan sosiaalirahaston (ESR) rahoittamassa Smart Work -hankkeessa kehitettiin yritysten ja
tydyhteison toimintaa monipuolisilla tavoilla, joiden pdadmddrdnd oli edistdd sekd tyohyvinvointia
ettd tuottavuutta. Hankkeessa aloitti 16 puhtaanapito-, kiinteistohuolto-, isdnnointi- ja apteekkialan
pk-yritystd Pirkanmaan ja Keski-Suomen alueelta. Tavoitteenamme oli uudistaa toimintamalleja ja
kehittdd henkiloston tyohyvinvointia tuottavuutta edistavdlld tavalla.

Smart Work -hankkeessa kehitettiin yritysten henkildston tychyvinvointia pureutumalla yritys-
kohtaisesti mukana olevien puhtaanapito-, kiinteistéhuollon ja isdnndinnin sekd apteekkialan
yritysten toimintamallien kehittimiseen. N&ita yrityksid kannustettiin uusiin tapoihin ajatella
ja toimia seka kehitettiin niiden toimintatapoja seki vuorovaikutus- ja esimiestaitoja. Lisaksi
henkilostod tuettiin ja kannustettiin kehittimaan ja uudistamaan yrityksen toimintaa luovasti.

Jatkuvaa tyon kehittamista - yhdessa

Hankkeen kehitystyo painottui yrityskohtaiseen kehittimiseen, mutta mukana oli myos
tyontekijakohtaisia toimenpiteitd. Lisdksi hankkeessa mukana oleville yrityksille tarjottiin
yhteiseksi suunnattuja toimenpiteiti. Osa yrityksille yhteisistd valmennuksista toteutettiin
yhteistydssad Rethink Gastro -hankkeen kanssa, joka on Smart Work -hanketta vastaava Tampe-
reen ammattikorkeakoulun toteuttama ESR:n rahoittama hanke Ravitsemisalan yrityksille.

Kdytossa olleella toimintaprosessimallilla (Kuvio 1) ja yrityskohtaisesti valituilla kehittamis-
menetelmilld tavoiteltiin koko yrityksen henkiléston mukaan ottamista oman tyonsa
kehittimiseen. Tavoitteena oli, ettd kaytettavat menetelmdit ja uudistetut toimintamallit sekd
prosessit oli mahdollista soveltaa osaksi tyontekijoiden jokapdiviistd arkea.
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Aloituspalaveri Kehittdmistydpaja
Firstbeat-

Hyvinvointimittaus

Kehittimiskohde 1
Yritys + Smart Work
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s tends * Kehittamistoimenpiteiden
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tarkentaminen
Kehittimiskohde 3
Yritys + Smart Work 2022-2023

Kuvio 1. Smart Work -hankkeen toimintaprosessimalli. (Grafiikka: Minttu Rantanen)

Yrityksille jarjestettyjen aloituspalaverien aikana kartoitettiin yritysten kokonaistilannetta
tulevien kehittdmistyopajojen pohjaksi. Lisdksi yrityksissa toteutettiin 200 Firstbeat-
hyvinvointimittausta alkutilanteen kartoittamiseksi. Jokaiselle mittaukseen osallistujalle
tarjottiin mahdollisuutta kdayda henkilokohtainen keskustelu mittauksen tuloksista ja omasta
hyvinvoinnin tilasta asiantuntijan kanssa. Keskustelun pohjalta osallistujilla oli mahdollisuus
asettaa ja pohtia yksildllisid tavoitteita oman hyvinvointinsa edistamiseksi asiantuntijan tuella.
He saivat myds henkilokohtaisen kirjallisen tulosraportin itselleen. Lisdksi yrityskohtainen
anonyymi yhteenveto mittaustuloksista raportoitiin yrityksille, mikali mittauksia oli tehty
vahintdidn 1o henkildlle. Aloitusmittauksiin osallistuneista (n = 200) Firstbeatin palautejirjes-
telmadin antoi palautetta 76 henkilod. Heistad 64 % kertoi tehneensi vahintdan yhden muu-
toksen eldméntapoihinsa, 89 o vastanneista koki, ettd Hyvinvointianalyysi ja siihen liittyvd
palautekeskustelu asiantuntijan kanssa auttoi edistimaan hyvinvointia ja lisdsi ymmarrystd
omasta terveydesta ja hyvinvoinnista huolehtimisesta. Asiantuntijan kanssa kdydyt palaute-
keskustelut auttoivat ymmartamaan mm. mittauksen tuloksia ja niihin vaikuttavia tekijoita
sekd kiinnittivit monella huomion tekijoihin, jotka olisi syytd muistaa jatkossakin. Osa koki,
ettd pidempi mittausjakso olisi ollut antoisampi. Smart Work -hankkeen mittausprosessiin
osallistuneista ja palautteen antaneista 84 % halusi tehdd mittauksen uudelleen, oppia lisda
janahda, ovatko muutokset pysyvid. Seurantamittaukset jarjestettiinkin halukkaille hankkeen
loppupuolella.
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Hankkeen alussa yritysten henkilokuntaa pyydettiin vastaamaan Yksilotutka-tyohyvinvointi-
kyselyyn. Ensimmdiseen tilannetta kartoittavaan hyvinvointikyselyyn vastasi yli 250 henkiloa
eri yrityksistd. Tulokseksi tdstd tydhyvinvointikyselystd saatiin Tyohyvinvointi-indeksi, joka on
henkilon oma kisitys siitd, miten hyvin hin voi tyossdin. Yksilotutkassa oli myos hankkeen
asiantuntijoiden laatimia avoimia kysymyksig, joilla kartoitettiin yksilokohtaisia ajatuksia yri-
tyksen hyvin toimivista ja innostavista asioista seka toisaalta kehittdmista kaipaavista asioista.
Lisdksi pyydettiin ideoita kehittdmiseen. Mahdollisuus vastata Yksilotutkaan annettiin kaikille
yrityksen henkilokuntaan kuuluville. Yrityskohtaisissa tyopajoissa jatkettiin myos Yksilotutkan
teemojen kisittelya.

Alkukartoituksen jalkeen yritysten kanssa aloitettiin tydpajatoiminta kehittamiskohteiden loy-
tamiseksi ja kehittdmissuunnitelman laatimista tukemaan jarjestettiin yrityksen henkilostolle
yrityskohtaisia tyopaja tai -pajoja. Ensimmaiisessa tydpajassa koottiin tydssa hyviksi koettuja
asioita, kartoitettiin kehittamista vaativia asioita ja kirjattiin ideat muistiin. Tyopajan keskeise-
ni tavoitteena oli l0ytda tarkeimpina pidetyt kehittimisaiheet jatkotydstamista varten.

Henkiloston esiin nostamat kohteet otettiin yrityksen johdon ja avainhenkildiden kanssa
kaytavian kehittimissuunnitelmapalaverin pohjaksi. Esiin nostetuista teemoista valikoitiin
tarkemmin kohdennettuja kehittdmiskohteita ja toimenpiteita yrityskohtaisesti.

TyOpajoja jdrjestettiin koronapandemian vuoksi aluksi vain etdyhteydelld. Toteutuksia pilkot-
tiin useampaan kertaan, jotta yrityksen toiminta ei hdiriintyisi hankkeen toimintaan osallistu-
misen vuoksi. Kaiken kaikkiaan tyoskenneltiin niin yksin, pienryhmissa kuin suurryhmassakin.
TyOpajan ensimmaisessa osassa esiin nousseita asioita ei rajattu.

Esiin nousseet kehittdmisteemat koskivat usein yritysten tyoprosessien kehittimista, sijais-,
rekrytointi- ja perehdytyskdytintoja, palautteen kerddmisti ja hyddyntamistd, johtamiseen
ja vuorovaikutukseen liittyviin asioihin seka yrityksen tavoitteiden, arvojen ja strategioiden
selkeyttdmiseen. Kehittdmissuunnitelmaan valittuja toimenpiteitd seurattiin yrityskdynteina,
etayhteyksin, puhelinsoitoin ja sahk&postitse.

Johtamisen ja tyoprosessien kehittimisen teemoihin jarjestettiin kaikille mukana oleville
yrityksille yhteisid valmennustilaisuuksia, joissa oli mahdollisuus my6s vertaisoppimiseen.
Nama Smart Work -hankkeessa toteutuneet valmennukset olivat yritysten tarpeista nousseita,
hankkeessa mukana oleville yrityksille yhteisesti suunnattuja valmennuksia. Hankkeen aikana
toteutettiin mm. Johtamisen valmennuskokonaisuus ja Palautumisen makupalat, Lean sekad
Haastavat vuorovaikutustilanteet -valmennukset. Lisdksi toteutettiin kaksi pidempikestoista
kokonaisvaltaista hyvinvointivalmennuskokonaisuutta.

Pahimman koronapandemian aikaan otettiin kokeiluun TAMKin hallinnoima Digma-digialusta,
jonne suunniteltiin ja luotiin yrityskohtaiset tyotilat vakioidulla rakenteella. Ndin mahdolli-
simman monella tyGajasta ja -paikasta riippumatta oli mahdollisuus paasta kehittdmistyohon
mukaan. Lisdksi talld alustalla aloitettiin sisillon tuottamisen kokeilut seka tukisovelluksien
hyédyntidminen . Etdtoteutuksissa kdytettiin myos esimerkiksi Flinga-sovellusta, joka on digi-
taalinen ”post-it-lappusovellus™.
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Etdtyopajojen mietintddn ja suunnitteluun seka digivilineiden kayton harjoitteluun kaytettiin
resursseja, jotta alun perin taysin ldhitoteutukseksi suunnitellut hankekokonaisuudet saatiin
toisaalta muutettua etdna toimiviksi ja toisaalta jlleen tilanteen salliessa takaisin ldhitoteu-
tukseen soveltuviksi koronaohjeistuksen ja yritysten toiveiden mukaisesti. Hyppiminen eta- ja
lihitoteutusten valilld koetteli yritysten henkiloston ja hankkeen kehittdmisasiantuntijoiden
joustavuutta eri tilanteissa.

Yritysten tyontekijoiden havaittiin olevan digitaidoiltaan hyvinkin eri tasoilla koronapande-
mian alkuvaiheessa. Talld asialla saattoi olla vaikutusta osallistujien aktivisuuteen joissakin
tyopajoissa, kun taas anonymiteetti puolestaan auttoi osaa kertomaan asioista rohkeammin.
Toisaalta osa koki osallistumisen haasteelliseksi kaikenlaisessa digiympdristossa.

Kehittdmistoimia edistettiin hankkeen aikana eritahtisesti ja kullekin yritykselle sopivin yh-
teiskehittimisen menetelmin. Tehdyn suunnitelman avulla yritys voi jatkaa omien kohteidensa
kehitystyotd hankkeen padttymisen jalkeenkin. Tydhyvinvointiin ja tyon kehittdmiseen kannat-
taa panostaal

SL 1 2 3 4 5



1

Tyohyvinvointi
ja tulevaisuus



SEIJA MOILANEN JA PIIA TARNANEN

Tyohyvinvoinnin merkitys korostuu
tulevaisuudessakin

Tychyvinvointi on tyopaikan menestys- ja kilpailutekijd, silla hyvinvoiva tyyhteiso on toimivampi,
tuottavampi ja innovatiivisempi. Se auttaa myds yksittdistd tyontekijdd pysymddn tyoeldmdssa
pidempddn. TyGssd tapahtuvat muutokset nostavat fyysisen tyckuormituksen hallinnan rinnalle
psykososiaalisen, kognitiivisen, eettisen ja tunnekuormituksen hallinnan. Tychyvinvoinnin, tyontekijén
ja tyoyhteison kokonaiskuormituksen hallinnan sekd laaja-alaisen ergonomian merkitys korostuu
entisestddn.

“Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa
tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijdat ja tydyhteisot tekevat
hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyo koetaan mielekkddksi
ja merkitykselliseksi. Tyo tukee eldmdn kokonaisuutta.”

(Moilanen & Makinen 2022, 8)

Vain muutos on pysyvaa?

Sulje hetkiseksi silmat ja siirry ajassa taaksepain — vaikkapa viime vuosikymmenen alkupuo-
lelle. Palauta mieleen, millaista oma tyosi tai laheisesi tyo oli tuolloin. Millainen oli tavallinen
tyopdiva tai tyovuoro? Millaisessa tydymparistossa tyoskenneltiin? Millaisia valineitd kdytettiin
tydssd? Millaista osaamista tarvittiin? Miten tyo oli organisoitu ja millaisia tydaikajdrjestelyt
olivat? Mitd huomaat, kun vertaat muistikuvaasi taiminhetkiseen tyohosi?

Toteamme lahes paivittdin eri foorumeilla, ettd tydelima, ammatit ja tyét ovat muutoksessa.
Muuttuvaa tyota ja tydelimaa kuvaavat esimerkiksi muutosten samanaikaisuus ja kiihtyva
tahti seka tyon pirstaleisuus, projektimaisuus ja monipaikkaisuus. Teknologinen kehitys vai-
kuttaa tyohon kaikkialla. Automatisaatio, digitalisaatio, robotiikka, tekodily ja tietoturvallisuus
ovat ldsnd arjessa. Lisdksi tydssa kiinnitetddan yhd enemman huomiota ekologisesti kestaviin



ratkaisuihin ja vastuullisuuteen. Muutokset voivat nakya myds tyorytmin kiristymisend, teh-
tavien paillekkdisyytend, tyon hallinnan ja palautumisen heikkenemisena seka lisddntyvana
mielen kuormittumisena.

Tyohon liittyvat osaamisvaatimukset muuttuvat ja kasvavat. Kaikissa ammateissa tarvitaan
samanaikaisesti jatkuvaa uuden oppimista ja totutusta pois oppimista. Tyopaikka onkin yha
enemman oppimisymparisto, jossa tarvitaan seka kdytintoja ettd yhteistd aikaa osaamisen
kehittimiseen ja jakamiseen.

Viime vuodet ovat korostuneesti osoittaneet, ettd toimintaymparistémme ovat epavakaampia,
epdvarmempia ja monimutkaisempia. Tilldin kokonaisuuksien, yhteisvaikutusten ja syy-
seuraussuhteiden ennakoiminen ja ymmartidminen on vaikeaa, jopa mahdotonta. Tama nikyy
sekd toimialatasolla etta tyopaikkatasolla.

Tyoyhteisomme monimuotoistuvat. Henkiléston monimuotoisuuden ulottuvuuksia ovat
esimerkiksi tyontekijoiden ika, tyokyky, kansalaisuus, kieli, kokemus, taidot ja arvot. Tyokyvyn
ja tyéhyvinvoinnin tukeminen voi edellyttda tyontekijan henkilokohtaisten edellytysten ja
tarpeiden huomioon ottamista hdnen turvallisuutensa ja terveytensad varmistamiseksi. Tahan
tyopaikkoja ohjaa entistd vahvemmin 1.6.2023 voimaan tuleva tyoturvallisuuslain muutos, joka
koskee tyonantajan yleistd huolehtimisvelvollisuutta (8 §).

Muutokset vaikuttavat johtamiseen

Ty6n ja tydyhteison muutokset muuttavat myos johtamista ja esihenkildiden toimintaan koh-
distuvia odotuksia. Erilaisissa esihenkilorooleissa toimivilta toivotaan vuorovaikutteisuutta ja
dialogitaitoja, valmentavaa johtamista sekd itse- ja yhteisdohjautuvuuden mahdollistamista.
Lisdksi heiltd toivotaan psykologisen turvallisuuden vahvistamista tydyhteisossa, tunnetaitoja,
arvostuksen osoittamista seka tyontekijoiden vahvuuksien nakyvaksi tekemista ja niiden kayt-
tadmisen mahdollistamista tyossa. Keskeinen osa esihenkilén toimintaa on myds tydntekijan
tukeminen tyokuormituksen hallinnassa ja tyokyvyn muutostilanteissa.

Kun tyonantaja siirtd tyoturvallisuuslain mukaisia tehtdviaan esihenkildille, hanen tulee
mdadritelld esihenkildiden tehtdvit riittdvan tarkasti, perehdyttdd esihenkilot tehtiviinsi ja
huolehtia muutenkin heiddn asianmukaisista edellytyksistdan (tydturvallisuuslaki16 §). Tama
velvollisuus korostuu tulevaisuudessa. Tehtivamadarittelyn ja tietojen antamisen lisidksi tarvi-
taan kdytannonlaheisid toimintamalleja, taitojen valmentamista ja tuen varmistamista.

Tyoturvallisuuslaki (8 §) velvoittaa tyonantajaa ja tydturvallisuusvastuista huolehtivia esi-
henkiloita jatkuvasti tarkkailemaan tydymparistoa, tyoyhteison tilaa ja tyotapojen turvallisuut-
ta. Kesdkuun 2023 alusta lukien tarkkailun piirissd on entistd vahvemmin myds tyontekijéiden
turvallisuus ja terveys tyossa. Muutos tulee ottaa huomioon esihenkildiden perehdyttimisessa.
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Yhteistoiminnassa ja yhdessa kehittaen

Tyoéturvallisuuslaki ja laki tydosuojelun valvonnasta ja tydpaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta
sekd velvoittavat ettd kannustavat tyonantajaa ja tyontekijoitd toimimaan keskendin yhteis-
tyossa tyoturvallisuuden ja tyohyvinvoinnin edistimiseksi. Tydnantajan edun mukaista on
ottaa huomioon tyontekijéiden oman tyonsa tuntemus ja tyon turvallisuuden seka terveel-
lisyyden parantamista koskevat ehdotukset. Tyontekijoiden on tirkedd osallistua tydpaikan
kehittdmiseen joko suoraan tai edustajiensa, esimerkiksi tyosuojeluvaltuutetun, kautta.

Tyosuojelun yhteistoiminnassa kisitelldan tyontekijoiden turvallisuuteen, terveyteen ja tyoky-
kyyn vaikuttavia seikkoja ja toimenpiteitad seka niiden toteutumisen ja vaikutusten seurantaa.
Isommalla tyopaikalla niitd kasitellddn tyosuojelutoimikunnassa, pienemmalla tydsuojeluval-
tuutetun tai kaikkien tyontekijoiden kanssa. Tyontekijan turvallisuuteen ja terveyteen valitto-
masti vaikuttavat asiat ja niitd koskevat muutokset kisitellddn tydnantajan tai esihenkilon ja
tyontekijan kesken.

Mista sitten L6ytad linkki yhteiseen tahtotilaan tai polku yhteiseen kisityksen luomiseen siita,
mitd tyohyvinvointi yrityksessa tarkoittaa? Eipds-juupasmenettelysta olisi padstdva kunnolla
tavoittelemaan yhteista nakemysta. Smart Work -hankkeessa ei lihdetty liikkeelle vain kehit-
tamiskohteiden kartoittamisesta vaan myos hyvin olevien asioiden tunnistamisesta ja niiden
hyodyntamisestd yrityksen tydhyvinvoinnin ja tydn tekemisen kehittimisessd. Osallisuus ja
osallistaminen oli alusta asti tarked, koko hankkeen toimintaa lapileikkaava periaate kehitta-
misen tyopajoissa. Niissa tyon ja tyohyvinvoinnin kehittamisti lahdettiin yhteiskehittimisen
menetelmin viemadn arjen tilanteisiin tydyhteisdissa.

Mihin tulisi erityisesti kiinnittda huomiota?

On oletettavaa, ettd kohtaamme jatkossakin uusia ja yllattavia terveysuhkia. Ne vaikuttavat
osaltaan siihen, ettd kuormitus-, haitta- ja vaaratekijoiden kirjo kasvaa ja tydolosuhteissa
olevat riskit voivat monimuotoistua. Tydpaikan yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa on ensi-
arvoisen tarkedi, jotta tyopaikalla saadaan riittava kuva tydymparistotekijoiden ja kuormitus-
tekijoiden terveydellisestd merkityksesta.

Monissa ammateissa, myos puhtaanapitoalalla, kiinteistéhuollossa ja isinndinnissa sekd
apteekkialalla, tyon psykososiaalinen ja kognitiivinen kuormittavuus kasvavat. Tyossa koros-
tuvat tiedonkasittelyyn liittyvat vaatimukset, kuten huomiokyky, muisti, itsendinen ongelman-
ratkaisu ja pdatoksenteko sekid uusien vilineiden ja toimintatapojen haltuunotto. Myos
ulkoiset keskeytykset, hdiriot ja aikapaine ovat ldsna tyon arjessa.

Muuttuvien ja vahvistuvien tekijoiden lisdksi on asioita, joiden merkitys pysyy. Puhtaana-
pitoalalla ja kiinteistonhuollossa on muistettava esimerkiksi yksintyoskentely ja kemikaali-
turvallisuus. Isinndinnissa yhtickokoukset ajoittuvat edelleen lyhyehkolle ajalle, mika
hankaloittaa mahdollisuuksia palautua. Apteekeissa huomiota on kiinnitettdva muutosten
hallintaan, mielenterveyden tukemiseen ja tuki- ja liilkuntaelinsairauksien ehkaisyyn. Vaki-
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vallan uhka ja epdasiallisen kayttaytymisen kohteeksi joutuminen ovat myds asioita, joita tulee
huomioida tydsuojelun toimintaohjelmassa.

Erityisesti puhtaanapitoalalla ja kiinteistonhuollossa toitd tehddan esimerkiksi kauppa-
keskuksissa, hotelleissa, sairaaloissa ja toimistohotelleissa. Talloin on otettava huomioon
turvallisuuden hallinta yhteiselld tyopaikalla sekd yhteisten kdytdntojen kehittdminen yli
organisaatiorajojen.

TYOTURVALLISUUSKESKUS TYOPAIKKOJEN TUKENA

Tyoturvallisuuskeskus on toimija, jonka tehtdvana on edistdd parempaa tyo-
elamaa keskittymalld tychyvinvointiin, tyoturvallisuuteen ja tydsuojeluun. Osa
toiminnasta rahoitetaan tyonantajien maksamista tapaturmavakuutusmaksuista
Tyosuojelurahaston kautta.

Tyoturvallisuuskeskus pyrkii vastaamaan muuttuvan tyoelaman tarpeisiin stra-
tegisilla ohjelmilla, joista yhden teemana on ”Yhdessa luomme tyohyvinvointia™.
Ohjelman puitteissa Tyoturvallisuuskeskus on muun muassa julkaissut aineistoja,
joiden tavoitteena on auttaa tyépaikkoja tunnistamaan tyohon vaikuttavia muu-
toksia ja tekijoita seka kuvata tyopaikan ja tyoterveyshuollon vilista yhteistyota
muutostilanteissa.
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TIINA WICKMAN-VIITALA

Tyohyvinvointi investointina ja sen mittaaminen

Smart Work -hankkeen aikana koko maailmaa ja Suomea kohdanneet kriisit, ensin pandemia ja sitten
sota Euroopassa, nostivat hankkeen tavoitteet entistd merkityksellisemmiksi. Yhd useammat yritykset
toiminnan tulokseen. Yritysten muuttuvassa toimintaympdristossd henkiloston resilienssi, tydeldmdn

hyvd laatu ja talouskasvun ylldpitdminen ovat avainasemassa mahdollistamassa tuottavuuden kasvua

typaikoilla on tdrkedd. Tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden vilinen yhteys on pystytty osoittamaan sekad

yksilon ja hdnen tyosuorituksensa valilld ettd tyoyhteisotason tyotyytyvdisyyden ja tuottavuuden vdlilld.

Tietyilld aloilla pandemian aiheuttama dkillinen siirtyminen etdtyohon saattoi johtamisen
uudenlaiseen kriisiin. Kuinka ylldpitd3 yhteisollisyyttd, yhteenkuuluvuutta ja sitoutumista
tyohén? Epavarmoina aikoina johtaminen ei liene sen helpompaa lahitydpaikoillakaan. Toimi-
alarajoitusten my6ta monet joutuivat lomautetuiksi ja etsimdan uutta tyota, jopa vaihtamaan
alaa, ehka pysyvastikin. Miten siis ylldpitad tyohyvinvointia haastavina aikoina?

Tyohyvinvoinnin ylldpitiminen on tirked osa tyopaikan toimintaa, ja sen merkitys kasvaa enti-
sestddn, kun yritykset ymmartdvat sen vaikutukset tuottavuuteen ja taloudelliseen tulokseen
(Kuvio 1.). Tydhyvinvointi voidaan niahda investointina, jonka kannattavuutta voidaan mitata,
kun ensin mitataan tyohyvinvointia.
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Miten Ihmeesss saan

ihrmiset innostumaan

byonsa kehittamisest:
enemman

Henkilosto on panos,
joka tuottaa rahaa!

Tutkimusten mukaan tuottavuutta voidaan parantaa edistamalla
koko tydyhteisdn vuorovaikutusta ja hyvinvointia. Panostuksen
vaikutuksia mitataan erityisella henkiléstokyselylla
ja tuottavuuslaskennalla.

Kuvio 1. Opas henkilostotuottavuuden kehittdmiseksi (LAB-ammattikorkeakoulun julkaisusarja,
0sa 19, 2)

Tyohyvinvoinnin mittaaminen on tirked osa tyon johtamista ja kehittamista. Mittarit auttavat
tunnistamaan kehityskohteita ja seuraamaan tyohyvinvoinnin kehitystid ajan kuluessa.
Tyohyvinvoinnin mittaamiseen on olemassa erilaisia menetelmid, kuten kyselyt, haastattelut,
havainnointi ja tilastolliset mittarit.

Yksi mittari tyShyvinvoinnin mittaamiseen on tydeliman laatu indeksi (QWL, Quality of Work
Life). QWL-indeksi on kehitetty Lapin yliopistossa, ja sitd hyddynnettiin LAB-ammattikorkea-
koulun koordinoimassa HENTU-hankkeessa (HENTU — Henkildstotuottavuuden kehittaminen
-hanke, 1.3.2019-30.4.2021). QWL-indeksin (Kuvio 2.) ytimessa ovat kolme keskeistd moti-
vaatiotekijda: fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus, yhteenkuuluvuus ja identiteetti seka
padmdadrit ja luovuus.
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QWL = Fex| Y +PL
2

Motivaatiotekijoita on kolme. Ne vaikuttavat
ihmisessa kaikki samanaikaisesti. QWL-indeksi
vhdistaa vaikutukset yhdeksi luvuksi.
Motivaatiotekijat ovat:

FE Fyysinen ja Emotionaalinen turvallisuus
Y1 Yhteenkuuluvuus ja Identiteetti

PL Paamaarat ja Luovuus.

[Kesti yr. 2016).

Vaikutus tyentekijan
suorituskykyyn

Edistda

'

Ei tot:ud_u-(/ Autuu
/ i

Mitattu asia
0% PL il 100%

F& Heikentaa

PL: Pdamaarat, luovuus, tyon ilo ja merkityksellisyys nostavat
toteutuessaan reilusti tyontekijan suorituskykya. Suositus yli 70%

toteuma.

YE: Yhteenkuuluvuus, identiteetti, yhteisty0, toimivat prosessit
ja osaaminen lisaavat suorituskykya. Suositus yli 75% toteuma.

FE: Fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus ja jaksaminen
ovat tyohyvinvoinnin valttamattomyys, Ne eivat itsessaan lisaa
suorituskykya. Suesitus yli 80% toteuma.

Kuvio 2. Opas henkilostotuottavuuden kehittamiseksi
(LAB-ammattikorkeakoulun julkaisusarja, osa 19, 6-8)
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Fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus liittyvat siihen, ettd tyontekijoiden on voitava tydsken-
nelld turvallisesti ja tyotehtdvid voidaan suorittaa terveellisissd olosuhteissa. Tama sisiltdd
esimerkiksi fyysisen tydympadriston, kuten ergonomiset tydpisteet, mutta myos henkisen
turvallisuuden, kuten hdirinnan ja syrjinnan ehkdisyn. Tyontekijat haluavat tuntea olonsa
turvalliseksi tyopaikalla ja haluavat tuntea, etta heidan terveydestdin ja turvallisuudestaan
vilitetddn ja huolehditaan.

Toinen motivaatiotekiji, yhteenkuuluvuus ja identiteetti, viittaa siihen, ettd tyontekijoiden on
voitava kokea yhteenkuuluvuutta ja yhteisollisyytta tyopaikalla: he kokevat kuuluvansa osaksi
tyoyhteisod. Tama tarkoittaa mm. tyopaikan hyvai tyoilmapiirid, yhteishenkea ja yhteistyota.
Tyontekijoiden identiteetti ja arvot ovat tarkeitd, ja he haluavat tuntea, ettd heidan panoksen-
sa on arvokas ja ettd he ovat osa yhteisod. Tyontekijoiden on voitava tuntea ylpeyttd tydstdan
jatyopaikastaan.

Kolmas motivaatiotekija, padmaarat ja luovuus, kertoo siita, ettd tyontekijat kokevat, etti hei-
din tyopanoksensa edistaa yrityksen paamaaria. Tyontekijoiden on voitava loytda merkityksel-
lisyytta tyostdan ja saada mahdollisuus kehittid omia taitojaan ja ideoitaan. Tyontekijoiden on
voitava kdyttda luovuuttaan ja innostua sekd tuntea, ettad he voivat vaikuttaa omaan tyohonsa.

HENTU-hankkeessa kehitettiin tutkimuksen pohjalta teoria ja Excel-pohjainen laskentakaava,
jonka avulla voitaisiin saada ndkyvaksi sairauspoissaolojen, tapaturmapoissaolojen ja hen-
kiloston vaihtuvuuden viahentymisen vaikutus suoraan euroina. QWL-indeksi on yksi tekija
laskentakaavassa, jolla tuottavuutta voidaan mitata. QWL-indeksin nousu muutamallakin
prosentilla voisi tarkoittaa EBITDAn [Earnings (=liiketulos Before Interest (=korkokulut), Taxes
(=verot), Depreciation (=aineelliset poistot) ja Amortization (=aineettomat poistot)] eli kdyt-
tokatetuloksen paranemista. HENTU-hanke on siten teoreettisesti todentanut, mika vaikutus
henkiloston hyvinvoinnilla on tuloksen tekemiseen.

Mita on? Miten esimiehena aikaan saan? Toimenpide-ehdotuksia

PL

Paimasrat

Luowuus
YI Luottamus Anna palautatta Kehityskeckustelut
Avoimuus, Me-henki Yhdista Me-hengesta huolehtiminen
Osaaminen [ryhms, mina) Vaali, edicta Koulutus-/kehittymissuunnitelman tekeminen
Yhteenkuuluvuus Ammattimina Informoi Sisaiset koulutukset/tyopajat
Identitectti Arvostus Valmenna Inhdon tuen hyddyntaminen henkildstoasinssa
Kuuluminen Arvosta Henkilostokyselyjen tekeminen ja tulosten hyodyntaminen
F E Olemassaolo Puutu, turvaa Tyontekijoiden kuunteleminen
Perustd Huida, lahesty Varhiaisen valitlamisen / wen malli
Terveys, hyvinvointi Palauta Tyoterveyshuollon asiantuntijoiden hyadyntaminen
Fyysinen ja Lasnaolo Huomioi Tehtavakuvien maarittaminen ja sopiminen
Emotionaalinen Turvallisuus Kohtaa Tyoolosuhteiden riskien anviointi
turvallisuus

Kuvio 3. Opas henkilostotuottavuuden kehittamiseksi (LAB-ammattikorkeakoulun julkaisusarja,
0sa 19, 23)
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Smart Work -hankkeen aikana yrityksilld oli mahdollisuus saada konkreettisia tyokaluja moti-
pidettavid tyopajoja (FE-, YI- ja PL-tekijat, Kuvio 3.) jarjestettiin aluksi pandemiarajoitusten
takia etdyhteyksien vilitykselld, mutta myohemmin paastiin jairjestamain myos livetilaisuuksia.

Smart Work -tiimildiset fasilitoivat teemoitettuja keskusteluja. Palautteiden mukaan tilai-
suudet ovat olleet henkilostolle tarkeita tilaisuuksia kokoontua yhteen ja saada kokemusta
tyontekijoiden kuuntelemisesta (FE-tekijd). Hyvaksi koettiin myds mahdollisuus kerrankin ajan
kanssa vaihtaa ajatuksia tyon, tyoprosessien ja toimintojen kehittimisesta. Osallistujat ovat
kokeneet, ettd heidan ddnensd on tullut kuulluksi, kun myds tyossa koetut haasteet, mahdol-
liset epakohdat ja sujuvan tyon tekemisen esteet on voitu ottaa puheeksi ja etsia niihin yhdessa
mahdollisia ratkaisuja (PL-tekija).

Kaikissa hankkeessa mukana olevissa yrityksissa henkilosto ymmarsi sujuvan ja ystavillisen
asiakaspalvelun merkityksen tuloksen tekemisessa ja asiakassuhteen jatkumisessa (PL-tekija).
Henkiloston kokema tydilmapiiri toisaalta vaikuttaa asiakaspalvelun laatuun. Kun tyopajoissa
prosesseja kisiteltiin laajempina kokonaisuuksina kuin vain juuri sen oman tyévaiheen kannal-
ta, oman osuuden merkitys tuli ndkyviksi. Silld tavoin tuli mielekkddksi pohtia, miten kokonai-
suus toimisi parhaiten, aina asiakaskontaktiin asti. Tyoyhteisoissd, joissa tyontekijat eivit tee
tyota ’samassa konttorissa’ eivatka siis voi esimerkiksi kahvitauoilla ja kaytavakohtaamisissa
vaihtaa *hiljaista tietoa’, olivat Smart Work -tyopajat todella tarpeen (YI-tekija).

Henkiloston timanhetkisen hyvinvointitason mairittamista varten HENTUssa on 15 kysy-
mystd, joiden avulla saadaan yrityksen lahtotason QWL-indeksi. Lisdksi esimiesosaamisen
arviointia varten on runsaan 30 aiheen lista, joiden vaikutus henkildston motivaatioon on
positiivinen, mikali esimiehet hallitsevat nima taidot. Esimies saa konkreettisia ehdotuksia,
na on henkiloston kuuleminen, kuunteleminen ja arvostaminen. N&itd toimia pyrittiin Smart
Work -hankkeessa mahdollistamaan nimenomaan henkildston tydpajoissa, joissa oli tarkoitus
saada jokaisen osallistujan dani kuuluviin. Erityisesti kun etsitddn ratkaisuja esille nostettuihin
epakohtiin, on tiarkedi osallistaa kaikki prosessissa mukana olevat pohtimaan uusia toiminta-
tapoja. Ndin saadaan henkilosto myos sitoutumaan ja ottamaan uudet toimintatavat arjessa
kayttoon. Hyva on muistaa, ettd kannattaa edetd hitaasti mutta ei hidastellen. Henkilostolle
on hyva selvittdd muutoksien taustat ja tarpeet ja tehda nakyvaksi yksilotasolla, mitd hyotyd
prossien muutoksista on juuri hanelle ja koko yritykselle. Loppujen lopuksi tarkoituksena on
saada ’sdhlayskustannuksia’ alenemaan ja lisata yrityksen kannattavuutta ja tuottavuutta.

Ty6hyvinvoinnin ylldpitidminen ja kehittdminen on tietenkin jatkuva prosessi, joka ei paaty
Smart Work -hankkeen loputtua. Tampereen ammattikorkeakoulussa on tehty ja tehddin pal-
jon tyohyvinvointiin liittyvid hankkeita (Tamk: https://projects.tuni.fi/), joihin rekrytoidaan eri
toimialojen yrityksid, teemojen mukaisesti. HENTU-teorian esittely voi vakuuttaa kontaktoita-
via yrityksia tyohyvinvointiin investoinnin tarpeellisuudesta. Suomessa yha enenevidssi miarin
kehittymassi olevaan tyévoimapulaan kannattaa suhtautua ennakoiden — hyvinvoivassa ty6-
yhteisossi henkiloiden viliset mahdolliset konfliktit selvitetdan ajoissa avoimesti keskustellen.
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Hyvassa tydilmapiirissa viihtyva henkilosto on pysyvaa, ja se voi myds suositella tyopaikkaansa
uusissa rekrytoinneissa.

Lahteet

Juholin E. 2008. Viestinndn vallankumous: l6yda uusi tyoyhteisoviestinta. Helsinki: WSOYpro.

Kesti, M. n.d. Tyohyvinvointi euroiksi. Henkilostévoimavarojen tuotantofunktion periaate.
Video. https://www.youtube.com/watch?v=oxYMgNcxv1Y

Kesti, M., Leinonen, J. & Syvdjarvi, A. 2016. A Multidisciplinary critical approach to measure and
analyze human capital productivity. Teoksessa: Russ, M. (toim). Quantitative multidisciplinary
approaches in human capital and asset management. Hershey, PA: IGI Global. 1—22. Viitattu
16.4.2021. Saatavissa: https://doi:10.4018/978-1-4666-9652-5

Kesti, M. 2017. Tydeldman laatuun perustuva johtaminen tuo kilpailuetua.
Tyon tuuli -aikakauskirja. Vol. 26(2), 48—57. Viitattu 16.4.2021.
Saatavissa: https://www.henry.fi/media/ajankohtaista/tyon-tuuli/tyontuuli_022017-002.pdf

Kesti, M. & Syvajarvi, A. 2015. Human Capital Production Function in Strategic Management.
Technology and Investment. Vol. 6(1), 12—21. Viitattu 16.4.2021.
Saatavissa: https://doi:10.4236/ti.2015.61002

Ranki, S. 2023. HELP-katsaus: Ty6elamin muutosndkymat. Tyoterveyslaitos 2023.
https://www.julkari.fi/handle/10024/145859

Ruokoski, E. & Saikkonen, S. 2023. HENTU. Henkilostotuottavuuden kehittdminen.
https://www.hentu.fi/

Tyoturvallisuuskeskus. n.d. Vuorovaikutus tydyhteisossa. http://www.ttk.fi/index.phtml?s=134

Wickman-Viitala T. 2023. Yrityksen tuottavuuden avain on henkiloston tydhyvinvointi.
Julkaisussa TAMK-Konferenssi - 2023: Estradilla TAMKilaisten tiedot, taidot ja osaaminen
2.2.2023.S. 229—234.

https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-7266-78-6

SL 1 2 3 4 5

21


https://www.youtube.com/watch?v=0xYMqNcxv1Y
https://doi:10.4018/978-1-4666-9652-5
https://doi:10.4018/978-1-4666-9652-5
https://doi:10.4018/978-1-4666-9652-5
https://www.henry.fi/media/ajankohtaista/tyon-tuuli/tyontuuli_022017-002.pdf
https://www.henry.fi/media/ajankohtaista/tyon-tuuli/tyontuuli_022017-002.pdf
https://www.henry.fi/media/ajankohtaista/tyon-tuuli/tyontuuli_022017-002.pdf
https://doi:10.4236/ti.2015.61002
https://doi:10.4236/ti.2015.61002
https://www.julkari.fi/handle/10024/145859
https://www.hentu.fi/
http://www.ttk.fi/index.phtml?s=134
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-7266-78-6

MAIJA KOIVUNEN

Yksilotutka-tyohyvinvointikysely

Smart Work -hankkeen yhtend tyokaluna kaytettiin Yksilotutka-tyohyvinvointikyselyd, jonka avulla

osana tyon kehittdmistd tyoyhteisossd. Smart Work -hankkeessa oli tarkoitus uudistaa toimintamalleja
ja kehittdd henkiloston hyvinvointia, minkd seurauksena on ndhty myos yritysten tuottavuuden parane-
van.

Yksilotutka-kysely ja Tyokykytalo-malli

Yksilotutka-tyohyvinvointikysely on Tyoturvallisuuskeskuksen yllapitima ja perustuu Tyoter-
veyslaitoksen lanseeraamaan Tyokykytalo-malliin (@ Tyoterveyslaitos 2023), jonka on kehit-
tanyt professori Juhani Ilmarinen (Kuva1). Tydkykytalo-mallin taustalla on laaja tutkimustyo,
joka sisdltda henkilon tyokykyyn keskeisesti vaikuttavia asioita.

Tyokyky tarkoittaa tyontekijan voimavarojen
ja kuormitustekijoiden tasapainoa suhteessa tyotehtavadn
ja tyoympdristoon. Tyontekijdan kannalta merkittavaa
on kokemus omasta terveydestd, toimintakyvystd, omasta
osaamisesta motivaatiosta ja asenteesta tyota kohtaan.

(Tyoterveyskeskus 2012.)

Smart Work -hankkeessa Yksilotutka-kysely ajoitettiin hankkeen alkuun vuosille 2021-2022.
Mukana oli yhteensd 16 puhtaanapito-, kiinteistohuolto-, isinndinti- ja apteekkialan yrityst3,
ja vastaajia kyselyssa oli kaikkiaan 257 henkil6a. Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista ja
tapahtui anonyymisti sihkoisen kyselylomakkeen avulla verkossa itselle sopivana hetkena.
Vastaamiseen kdytettavi aika oli lyhyt, noin 5—15 minuuttia.
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Ennen varsinaista kyselya pyydettiin muutamia taustatietoja. Yksilotutka-tychyvinvointikysely
koostui 23 kysymyksesta alla olevista osa-alueista (asteikolla o = erittdin heikko/ei lainkaan

—10 = erittdin hyva):

terveys ja toimintakyky

osaaminen

arvot, asenteet ja motivaatio
johtaminen, tydyhteisé ja tyoolot.

Ndiden neljan osa-alueen yhteenlasketuista tuloksista saatiin tydhyvinvointi-indeksiluku.
Ensimmainen terveys ja toimintakyky -kohta on vastaajan kokemus omasta terveydestdin ja
toimintakyvystdan tyon kannalta. Toisena kohtana on osaaminen, joka sisiltid ammatillisen
osaamisen, kokemuksen koulutustarpeesta ja mahdollisuudesta oppia uusia asioita. Kolman-
tena ovat arvot, asenteet ja motivaatio eli kokemus arvostuksen saamisesta, luottamuksesta
tyonantajaan, sitoutumisesta ja motivoitumisesta tychon seki oikeudenmukaisesta kohtelus-

ta.

LAHIYHTEISD

Tytikykytalo

Ty

Johtaminen,
tydyhteiss ja tybolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteat

1a motivaatio

Csaaminen

Terveys
ja toimintakylky

THOKYKYTALD

& TYOTERVIYSLAITOS

PERHE

Tyiiterveyslaitos

Kuva 1. Tyokykytalo-malli (© Tyoterveyslaitos 2023).

Neljantend osa-alueena ovat johtaminen, tydyhteiso ja tydolot. N&ihin kysymyksiin sisaltyi
kysymyksia kokemuksesta esihenkil6lta ja tydyhteisoltd saadusta tuesta, palautteen saamises-
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ta esihenkiloltd sekd oman tyon organisoinnista. Viides osa-alue koskee tyo- ja perhe-elimaa
eli kokemusta tyoaikajarjestelyistd sekd siitd, miten yhdistda tyo, perhe, vapaa-aika ja ystavat.

Toisena osana kyselya saatiin Tyokyky-arvio, jonka perustana on henkilon oma kokemus
ruumiillisesta ja henkisesta tyokyvystd vastaushetkelld. Tietoa saatiin myos tyon tuomista
vaatimuksista ja omasta arviosta, miten jaksaa tydssa kahden vuoden kuluttua sekd vanhuus-
eldkeikddn asti.

Yksilotutkan yrityskohtaiset tulokset

Yrityskohtaiset Yksilotutka-kyselyn tulokset esitettiin Smart Work -hankkeen kehittdmis-
tyopajoissa. Tulokset esitettiin ryhmakohtaisena yhteenvetona, jolloin yksittdistad vastaajaa ei
ollut mahdollista tunnistaa. Ryhmakohtaiseen yhteenvetoon vaadittiin vihintidan viisi vastaa-
jaa. Kehittdmistyopajassa kaytiin yhdessa keskustelua tulosten pohjalta.

Apteekkialalta oli hankkeessa mukana viisi yritysta ja vastaajia yhteensa 91. Tydhyvinvointi-
indeksin keskiarvo oli 8,2 (hyva) kaikkien apteekkialan yritysten kesken.

Kyselyn mukaan apteekkialalla oltiin tyhon sitoutuneita ja uusien asioiden oppimismahdol-
lisuus koettiin hyvaksi tai erinomaiseksi. Myos kokemus omasta terveydentilasta ja toiminta-
kyvystd koettiin hyviksi tai erinomaiseksi. Tyoyhteisoltad saatiin hyvin tukea hankalissa ja vai-
keissa tilanteissa. Heikoimmiksi koettiin esihenkil6ltd saatu palaute sekd kokemus oman tyon
organisoinnista. Kaikkein heikoimman arvosanan sai ajan ja voimavarojen saaminen ystaville ja
harrastuksille. Tyokyky-arvio oli kaikkien apteekkien keskiarvona 8,2 (hyva).

Yksilotutka-kysely tehtiin neljille puhtaanapitoalan yritykselle, ja niistd vastaajia oli 85 henki-
l64. TyShyvinvointi-indeksi oli ndiden kaikkien puhtaanapitoyritysten keskiarvona 7,9 (hyva).

Puhtaanapitoalalla koettiin korkeaa tyohon sitoutumista ja tydaikajarjestelyt ndhtiin hyvin
itselle sopivina. Myos tyo ja perhe-elima pystyttiin yhteensovittamaan hyvin tai erinomaisesti.
Heikoimmiksi asioiksi koettiin koulutukseen riittavyys tyon tekemiseen sekd oman tyon
organisointi. My0s esimiehen palautetta sekd ajan jadmista ystaville ja harrastukselle pidettiin
keskimadrdistd heikompana.

Kaikkien puhtaanapitoyritysten Tyokyky-arvion keskiarvo oli 7,5 (hyva). Tydkyvyn arvioissa
tulokset vaihtelivat kohtalaisesta hyvaa arvioon. Puhtaanapitoalan eri yritysten vililld oli
enemman eroa keskenddn kuin apteekki- ja kiinteistohuolto- ja isanndintialoilla. Tihdn vaikut-
tavana tekijana saattavat olla yritysten koko, ikdrakenne seka toiminta-aika.

Kiinteistohuolto- ja isdnnaintialalta oli seitseman yritysta mukana. Yksilotutka-kyselyyn
vastasi yhteensa 78(81) henkilod kiinteistoalalta, joista yhden yrityksen vastauksia ei voitu
hyodyntda vahaisen vastaajamairin vuoksi. Tydhyvinvointi-indeksi oli kaikkien kiinteisto- ja
isdnndintialan yritysten keskiarvona 8,5 (hyva).

Tuloksien mukaan kiinteistohuolto- ja isdinndintialalla korostui uusien asioiden oppimis-
mahdollisuus. Alalla oltiin tychon sitoutuneita ja motivoituneita seka koettiin, ettd nykyiset
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tyoaikajoustot sopivat itselle erinomaisesti. My0s tyoyhteisolta saatiin hyvin tukea vaikeissa
ja hankalissa tilanteissa. Keskimaardistd heikommat arvosanat saivat tydjarjestelyt eli se, mi-
ten hyvin oma tyo oli organisoitu, sekd esihenkildltd saatu palaute, joka koettiin kohtalaiseksi.
Kaikista matalimpana koettiin ystaville ja harrastukselle jidva aika ja voimavarat.

Apteekkialalla seka kiinteistohuolto- ja isinndintialalla koetiin henkinen tyokyky selkeasti
matalammaksi kuin ruumiillinen tydkyky. Puhtaanapitoalalla fyysinen tyokyky oli keskimaarin
hieman matalampi tai sama kuin henkinen tyokyky seki nuorilla etti varttuneemmilla tyon-
tekijoilla.

Positiivinen palaute synnyttaa tyon imua

Kuten kaikilla tihan hankkeeseen osallistuneilla aloilla, ty6eldamissa esihenkildiltd saatu
palaute on tirkea kehitettdva asia. Yksilotutka-kyselyd on tehty lihes 10 ooo tyontekijoille eri
aloilla ja tulokset viestivat samaa.

Erddssd Smart Work -hankkeeseen osallistuneessa yrityksessa otettiin yhdeksi kehittdmis-
tehtavaksi tyontekijoiden palkitsemiskaytinteiden lisidminen ja myonteisen palautteen anta-
minen tyontekijoille. Tyontekijat nostivat merkityksellisena esiin tarpeen saada tulla ndhdyksi
ja palkituksi hyvana tyontekijana. Yritykselld oli ollut jo useita tapoja palkita tyontekijoitdan

jo aiemminkin, mm. lounaan tarjoaminen ravintolassa, elokuvaliput hyvin tehdystd tyosti ja
ePassi, ja nditd lisattiin tietoisesti. Erityisesti henkilosto koki merkitykselliseksi sen, ettad palkit-
seminen nimetdin: saadaan tietdd, mista kiitos tulee ja osoitetaan se henkilokohtaisesti.

Palautteen saaminen ja erityisesti positiivisen palautteen saaminen antaa tyontekijille kuul-
luksi tulemisen tunteen. Suomalaisessa kulttuurissa on eldnyt vahvana kasitys vaatimatto-
muuden ihannoinnista ja jopa myodnteisen palautteen aliarvioinnista, suomalaisen sanalaskun
sanoin: Kissa kiitoksella elda ja koira pdan silitykselld. Kuitenkin useissa tyohyvinvointitutki-
muksissa on osoitettu, ettd juuri myonteinen palaute vahvistaa tyontekijan tyoidentiteettia,
lisdad tyomotivaatiota ja synnyttda tyon imua, seka sitd kautta lisda yrityksen tuloksellisuutta.

Sekd saatu ettd muille annettu myonteinen palaute lisid oman merkityksellisyyden kokemus-
ta. On tarkedd, ettd tehty tyo huomataan ja tyontekijd saa palautteen myotd kannustusta ja
arvostusta. Hyva synnyttad hyvaa, eli myonteinen palaute kohentaa tyditsetuntoa ja saa ai-
kaan halun tehda jatkossakin hyvin. Tiedetddn, ettd oppimista tapahtuu erityisesti tyontekijan
vahvuuksiin keskittymalld, ei niinkdan korjaavaan toimintaan. Luottamus syntyy juuri posi-
tiivisesta palautteesta, ja ndin myos korjaavan palautteen vastaanottaminen on myéhemmin
helpompaa, kun taustalla on riittdvasti kannustusta. Harmittavan monessa tyoyhteisossa pa-
lautetta saatetaan antaa vain kerran vuodessa pidettavassa kehityskeskustelussa. Oppimisen
jatyomotivaation kannalta voidaan pohtia tillaisen palautteen annon merkitystd. Palautteen
ei tarvitse olla virallista ja strukturoitua, vaan viliton myonteinen palaute kesken tyopdivan voi
olla hyvin tehokasta ja tydnimua voimistavaa. On hyva huomioida, ettd myés esihenkild tar-
vitsee palautetta kehittyakseen ja ettd tuntuu hyvalta saada positiivista palautetta aina, kun
siihen on mahdollisuus. Annetaan hyvan kiertdi ja tehddan vahitellen parempaa tyoelamaia.
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Loppupohdinta

Kaikilla hankkeeseen osallistuneilla aloilla tychon sitoutuminen oli korkealla tasolla: tyohon si-
toutuneet tyontekijat ovat yleensd motivoituneita ja antavat tiyden tydpanoksensa yritykselle.
Korkea sitoutuminen tychon kertoo myds suomalaisesta tyémoraalista ja tyon arvostuksesta.
Toisaalta ystaville ja harrastuksille jadva aika ja voimavarat koettiin kaikilla aloilla keskimdarin
muihin arvioihin nihden heikommaksi. Pandemia-aikana ystivien tapaaminen ja harrastukset
jdivat yhteiskunnassa tauolle, ja osalla saattaa olla ndiden asioiden uudelleen virittdmisessd
edelleen haasteita.

Tyoelamin jatkuvat muutokset ja kompleksisuus vaativat voimavaroja entistd enemman.

Ndin olleen ystivien tapaaminen ja harrastukset saattavat olla niit4, joista ensimmadisend
luovutaan, jotta jaksetaan tyoeldaman pyorteissi. Mielekkddseen vapaa-aikaan vaikuttavat
my0s tyoajat, ja kaikilla hankkeeseen osallistuneilla aloilla tydajat olivat vaihtelevia. Puhtaa-
napitoalalla tydvuorot ovat usein aikaisia aamuja, joten iltaharrastuksille ei jid mahdollisuutta
varhaisten aamuherdamisten vuoksi. Kiinteistohuolto- ja isinndintialalla vaihtelu vuodenaiko-
jen mukaan on merkittavaa: puolet vuodesta tehddan pitkaa paivaa, jolloin tyo vie lahes kaiken
vapaa-ajan. Apteekkialalla tydoskennelladn vuorotydssa, jossa vaihtuvat tyévuorot maarittele-
vat eldmankulun. Tydssi jaksamisen kannalta sosiaalisten suhteiden ja harrastuksien tuoma
vastapaino toisi kaivattua tyosta irrottautumista sekd sopivaa palautumista. Hyvinvointi
yhdelld elimanalueella vilittyy myonteisend myos muille elimanalueille.
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MAIJA KOIVUNEN JA PIPSA TUOMINEN

Palautumisen ja kuormittumisen tasapaino
tyohyvinvointihankkeissa

Autonominen hermosto jakautuu kahteen osaan, sympaattiseen ja parasympaattiseen hermostoon,
jotka sddtelevit kuormitusta ja palautumista. Sykevalivaihtelua pidetddn tdrkednd palautumista
tarkoittaa syddmen lyontien vilissd tapahtuvaa pientd mikrovaihtelua. Syddmen lycntien valistd
vaihtelua voisi verrata epdtasaisesti kdyvddn kelloon, mutta sitd ei voi itse tuntea kuten pulssia, vaan
se voidaan todentaa vain mittaamalla elektronisesti. On hyva huomioida, ettd henkilokohtaiseen syke-
vilivaihteluun vaikuttavat palautumisen ja stressin lisdksi ikd, perimd ja fyysinen kunto.

Sympaattinen hermosto aktivoituu toiminnan myoéta

Ollessamme aktiivisia sympaattinen hermosto toimii ja lisimunuaisen kuorikerroksen erit-
tdman kortisolin eritys kasvaa, samoin kuin adrenaliinin ja nonadrenaliinin. Syke ja hengitys
kiihtyvat ja samanaikaisesti sykevilivaihtelu pienenee. Sympaattinen hermosto toimii kaasuna
ja laittaa ihmisen toimimaan ja olemaan energinen. Stressi saatetaan kokea vain negatiivisena
asiana, mutta positiivisessa mielessa se saa meidat olemaan aktiivisia ja saamaan asioita
aikaan. Lyhytkestoisesti tistd on elimistolle hyotyd, jotta me valpastumme ja terdstdydymme
toimimaan.

Kuormittuneisuus ja stressi vaihtelee ja saattaa hetkittadin tuntua kasautuvan. Haittaavaksi
tilanne muuttuu, kun kuormittuneisuus pitkittyy, jolloin kortisolitaso jad koholle. Kohonneet
kortisolitasot aiheuttavat ongelmia ja muuttavat jopa aivojen toimintaa saaden aikaan
muistiongelmia, keskittymiskyvyn heikkenemistd, verenpaineen ja verensokeritason nousua
seka vastustuskyvyn heikkenemistd infektioita vastaan. Pitkittyessaan stressi voi aiheuttaa
muita oireita kuten padnsarkya, ahdistuneisuutta, sydimentykytystd, selkdvaivoja, huimausta,
vatsavaivoja ja uniongelmia.

Parasympaattinen hermosto rauhoittaa

Autonomisen hermoston toinen osa, parasympaattinen hermosto, aktivoituu rentoutuessa ja
palautuessa. Parasympaattista hermostoa voidaan kutsua elimiston jarruksi, jolloin kortisolin
eritys rauhoittuu, sydimen syke ja verenpaine laskevat ja sykevilivaihtelu lisiantyy. Rentou-
tuneena myos leposyke laskee, kun taas kuormittuneena ja stressaantuneena sykevilivaihtelu
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vahenee ja leposyke nousee. Hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta on tarkeai, ettd nama
molemmat hermoston osat ovat tasapainossa.

Kaikki fyysinen aktiivisuus lisai aivojen verenkiertoa, parantaa hapensaantia seka lisda
valittdjaaineiden tasoa, milla on myonteinen vaikutus keskittymiseen, oppimiseen, mielialaan
ja stressinsietokykyyn. Liikkuminen nostaa hetkellisesti sympaattista aktiivisuutta, mutta on
hyva tietda, ettd elimisto ei tunnista, onko koettu kuormitus psyykkista vai fyysista. Fyysisen
rasituksen jalkeinen rauhoittuminen tukee parasympaattisen hermoston toimintaa ja palautu-
misen kokonaisuutta.

Keinoja palautumiseen

Palautumisen keinoja on useita, ja on hyva osata tunnistaa itselle sopivat keinot. Suurin osa
palautumisesta tapahtuu y6lld nukkuessa. Pelkdstdan y6lla palautuminen ei usein riitd, vaan
pdivdaikainen palautuminen on keskeista. Pdivdaikaista palautumista olisi hyva olla seka
tyOssad ettd vapaa-ajalla. Parhaiten palautumista tapahtuu itselle mukavan tekemisen parissa,
levitessd tai luonnossa liikkuessa.

Tutkimuksista tiedetddn, ettd vaikkapa jo 15 minuutin luonnossa
liikuskelu laskee verenpainetta, syddmen syketta
ja stressihormonitasoja. Se parantaa lisaksi koettua mielialaa,
lisdd positiivisia tunteita sekd eldmantyytyvaisyyttd.

(Korpela ym. 2017; Sianoja 2018.)

Monelle haasteena on valveillaolonaikainen palautuminen, erityisesti tyopdivan aikana. Tahdn
onkin syyta kiinnittda huomiota tyopaikoilla.

Mikrotauot ovat lyhyitd palautumiskeinoja, ja niitd voi ottaa tyétehtavien lomassa, esimerkiksi
lyhyt hetki ikkunasta ulos katsellen, hengitysharjoitus, venyttely tai rupattelu tyokaverin
kanssa jostain muusta kuin tydasioista. Talla hetkelld puhutaankin tyon huokoisuudesta eli
tyon riittavasta tauottamisesta, mika auttaa jaksamaan tyossa paremmin. Tyon tuottavuus-
tutkimuksissa on todettu, ettd tyotd huokoistamalla saadaan lisattya tyon hallinnan tunnetta
sekd pidemmalla aikajaksolla tyon tehokkuutta ja tuottavuutta.
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Uni

Riittava ja laadukas uni on olennaisen tarkeaa hyvinvoinnille. Toisaalta tiedetddn, ettd uni
saattaa hdiriintyd herkasti esimerkiksi eri eldméanvaiheissa, elintavoista, stressista tai hormo-
nitoiminnasta johtuen ja eri ikdkausina, kuten ikddntyessa. Hyvin nukutun yon jilkeen jaksaa
mya0s tydssd, on motivoitunut ja aikaansaava tyontekija.

Madrallisesti ja laadullisesti riittdvan unen vaikutus jaksamiseen, stressin ja palautumisen
tasapainoon on merkittavd. Suomalaiset nukkuvat keskimaarin 7—7,5 tuntia yossa. Kuitenkin
unen maira vaihtelee myos vuodenaikojen mukaan, silld pimedna vuodenaikana nukutaan
enemman kuin valoisana.

FinTerveys 2017 -tutkimuksen mukaan jopa %4 yli 30-vuotiasta kirsi paivaaikaista vasymysta
tutkimusta edeltiavan kuukauden aikana. Laajoissa unitutkimuksissa on todettu, etta joka
neljds suomalainen ei omasta mielestdan saa riittdvasti unta. Erilaiset ymparistosta, sosiaali-
sista suhteista ja omista kidsityksistd kumpuavat vaatimukset kuormittavat aivoja. Unen maa-
rdllinen tarve on yksilollinen ja vahvasti perintotekijoiden sddtelema, eikd ohjetuntimairien
antaminen ole aina mielekasta.

Yhteenveto

Autonomisen hermoston sympaattinen haara ylldpitad toimintaa nostamalla sykettd ja ve-
renpainetta, kiihdyttamalld hengitysti ja lisddamalla stressihormonien eritysta. Tama sindnsa
normaali fysiologinen reaktio on tarpeen, jotta pystymme toimimaan tdissi ja vapaa-ajalla.
Haitalliseksi se muuttuu, ellei sen vastapainona parasympaattinen haara piaise toteuttamaan
rauhoittavaa tehtdvainsa. Tarkein palautumisaika on yo, mutta terveyden kannalta olisi
optimaalista, mikili jokaiseen valveillaolojaksoon seka tyo- ettd vapaa-aikana sisaltyisi useita
lyhyempii elpymishetkia.

Tyontekijoiden kuormittumista ja palautumista seurattiin sykettd, sykevilivaihtelua ja liikettd
mittaamalla myos Smart Work -hankkeessa. Mahdollisuus tyontekijoiden henkilokohtaiseen
mittaukseen ja palautteeseen tarjottiin kaikille hankkeessa mukana oleville yrityksille. Osallis-
tujien kanssa kaytiin mittausten jdlkeen henkilékohtainen palautekeskustelu, ja tuloksia hyo-
dynnettiin sekd yksilollisten ettd yleisemmalla tasolla yrityskohtaisten tavoitteiden asettelussa
tyohyvinvoinnin lisidmiseksi.
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PIPSA TUOMINEN JA MAIJA KOIVUNEN

Firstbeat-hyvinvointimittaus palautumisen
tukena Smart Work -hankkeessa

Firstbeat-hyvinvointimittausten avulla voidaan kartoittaa yritysten henkiloston kokemuksia omasta
hyvinvoinnistaan ja antaa kuormituksesta, palautumisesta ja liikkumisesta mittarin tallentamaan
dataan perustuvaa tietoa. Oleellinen osa mittausta on henkilokohtainen palautekeskustelu, jossa mi-
tattavan tilanteesta keskustellaan ja mietitddn yhdessd, missd mennddn. Keskusteluissa tarkastellaan,
mitkd asiat liikkumisen ja unen sekd stressin ja palautumisen tasapainon suhteen ovat kunnossa. Lisdksi
keskustellaan siitd, mitd tyontekijd itse voisi tehdd hyvinvointiaan parantaakseen. Yritykset saavat
tyontekijoidensd tilanteesta yhteenvedon, jonka pohjalta mietitddn, mitd yrityksessd voitaisiin tehdd

Smart Work -hankkeen alkaessa hankkeeseen osallistuvien yritysten tyontekijoille tarjottiin
mahdollisuutta Firstbeat-mittaukseen oman hyvinvoinnin tukemiseksi. Hyvinvointianalyysi
perustuu sykkeen, sykevilivaihtelun ja liikkeen mittaamiseen kolmen vuorokauden ajan tydssa,
vapaa-ajalla ja nukkuessa. Naistd muuttujista tuotettiin yksiléllinen raportti kuormitustekijois-
td, palautumisesta ja unesta seka liikkumisesta jokaiselle osallistujalle. Lisdksi yritykset, joista
mittauksiin osallistui vahintdan 10 henkilod, saivat yrityskohtaisen yhteenvedon osallistujien
tuloksista.

Mittauksiin osallistui puhtaanapitoalalta kolme yritystd, joista loppumittaus tehtiin kahdessa
yrityksessa. Isdnnaintiyrityksid mittauksiin osallistui seitseman, ja apteekkialalta mukana oli
viisi yritystd. Alku- ja loppumittaukseen osallistui 50/13 (alku-/loppumittaus) henkilod puhtaa-
napitoalalta, 78/60 henkil6a isanndintiyrityksista sekd 83/61 henkilod apteekkialalta.

Hyvinvointikysely

Firstbeat-hyvinvointimittauksiin liittyy oman henkilokohtaisen tilanteen arviointi. Se toteute-
taan vastaamalla vaittamiin, jotka kdsittelevat liikuntaa, ruokailutottumuksia ja alkoholinkayt-
to4, stressid ja palautumista, sekd omaa hyvinvointia. Smart Work -hankkeen tyéhyvinvoin-
titavoitteiden ndkokulmasta mielenkiintoisimmat kysymykset koskivat paivittdisten toimien
tauottamista ja palauttavia hetkid arjen keskelld (Kuvio 1).
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Puhtaanapito

T T S — —
Isannointi

Apteekki

1. mittaus (n = 83) 75 12 13

2. mittaus (n = 61) 71 14 15

B Piiviin sisiltyy palauttavia hetkii ja taukoja
[] Piiviin saattaa sisilty3 palauttavia hetkii ja taukoja
L1 Piiviin ei sisilly palauttavia hetkii ja taukoja

Kuvio 1. Pdiviin sisdltyy palauttavia hetkid ja taukoja

Puhtaanapitoalalla (n = 50) ennen ensimmaistd mittausta kuusi kymmenesta (6o %) koki
paiviinsa sisdltyvan palauttavia hetkii ja taukoja, mutta kolmanneksella (30 %) ndita ei oman
arvion mukaan ollut. Seurantamittauksessa (n = 13) tilanne pysyi kdytannossd samanlaisena

(61 % sisdllytti taukoja, 22 o ei sisillyttdnyt taukoja). Tuloksissa on kuitenkin huomioitava suuri
ero vastaajien maarassa.

Isdnnoginti- ja kiinteistonhuoltoalalla (n = 78) ennen ensimmaiistd mittausta kaksi kolmasosaa
(64 %) osallistujista vastasi paiviinsd sisiltyvan palauttavia hetkid ja taukoja, viidennekselld
(20 %) nditd ei oman arvion mukaan ollut. Jilkimmadiselld mittauskerralla (n = 60) seitseman
kymmenesta osallistujasta (69 ¥) koki pystyvdnsad palautumaan paivan aikana, 15 % puoles-
taan ei.

Apteekkialalla (n = 83) kolme neljannesta (75 %) koki paiviinsd sisaltyvan palauttavia hetkia

ja taukoja, kun taas 13 %:lla nditd ei oman arvion mukaan ollut. Seurantamittauksessa (n = 61)
palauttavia hetkid ja taukoja pitdvien osallistujien mdara oli hieman alhaisempi (71 %) ja tauko-
ja pitdmattomien osuus oli puolestaan kasvanut hieman (15 ).
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Stressin ja palautumisen tasapaino - muutokset mittausten valilla

Puhtaanapitoalalla 40 % koki olevansa stressaantunut ensimmdaisen mittauksen alkaessa

(n =50) ja neljannes (24 %) osallistujista asetti itselleen stressinhallintaan liittyvan tavoitteen.
N&ita tavoitteita olivat muun muassa *Pyrin rentoutumaan saannollisesti” (esimerkiksi
rentoutusharjoitus, TV:n katselu tai lukeminen) ja *Toista ldhdettyani nollaan ajatukseni
mieluisan tekemisen parissa”. Seurantamittauksen (n = 13) yhteydessa kolme neljannesta
osallistujista (77 %) koki stressid, mutta kukaan osallistuneista ei asettanut stressinhallintaan
liittyvid tavoitteita. Henkiloitd, jotka osallistuivat sekd ensimmaiseen etta toiseen mittauk-
seen, oli yhteensi 13. Tarkasteltaessa molempiin mittauksiin osallistuneita henkil6itd stressin
ja palautumisen tasapaino putosi kohtalaiselta tasolta heikolle tasolle (-17 %%-yksikkod).

Isdannointialan yrityksissd puolet osallistujista (49 %) koki olevansa stressaantunut seka
ensimmdisen (n = 78) ettd toisen (n = 60) mittauksen alkaessa. Molempien mittausten
yhteydessi joka viides (22 %) asetti itselleen stressinhallintaa tukevan tavoitteen, joista yleisin
oli ”Pidan kiinni harrastuksistani, silld ne edistavat hyvinvointiani”. Molempiin mittauksiin
osallistuneiden henkildiden (n = 55) stressin ja palautumisen tasapaino oli kohtalaisella tasolla
(-4 %-yksikkGa).

Apteekkialan osallistujista (n = 83) yhteensa puolet (51 %) koki olevansa stressaantunut, mutta
alkutilanteessa vain 16 o asetti itselleen stressinhallintaan liittyvan tavoitteen. Toisen mit-
tauksen yhteydessa (n = 61) vastaavat luvut olivat 44 % ja 15 %. Yleisin stressin ja palautumisen
tasapainoon liittyva tavoite koski saannollista rentoutumista. Tarkasteltaessa molempiin
mittauksiin osallistuneita henkildita (n = 58), stressin ja palautumisen tasapaino pysyi kohtalai-
sella tasolla, mutta laski 12 %-yksikkoa.
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Kuvio 2. Stressin ja palautumisen tasapainossa tapahtuneet muutokset

SL

Puhtaanapito

1. mittaus (n = 50) 42 37

2. mittaus (n =13) n 23 69

Isannointi

1. mittaus (n = 78) 46 25
2. mittaus (n = 60) 37 40
Apteekki

1. mittaus (n - 83) 39 19
2. mittaus (n = 61) 39 33

B Hyvissi tasapainossa
[ Kohtuullisessa tasapainossa
[] Heikossa tasapainossa
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Puhtaanapito

1. mittaus (n = 50) n 46 46 ‘
2. mittaus (n =13) 43 24 ‘
Isanndinti

2. mittaus (n = 60) 46 27 ‘
Apteekki

1. mittaus (n = 83) 31 n

B Palautui unen aikana hyvin
[] Palautui unen aikana kohtalaisesti
[] Palautui unen aikana heikosti

Kuvio 3. Unen palauttavuudessa tapahtuneet muutokset

SL
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Puhtaanapito

1. mittaus (n = 50) 30 20
2. mittaus (n =13) 46 23 ‘
Isannointi

1. mittaus (n - 78) 2 3
2 mittaus n - 69 S 5
Apteekki

1. mittaus (n = 83) 42 18
2 mitas (1 - ) TR

B Liikkuu terveyden kannalta riittivisti
[] Liikkuu terveyden kannalta kohtalaisesti
(] Eiliikkunut riittavisti

Kuvio 4. Liikkumisen mddrdssd tapahtuneet muutokset

Yrityksissa tehdyt kaytannon toimet

Firstbeat-mittauksen pohjalta tapahtuvat muutokset henkilokohtaisissa elintavoissa tai hyvin-
voinnissa ovat riippuvaisia useita eri tekijoista. Yrityskohtaisia muutoksia tuli esiin, kun erddssa
yrityksessa aloitettiin kerran viikossa tapahtuva yhteinen kahvakuula-jumppahetki, johon
sopiva yhteinen aika loytyi aamulla ennen yrityksen avautumista.

Palautuminen tyopdivan aikana heritti paljon ajatuksia osallistujissa. Isinndinti- ja kiinteisto-
alalla pohdittiin mahdollisuutta poiketa syomaan tyopaikan ulkopuolelle ja erityisesti kahvi-
taukojen pitamistd muualla kuin tietokoneen diressd. Useimmissa isdnndinti- ja kiinteistdalan
yrityksissad pohdittiin lisdksi kidvelypalaverien aloittamista tai ruokatauolla tehtdvia pientd
kavelyd laheisessd luontomaisemassa. Myos yhteistd keppijumppaa suunniteltiin ja kokeiltiin
pdivittdisten toiden tauottamiseksi. Useissa apteekkialan yrityksissa keskusteltiin paljon
pdivittdisten ruoka- ja kahvitaukojen tarjoamasta rauhoittumisen hetkesta. Haasteiksi koettiin
taukojen aikataulutus samanaikaisesti lisddntyvdn asiakasvirran kanssa.

Innostus tyomatkaliikkumiseen lisddntyi hankkeen aikana. Tdma muutos nakyi erityisesti
apteekkialalla.
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Loppupaatelmat

Firstbeat-hyvinvointimittaukset palautekeskusteluineen tarjosivat tyontekijoille mahdollisuu-
den tarkastella omaan hyvinvointiinsa vaikuttavia tekijoitd. Yrityskohtaiset koosteet antoivat
tietoa niistd tekijoistd, joihin tydpaikoilla olisi hyva puuttua tyénimun ja tyoviihtyvyyden
lisdamiseksi.

Haasteeksi tulosten yleistettivyydessa nousivat tydntekijoiden vaihtuvuus yrityksissa seka
erityisesti puhtaanapitoalalla vahidinen seurantamittauksiin osallistuneiden maara. Tuloksia
tarkasteltaessa on syyta pitda mielessd myos se, etta mittauksiin osallistuminen oli taysin
vapaaehtoista. Nain ollen mittauksiin osallistuneet tyontekijat eivat edusta koko yrityksen
henkilostoa.

Hankesuunnitelman mukaisesti toimenpiteissa keskityttiin siihen, mita tekijoita tyéssa
voitaisiin kehittdi, jotta tyontekijoiden tyohyvinvointi paranisi. Keskeiset toimenpiteet olivat
tyon tauotuksen huomioiminen ja palautumisen mahdollistaminen myos tyonteon lomassa.
Osallistujat kokivat myds omaehtoisen liikkkumisen, esimerkiksi tyomatkaliikunnan, lisidvan
heidan jaksamistaan toissa.
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PETRI MURTOMAKI

Kokonaisvaltainen hyvinvointivalmennus

Smart Work -kehittdmishankkeen yhtend toimintakokonaisuutena toteutettiin kokonaisvaltainen
hyvinvointivalmennus. Kyseessd on valmennuskokonaisuus, jollaisen tarve on tullut ilmeiseksi aiemmin
toteutettujen tychyvinvoinnin kehittdmistoimintojen yhteydessa.

Tausta

Useissa aiemmin toteutetuissa kehittimishankkeissa, kuten esimerkiksi LOG INNO 2016-2019,
on tehty tyontekijoiden mittauksia muun muassa Firstbeat-hyvinvointianalyysia kayttden.
Muutaman kuukauden tai puolen vuoden paastd on tehty seurantamittaus. Tuloksista on
yleensa havaittu se, etta varsin suurella osalla mittauksiin osallistuneista tuloksissa ei juuri ole
kehitystd parempaan suuntaan. Mittauksien jalkeen osallistujille on annettu palaute ja sovittu
kehittdmistavoitteista, mutta tulokset eivat valtaosalla kuitenkaan parane. Ndyttia siltd, ettd
pelkka tieto kehittdmistarpeista ei riitd tapojen ja tottumusten muuttamiseen oman hyvinvoin-
nin kehittamiseksi.

Thmisilld on kylld runsaasti hyvinvointiin liittyvaa tietoa, mutta melko vihdn ymmarrystd hyo-
dyntda sitd sekd melko vahan kykya soveltaa tietoa oman hyvinvointinsa kehittimiseen. Naistd
syistd on tarpeellista kdyttdd hyvinvointialan asiantuntijoita, jotta pystyy loytdmaan itselleen
sopivat tavat kehittia omaa hyvinvointia.

Ndiden havaintojen perusteella syntyi idea valmennuskokonaisuudesta, jossa asiantuntijan
ohjauksessa lahdetdin toteuttamaan tyontekijan itse maarittelemia kehittimistavoitteita ja
viemdan niitd kdytantoon.

Valmennuksen toteutus

Smart Work -hankkeessa kokonaisvaltaisen hyvinvointivalmennuskokonaisuuden toteutti Tuija
Anttila yrityksesta Fysio by Tuija.

Valmennuskokonaisuuteen ilmoittautui yhteensa 24 osallistujaa useista hankkeeseen osallis-
tuvista yrityksistd. Osallistujia oli 1-4 samasta yrityksestad. Valmennuksen henkilokohtaisena
lihtokartoituksena kdytettiin Firstbeat-hyvinvointianalyysid. Osallistujat maarittelivit omat
tavoitteensa hyvinvoinnin parantamiselle itse seka Firstbeat-hyvinvointianalyysin seka tehty-
jen kuntotestien perusteella.
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Valmennuksen alussa ja lopussa kdytetyt kuntotestit olivat

tasapainotesti yhdelld jalalla seisten (max. 60 s)
niska-hartiaseudun liikkkuvuus (0-5)

jalkojen lihasvoima (kyykky, kertaa / 30 s)

ylaraajojen lihasvoima (punnerrus, kertaa / 30 s)

vartalon koukistajien voima (istumaan nousu, kertaa / 30 s)
vyotaron ymparys (cm).

Osa valmennukseen ilmoittautuneista jatti joitain testejd viliin rajoitteiden tai terveydellisten
syiden takia.

Osallistujien kehittymistavoitteet liittyivat enimmakseen liikunnan lisidmiseen, painonhallin-
taan, stressin hallintaan seka palautumisen ja nukkumisen parantamiseen.

Valmennus organisoitiin ryhmdvalmennukseksi. Lahijaksoja jarjestettiin kesdakuussa, elo-
kuussa, lokakuussa ja tammikuussa 2023. Lahijaksoilla ohjelmassa oli aktiviteettiosuuksia ja
luento-osuuksia seki henkilokohtaisen ohjelman toteutukseen liittyvad neuvontaa.

Aihepiireind sisdtilojen aktiviteeteissa olivat kuntosaliharjoittelu, kehonhuolto, venyttely,
kotitreenien harjoittelu, ilmajooga, mindfullness, Tabata, crosstraining, kuntosalicircuit, jooga
flow ja Pilates. Ulkoaktiviteetteind olivat elokuussa SUP- ja purjelautailu ja tammikuussa siipi-
purjehdus. Luento-osuuksissa aiheina olivat mm. ravintovalmennus (Miten tuen jaksamistani
ja hyvinvointiani riittavalld ja monipuolisella ravinnolla) sekd hyvinvointi (Liikunnan vaikutus ja
merkitys terveyteen, palautumiseen ja stressinhallintaan).

Valmennus kesti noin 7 kuukautta ensimmaisesti kokoontumiskerrasta viimeiseen. Lihival-
mennuksien lisdksi kaytossa oli etdvalmennuksessa Signal-pikaviestinryhma. Signal-ryhmassa
jaettiin videoilla ohjeita kotitreeniin, venyttelyyn ja kehonhuoltoon seki runsaasti sisiltoja
palautumiseen, stressinhallintaan ja ravitsemuksen kehittimiseen. Valmentaja oli kdytettdvis-
sd myos puhelimitse tapahtuvaan henkilokohtaiseen etineuvontaan.

Valmennuksen tulokset ja palaute

Alla olevassa koosteessa valmennuksen tuloksista on huomioitu vain ne henkildt, jotka suorit-
tivat testit seki alussa ettd lopussa.

Tasapainotestissd 6/10 osallistujaa sai tdydet 60 s molemmilla kerroilla. Kolmella tulos parani
jayhdella tulos heikkeni. Keskimaarin parannusta oli 10 s/hl6. Niska-hartiaseudun liikkuvuus-
testissd asteikolla o—5 (paras tulos 5) parannusta tapahtui 5 henkildllad. Viidella tulos pysyi
samana tai heikkeni.

Jalkojen lihasvoiman eli 30 sekunnin kyykkytestin tulokset paranivat kaikilla mitatuilla osallis-
tujilla keskimairin 4,4 toistoa. Ylaraajojen lihasvoima eli 30 sekunnin punnerrustestin tulokset
pysyivat kutakuinkin samana tai paranivat kaikilla osallistujilla. Keskimadarin parannusta oli 2,3
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toistoa. Vartalon koukistajien eli 30 sekunnin istumaannousutestin tulokset joko paranivat tai
pysyivat samana lihes kaikilla osallistujilla. Keskim&dardinen parannus oli 2,7 toistoa.

Lisdksi vyotaronymparys pieneni tai pysyi samana lihes kaikilla osallistujilla. Keskimaarin
vyotaronympdarys pieneni 4,2 cm/osallistuja.

Tammikuussa 2023 ldhijaksolle osallistuneille tehtiin palautekysely, jossa kartoitettiin heidan
tavoitteittensa toteutumista ja kokemuksia valmennuskokonaisuuteen osallistumisesta.
Odotukset valmennuskokonaisuudelle toteutuivat joko osittain tai kokonaan. Liikunta- ja
ruokailutottumuksia oli kehitetty parempaan suuntaan. Liikunnasta oli tullut sdannollisempada
kuin aiemmin ja sen madraa oli lisatty. Useat olivat aloittaneet uuden lajin harrastamisen
(esim. kuntosali, uinti, jooga). Kehonhuoltoa ja venyttelya oli alettu harrastaa omatoimisesti.
Ruokailutottumukset olivat monipuolistuneet, mm. kasvisten kdytto oli lisddantynyt. Ruokailu-
rytmi ja ravinnon laatu oli parantunut. Paino oli alentunut valmennuksen aikana. Huomiota oli
lisatty tyopdivan ja vapaa-ajan aikana tapahtuvaan palautumiseen mm. lisiamalla kavelyhetki
paiviin, joogaharrastuksella tai selkeilld levolla tydn rasituksen vastapainoksi.

Valmennusohjelmaan osallistuminen oli koettu hyddylliseksi. Alla muutamia kommentteja:

Vaikka en ole ollut ahkera liikkuja, niin olen saanut ”potkun” alkuun.

On ollut hyodyllistad etenkin Firstbeat-mittaukset palautumisen kannalta, samoin
ohjaajan kannustus.

Olen kokenut hyodylliseksi. Saanut hyvid vinkkeja ja kuntotestit motivoivat tekemian
tapaamiskertojen vilissa.

Kylld, Harjoitusvinkit. Se etta oikeasti tehdian.

Kyll4 lisdtietoa tullut kaikesta hyvinvointiin.

Osaltaan ajoi eteenpdin salijasenyyden hankkimista.

On ollut hyodyllistd osallistua. Etenkin se, ettd ndista terveyden peruspilareista
(palautuminen, liikunta, ravinto) muistutetaan tasaisin viliajoin.

Aina on parantamisen varaa.

Pitda olla itsekds ja aktiivinen arkililkkunnan suhteen ja ottaa omaa aikaa omaan
hyvinvointiin. Taukojumppaa pitaisi toissd enemman tehda.

On ollut hyodyllistd, monipuolinen valmennusohjelma on ollut hyva._

Kokonaisvaltaisen hyvinvointivalmennuksen ensimmaisen toteutuksen perusteella voitiin
paitelld se, etta toteutetun kaltainen valmennus on hyodyllista henkilgille, jotka ovat moti-
voituneet tyoskentelemdidn oman hyvinvointinsa kehittadmiseksi. Padosin etitoteutuksena
tapahtuvassa valmennuksessa osallistujan on itse oltava aktiivinen tekemdan muutoksia elin-
tapoihinsa, toteuttamaan liikkuntaharjoitteita, kehittdmaan uni- ja palautumistottumuksiaan.

Myédnteisid tuloksia tulee, kun osaava ammattilainen on tukena neuvomassa, miten olisi pa-
rasta toimia. Valmennusohjelman aikana huomattiin myés se, etta osallistujat saavat henkistd
tukea siitd, ettd samasta tyépaikasta on muitakin osallistujia. Osallistumisaktiivisuuteen
vaikutti myos se, jos tydnantaja antoi mahdollisuuden kiyttia tyoaikaa lahijaksoille osallistu-
miseen.
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Ryhmavalmennuksessa ldhitapaamisten aikataulussa joudutaan tekemain kompromisseja,
jolloin on mahdollista, ettd kaikille aikataulu ei aina sovi tydmenojen tai vapaa-ajan menojen
vuoksi. Vaihtoehtona on kuitenkin pitdd valmennuksen ryhméakoko pienena tai antaa tdysin
henkilokohtaista opastusta ja neuvontaa. Tama lisda luonnollisesti kustannuksia, mutta on hyo-
dyllistd joka tapauksessa seka henkilokohtaisen etta tyohyvinvoinnin kehittamisen kannalta.

Ensimmadisen toteutuksen jdlkeen yksi hankkeessa toiminut yritys tilasi omalle henkilosto-
ryhmailleen oman yksityisen valmennuksen. Se on erittdin hyva esimerkki siita, ettd yritys on
huomannut tyontekijoidensd tyohyvinvoinnin merkityksen ja on valmis sijoittamaan siihen
mya0s rahallisesti. Tima osoittaa myds sen, ettd timan tyyppiselle valmennukselle ja tydhyvin-
voinnin kehittamiselle on tarvetta ja kysyntda laajemminkin Suomessa yrityksissa ja muissa
organisaatioissa.
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3

Kehittamistyo hyvinvoinnin
ja tuottavuuden
edistamiseksi yrityksissa



KALLE TAMMI JA KATARIINA KIVIPENSAS

Kehittamistyo isannointiyrityksissa
- haasteet ja mahdollisuudet

Isdnndintiyritykset hoitavat asunto-osakeyhtididen hallintoa erityisesti juridisissa ja talousasioissa.
Ne toimivat myds asunto-osakeyhtididen asiantuntijatukena palveluiden hankinnassa ja rakennusten
teknisissd asioissa, esimerkiksi korjaushankkeissa. Isdannointiyritysten arkea mddrittdd asunto-osa-
keyhtidlaki, jonka sddtelemdnd isinnaitsijoiden tyoskentelyd rytmittdvdt asunto-osakeyhtioiden
yhtiokokoukset ja tilinpddtokset. Yrityksissd tyoskentelee isdnnaitsijoiden lisdksi muitakin asiantunti-
joita, kuten kirjanpitdjid ja kiinteistosihteereitd. Smart Work hankkeessa tunnistettiin yhdessd yritysten
henkilostojen kanssa tyohon ja tyohyvinvointiin vaikuttavia kehittdmiskohteita. Kehittamistyo eteni
yrityskohtaisesti, mutta eri yrityksissd valikoituneet kehittdmiskohteet olivat hyvin samankaltaisia.
Yhteisten toimintatapojen ja prosessien kehittdminen sekd yritysten sisdisen viestinndn parantaminen
nousivat keskeisiksi aiheiksi isdnnointialan pk-yrityksissd, joita oli hankkeessa mukana Tampereelta ja
Jyvdskyldstd yhteensad kuusi.

Isannditsija on kiinteistoalan moniottelija

Suomalainen asunto-osakeyhtidjarjestelma on kansainvilisesti ainutlaatuinen malli hoitaa
kiinteistojen omistusta ja hallinnointia. Sen tekee erityislaatuiseksi omistuskannan hajautu-
minen. Asunto-osakeyhtididen osakkaat eli asuntojen omistajat ovat usein myds niiden
kayttdjid ja asukkaita. Asunto-osakeyhtitistd puhuttaessa yleiskieleen onkin vakiintunut termi
taloyhtio.

noin 90 000 ja niissa asuu perdti 2,7 miljoonaa henkilod. Asunto-
osakeyhtididen hoidosta on saddetty laki (2009), jonka perusteella
asunto-osakeyhtioissa ylintda paatosvaltaa kayttavat osakkaat
yhtiokokouksen ja sen valitseman hallituksen muodossa.
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Taloyhtion hallinto voidaan jarjestdd asukkaiden voimin, mutta useimmiten avuksi hankitaan
ammattimainen isdnnaitsijd. Isdnnoitsijan roolia ja vastuuta taloyhtidissd voidaan luonnehtia
vertaamalla sitd osakeyhtion toimitusjohtajan rooliin. Isdnnditsijd on asiantuntija, joka hoitaa
taloyhtion kdaytannon hallintoa yhdessa hallituksen kanssa ja sen alaisuudessa.

Asunto-osakeyhtiolaki ei madrittele isdnnaitsijille koulutusvaatimuksia, mutta kdaytannossa
isannditsijan roolissa toimivilla on taustalla usein joko hallinnollista, kaupallista tai rakennus-
ja kiinteistoalan koulutusta. Isdnnaitsijan tehtavakenttd on varsin laaja. Tehtaviin kuuluvat
muun muassa taloyhtion talouden ja kirjanpidon hoitaminen ja rakennusten pitkan tihtidimen
yllapidon suunnittelu ja korjaushankkeiden hoitaminen sekd palveluiden kilpailutukset. Koska
asukkaat usein ottavat isinnéitsijaan ensiksi yhteyttd, onkin asiakaspalvelu merkittava osa
hinen tyonsa arkea.

Isdnnointialan koulutusta tarjoavat seka oppilaitokset ettd kaupallisten toimijat. Nayttotut-
kinnot, eli isinnoinnin ammattitutkinto ja erikoisammattitutkinto, ovat oppilaitosten jarjes-
tamia. Alan tdydennyskoulutus ja auktorisointi on tarjolla padosin kaupallisten toimijoiden
kautta. Toisinaan taydennyskoulutusta on tilapdisesti tarjolla myos erilaisten hankkeiden ja
jarjestojen toimesta.

Tilinpaatoskauden rutistus

Asunto-osakeyhtiolaki sddtad perusraamit isannoitsijan tyon sisillélle ja aikatauluille.
Erityisesti kirjanpidon jarjestiminen ja vuotuisten tilinpdatdsten lakisddteinen ajoittuminen
kalenterivuoden ensimmadiselle puoliskolle tekee tyostad hyvin kausiluontoista. Asunto-osake-
yhtididen yhtiokokousten jarjestiminen ja tilinpddtosten valmistelu sekd hyvaksyttiminen
kevdin aikana vaatii isinnoitsijand toimivalta hyvaa ajanhallintaa, paineen sietoa seka fyysista
jaksamista.

Ammattimaisesti isannditsijana toimivat hoitavat useiden taloyhtididen asioita saman-
aikaisesti, mika tarkoittaa useiden yhtiokokousten hoitamista sesongin aikana. Monesti
kokoukset ajoittuvat toimistoaikojen ulkopuolelle tehden isannditsijan tyoajoista epa-
sddnnollisia. Tyohyvinvoinnin kannalta kausivaihtelu ja tyoaikojen epasaannollisyys ovat
erityispiirteitd, jotka nakyivat myos Smart Work -hankkeen aikana tehdyissa kyselyissa ja
mittauksissa.

Isannointityon kehittamisen mahdollisuudet ja haasteet

Isdnnointialalla toimivien yritysten koko vaihtelee yksinyrittdjista aina isoihin, valtakunnal-
lisiin konserneihin asti, mutta tyypillisesti isinnointiyritykset ovat kooltaan alle 20 henkilén
mikro- ja pienyrityksid. Pienten ja keskisuurten yritysten tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden
kehittdmiseen panostaneessa Smart Work -hankkeessa isdnnéintiyritykset muodostivat yhden
kolmesta kohderyhmasta. Alueellisesti toimineeseen hankkeeseen osallistui kuusi isinnginti-
ja kiinteistoalan yritysta Pirkanmaalta ja Jyvaskylidn seudulta.
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Isannointiyrityksissd henkilosto tekee ennen muuta asiantuntija- ja asiakaspalvelutyota.
Koska tyon sisdlto tulee pitkalti lakisdateisten tehtdvien hoidosta ja asiakaskunta on pddosin
asunto-osakeyhtiditd, ovat alalle vakiintuneet melko samankaltaiset tehtavanimikkeet ja
organisaatiomallit yrityksesta riippumatta. Isdnndintiyrityksissa tyypillisid rooleja ja tehtava-
nimikkeitd ovat (hallinnollinen) isdnnditsija, tekninen isdnnéitsija, kiinteistdsihteeri, kirjan-
pitdjd ja asiakaspalvelija. Toimintaa yrityksissd johtaa toimitusjohtaja, joka usein toimii myos
itse isdnnoitsijana.

Isannointiala karsii useiden muiden alojen lailla tyovoimapulasta eldkoitymisen seurauksena,
mik& on osittain johtanut siihen, ettd alan yrityksissa isinnoitsijoiden hoitamien asiakas-
taloyhtioiden lukumadrissa on laajaa vaihtelua. Yhdelld isinnoitsijalld voi olla kohteita alle
kymmenesta jopa kolmeenkymmeneen. Toki on muistettava, ettd muun muassa taloyhtididen
asuntomadralla ja idlla on suora vaikutus tyotehtavien mairidin eiki tyomaarai voi vertailla
pelkdn kohdelukumdiran perusteella. Tydvoimapulan vuoksi myds yritysten johtohenkilot,
toimitusjohtaja mukaan lukien, toimivat isinnditsijoinad. Vdhintdan johtajat toimivat tarvit-
taessa varsinaisten isdannoitsijoiden sijaisina esimerkiksi sairauspoissaolojen aikana.

Pienissa yrityksissa kehittdmistyo jdi lahes poikkeuksetta yrityksen johdon vastuulle. Johdon
osallistuessa tiiviisti isinnointityohon ei kehittamistyohon tahdo l6ytya riittavasti aikaa. Jois-
sakin harvoissa tilanteissa kehittamistyota tekee delegoituna joku muu henkilostostd, mutta
talloin haasteena on rajallisen ajan lisdksi myos paitosten teko ja valtuudet. Molemmissa
tapauksissa on omat haasteensa, ja siksi Smart Work -hankkeen yhtena tavoitteena oli istuttaa
yrityksiin yhdessi kehittimisen malleja, joilla kehittdmistyosta tulee jatkuva ja luontainen osa
yrityksen toimintaa.

Kehittamistarpeiden samankaltaisuus

Isannointiyritysten tehtdvien ja organisaatiorakenteiden samankaltaisuus nikyi Smart Work
-hankkeeseen osallistuneissa yrityksissd esiin nousseiden kehittdmiskohteiden samanlaisuu-
tena. Teemat, jotka isdnndintiyritysten henkilosto nosti esille, eivit sindnsi eroa muista toimi-
aloista vaan olivat melko tyypillisid asiantuntijatyon kehittimiskohteita. Alan erityispiirteend
kehittamistyossa nakyi selkeimmin tilinpditéskauden tyokuorma ja sen vaikutus tydntekoon ja
hyvinvointiin.

Isanndintiyrityksissd prosessien kehittiminen seka toimintatapojen yhtendistiminen nousi
keskeiseksi teemaksi. Sitd kautta tavoiteltiin useimmiten sujuvuutta tilinpaatos- ja yhtio-
kokousruuhkan hoitamiseen, mutta myos muihin isinndintiyritysten arkisiin tyotehtaviin.
Tilinpadtoksen valmistelu on isdnndinnin yksi perusprosessi, joka vaatii useiden henkiléiden
tyOpanosta ja yhteisty6ta, mika korostaa yhteisten toimintamallien tarkeytta. Yhteistyon tuek-
si yrityksissa on otettu digitaaliset tyokalut ja alustat, jotka osaltaan yhtendistavit toimintaa
ja tekevit prosessista ldpindkyvimman. Prosessien peruskuvaukset olivat useissa yrityksissa
jo olemassa, koska se on edellytys ISA-auktorisoinnille (Isdnnoinnin Auktorisointi ISA ry).
Prosessien kuvausten saavutettavuuden ja ylldpidettavyyden kehittiminen sen sijaan nousi
useasti esille muun muassa perehdyttamisen helpottamiseksi.
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Isannoitsijan tyo on hyvin autonomista ja monipaikkaista, mika osaltaan korostaa viestinnan ja
tavoitettavuuden tarkeyttd. Tahan liittyen isanndintiyrityksissd nousi esille kehittdmistarpeita
yrityksen sisdiseen kommunikointiin ja tiedottamiseen seka hybriditydn sddntéihin liittyen.
Isannointityon itsendisyys sisiltdd myos riskejad tyopaikan yhteisollisyyden ylldpitimisen
kannalta.

Smart Work -hanke isannéintiyritysten tukena kehittamistyossa

Tampereen ammattikorkeakoulun toteuttamaan Smart Work -hankkeeseen osallistui yli 100
isdnnaintiyrityksissi tydskentelevai henkilod. Hankkeen asiantuntijat jarjestivit yritysten hen-
kilostolle kehittamistydpajoja kehittdmistarpeiden kartoittamiseksi ja ratkaisujen ideoimiseksi
yhdessa. Tyopajoja alettiin jarjestda syksylld 2021, ja toinen tyopajakierros yrityksissd ajoittui
talveen 2022—2023. Ensimmadiset tyopajat jarjestettiin Teams-alustalla etimuotoisina kokoon-
tumisrajoitusten vuoksi, mutta myohemmat tyopajat oli mahdollista jarjestai yrityksissa. Seka
lahi- ettd etdtydpajoissa hyddynnettiin sihkaisid tydkaluja kuten Flingaa ja Mentimeterid. Tyo-
pajatyoskentelya ohjattiin erilaisilla menetelmilla, joista muun muassa legojen kdytto asioiden
kuvaamisessa (Kuva 1) sai innostuneen vastaanoton.

Kuva 1. Tydpajoissa kehittdmisajatuksista keskusteltiin myas legojen avulla. (Kuva: Kalle Tammi)
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Tyopajoissa tunnistettujen kohteiden kehittamistyota tuettiin toimenpiteilla, joita varten
laadittiin yrityskohtainen kehittimissuunnitelma. Toimenpidetarjontaan kuuluivat esimer-
kiksi asiantuntijatapaamiset ja neuvonta, seki tietoiskut ja pienimuotoiset kokeilut. Lisdksi
hankkeessa jdrjestettiin laajempia yritysten yhteisid valmennuksia, joihin isinngintiyrityksisti
osallistuttiin aktiivisesti. Valmennusten aiheina olivat johtaminen ja systeemiajattelu, Lean-
metodit sekd vuorovaikutus ja haastavat asiakastilanteet. Hankkeen aikana saadun palautteen
perusteella isdinndintiyritysten henkildsto on osallistunut hankkeeseen laajasti ja osallistuneet
ovat kokeneet hankkeen toiminnan hyodylliseksi seki oikea-aikaiseksi.
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TIINA WICKMAN-VIITALA

Kehittamistyo apteekeissa - intensiiviviikko
vaihtoehtona tyopajoille

Tyoskentelyolot, ilmapiiri ja sitd kautta henkiloston tyohyvinvointi ovat niitd tekijoitd, joilla yrityksen
tuottavuuskasvua voidaan edistdd. Smart Work -hankkeessa yrityksen henkilostolle jdrjestettiin
tyopajoja, joissa osallistujat saivat mahdollisuuden keskustella tyossa hyvin toimivista ja toisaalta tyo-
hyvinvointia alentavista teemoista. Tdllaisiin tilaisuuksiin oli tdrkedd osallistaa koko henkilokunta, jotta
yrityksen prosesseja voidaan tarkastella kokonaisuuksina. Kun kaikkien kokemukset jaetaan yhteisesti,
ndkemykset toisten osuuksista prosessissa tehddcdn nakyvdksi ja vdltytddn osaoptimoinneilta. Koska
joissain yrityksissd asiakaspalvelusta ei voida irrottaa koko henkilokuntaa samaan aikaan tyopajoihin,
Smart Work -hankkeessa pilotoitiin ns. intensiiviviikkoja, jolloin paremmin mahdollistettiin osallistumi-
nen tunnin mittaisiin, etdnd tapahtuviin teemoitettuihin keskustelutilaisuuksiin.

Tyoyhteison hyvinvointi ja tuottavuus kytkeytyvat yhteen

Talousteorian mukaan kokonaistuottavuus tarkoittaa sitd tyon tuottavuuden kasvua, joka
johtuu aineettomasta tuotannontekijastd, eli siitd tiedosta, miten tyon ja pddoman avulla raa-
ka-aineista saadaan hyodykkeitd. Kokonaistuottavuuden taustalla on osaaminen, silld osaava
ja hyvinvoiva tyovoima osaa paremmin kehittda ja ottaa kdyttoon uusia teknologioita. Smart
Work -hanke on pyrkinyt tyépajatoiminnallaan osoittamaan tyohyvinvoinnin merkityksen tyo-
yhteisdssd tapahtuvalle oppimiselle ja tyontekijoiden suoriutumiselle tydssdan. Tama on selva
kilpailuetu, silld hyvaa tyoilmapiiria on kilpailijan kdytdnnossda mahdotonta kopioida.

Vuorovaikutuksen tavat ja tekemisen malli, miten tyoyhteisdssad toimitaan, esimerkiksi yhdessa
oppiminen ja toisten auttaminen, ovat organisaation ydinkulttuuria ja muodostuvat tydyhtei-
son jasenten asenteista. Huomion arvoista on, etti kokonaistuottavuutta pidetdan usein tyon
tuottavuuden osatekijoista mielenkiintoisimpana (vrt. HENTU). Silld se voi kasvaa teoriassa
rajattomasti paremmin toimivien tyoprosessien ja johtamisen, teknologisen kehityksen sekd
ndiden kaikkien taustalla olevan osaamisen kehittymisen takia. Tuottavuuslautakunnan (2021)
mukaan noin 2/3 tuottavuuskasvusta tulee siitd, miten tydoloilla vahvistetaan tyéhyvinvointia,
miten olemassa olevaa tietoa osataan hyodyntdd, miten tyoyhteisossa opitaan ja synnytetdin
uutta osaamista ja minkdalaisia verkostoja ja kumppanuuksia yritys rakentaa.

Kuviossa 1 esitetddn, miten tyoyhteison vuorovaikutukseen perustuva toiminta ja liiketaloudel-
liset tekijat muodostavat kokonaisuuden. Kaiken perustana on yksilon tyokyky tyon tekemisel-
le (vrt. HENTU kolmas motivaatiotekija QWL-indeksissa).
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Tyoyhteison hyvinvointi ja tuottavuus kytkeytyviat yhteen

| Prosessit, verkostot,
—_— rakenteet
Vuorovaikutus Yhteinen tavoite ja toiminta
Strateginen ajattelu
Kilpailuedun lahde ja

Tyossa oppiminen
i PP ansaintalogiikka

Tiimien tunteet, * J J Investoinnit inhimilliseen
kannustaminen paaomaan
Lahijohtaminen FONg ICT Investoinnit
Aloitteellisuus i"
positiivinen kohtelu , Operatiivinen tehokkuus

Tehtavien selkeys, Investoinnit kiintedan padomaan

tyon sujuvuus

Tyokyky - lilkketoiminnan kannattavuus

Kuvio 1. Tydyhteison vuorovaikutukseen perustuva toiminta ja liiketaloudelliset tekijct
(Ranki 2023).

Tyopajatyoskentely yhteisollisyyden luomisessa

Smart Work -hankkeessa tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden kehittdmismenetelmina kaytettiin
ns. tyopajamenetelmad, jota voidaan kayttai, kun halutaan kehittia yrityksen toimintaa tai
ratkaista jokin tietty haaste. Onnistunut tyopaja, johon kaikki yrityksen tyontekijit voivat
osallistua, avaa erilaisia ndkokulmia seka luo yhteistd ymmarrysta. Tyopajatydskentely on par-
haimmillaan tuloksekasta, ja yhdessa tilaisuudessa voidaan koota yhteen monen eri yksikon tai
tyotehtdvatahon tarpeita ja ideoita. Mutta onnistuneeseen lopputulokseen pddaseminen vaatii
suunnittelua ja taustatyota.

TyOpajoja kdytetdan yleisesti eri alojen koulutuksessa, tutkimuksessa, kehitystyossa ja luo-
vassa toiminnassa. TyOopajojen yksi tirkeimmista tavoitteista on yhteisollisyyden luominen.
Yhteisollisyys on avain menestykseen tyopajoissa, ja se auttaa osallistujia saavuttamaan
tavoitteensa tehokkaammin ja nauttimaan prosessista. Tydpajoissa yhteisollisyys syntyy
yhteisten tavoitteiden jakamisesta ja yhteistyosta.

On hyvd, ettd tyopajassa on osallistujia edustettuina kaikista tyontekijaryhmista. Kun osallis-
tujilla on erilaisia taustoja ja tavoitteita, on tirkedd loytdd yhteinen padmaird, johon kaikki
osallistujat voivat sitoutua. Tima voi olla esimerkiksi tietyn ongelman ratkaiseminen tai uuden
idean kehittdminen. Kun osallistujat ovat sitoutuneet yhteiseen tavoitteeseen, he alkavat luoda
yhteistd ymmarrysta ja loytda ratkaisuja yhdessa, jolloin uusiin toimintatapoihin voi myds sitou-
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tua. Yhteisollisyyden edistiminen tyopajoissa voi johtaa myds uusien suhteiden ja yhteyksien
luomiseen. Lisdksi yhteisollisyys voi edistdd luottamuksen kehittymistd, joka on tarkedd tulevai-
suuden yhteistyon kannalta. Lisdksi tydpajatydskentely voi luoda mahdollisuuksia oppia uutta.

Tyopajojen ohjaajilla on tarkea rooli yhteisollisyyden edistimisessa. Ohjaajien tulisi luoda
turvallinen ilmapiiri, jossa kannustetaan osallistujia ottamaan aktiivinen rooli ja jossa kaikki
voivat ilmaista mielipiteensa vapaasti ja kunnioittavasti.

Smart Work -hankkeessa perinteinen workshop
jaettiin joustaviin "tehotunteihin”

Smart Work -hankkeeseen osallistui yrityksia sellaisilta toimialoita, joissa on lihes mahdotonta
irrottaa henkilostod yhtaaikaisesti pois asiakaspalvelusta useammaksi tunniksi workshop-
peihin. Tallaisia ovat esimerkiksi apteekki- ja puhtaanapitoalat. Kuitenkin tyéhyvinvoinnin ja
tehokkuuden parantamiseksi kaikkien tyontekijoiden osallistaminen yhteisiin keskusteluihin

on erittdin tarkeda.

Smart Work -hankkeessa pyrittiinkin toteuttamaan yhteisille tyopajoille vaihtoehtoja mm.
mahdollistamalla henkilokunnan jakaantuminen useampaan pienempaan tiimiin ja siten
osallistuminen samansisaltoisiin tyopajoihin. Nain pyrittiin tekemaan niakyvaksi, etta hanke on
joustava ja ottaa huomioon eri toimialojen toimintatavat, huomioiden myos lahi- tai etdatyopa-
javaihtoehdot, asiakkaan valinnan mukaan (tai koronarajoitukset huomioiden).

Mietittdessd nditd haasteita hankkeessa kehiteltiin ns. intensiiviviikko. Sen hyviksi puoliksi
todettiin, ettd Teamsissa pidettava tunnin mittainen pdivittdinen tapaaminen mahdollistaa
henkiloston osallistumisen paremmin. Tydaikaa kuluu vain tunti, jonka aikana valittua teemaa
kasitelldadn tehokkaasti valmentajien fasilitoimana. Ryhmakeskustelujen tarve ja siihen varattu
aika on useammalla asiakasyritykselld noussut esiin tarkedna, asioita eteenpdin vievina
toimintana. Usein ns. viikkopalavereissa kasitellddn vain operatiivisia, akuutteja asioita, eikd
niissd ehditd ottaa asioihin kehittdvaa nikokulmaa tai vaihtaa ajatuksia ja mielipiteita tulevista
tavoitteista.

Teknisesti tillaisen intensiiviviikon voi pitda viikossa, viikon jokaisena arkipdivand. Ensimmai-
sessd pilottitoteutuksessa viikko aloitettiin maanantaina kello 7.30—8.30 yhteiselld Teams-ko-
kouksella, johon osallistuivat kaikki hankkeeseen ilmoittautuneet tyontekijat. Fasilitaattori
johdatti osallistujat valittuun teemaan sopivalla alustuksella. Henkilosto jakaantui kolmeen
sopivan kokoiseen (pilotissa 3—4 hengen) ryhmaan, jotka kokoontuivat kolmena perakkdisena
paivana (tiistai, keskiviikko, torstai) iltapdivisin Teams-kokouksiin kello 13.30-14.30. Kussakin
ryhmissa pohdittiin fasilitoijan avulla teemaan sopivia kysymyksia.

Intensiiviviikko pdatettiin perjantaiaamun 7.30-8.30 Teamsiin, johon kaikki osallistuivat vetd-
méain yhteen viikon teemaa ja kokemuksia.

P4atospdivand voidaan esimerkiksi sopia yhdessa jokin tavoite, kehitettdva tai havainnoitava
kohde, jota tyontekijit sitten pyrkivdt kehittimaan, tarkkailemaan arjessa omaa toimintaansa,
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viemain asiaa eteenpdin, kirjaamalla ylos ideoita jne. Tdhdn teemaan palattaneen sitten fasili-
taattoreiden kanssa noin puolen vuoden jilkeen, ja kartoitetaan silloista tilannetta.

Intensiiviviikon voi toteuttaa myds intensiiviviikkoina, kuten pilotoitiin toisella asiakkaalla.
Heille yhden viikon aika voi olla haaste, koska heille voi omalta asiakkaaltaan tulla jokin kii-
reellisesti hoidettava projekti, eikid talloin voida osallistua hanketoimintaan. Yrityksen kanssa
kalenteroitiin viiden viikon ajalle, kullekin torstaille, tunnin mittainen Teams-kokous. Tallgin
valittua kehitettavai teemaa edistettiin viiden viikon ajan, ja fasilitoijat seurasivat kehitystyon
etenemistd ja toimivat apuna esim. sopivien kysymysten avulla ja sparraamalla osallistujia.

Kehkeytyva oppiminen tyoyhteison vuorovaikutuksessa

Kummassakin pilotoidussa intensiivitydpajassa oli tavoitteena luoda uudenlaista osaamista
yhdessa ja vilittia hiljaista tietoa osallistujien kesken. Teoriataustana tissa ajatuksessa on
kehkeytyva oppiminen, joka haastaa ns. pyrkimyksellisen oppimisen, jossa ajatellaan, ettd
joku toinen tietdd, mitd toisten pitdisi osata tai oppia.

Kehkeytyvd oppiminen (engl. “emergent learning”) viittaa prosessiin,
jossa yksilot ja ryhmat luovat uutta tietoa ja ymmadrrysta
ilman ennalta madrdttya suunnitelmaa. Kehkeytyva oppiminen
tapahtuu yleensa vuorovaikutuksessa muiden kanssa, ja se
voi syntyd odottamattomilla tavoilla.

Tama prosessi voi tapahtua missa tahansa ympdaristossa, kuitenkin myos fasilitoidusti tyopaja-
tyoskentelyssa.

Kehkeytyvidssad oppimisessa ytimena on, etta tieto ja ymmarrys eivit ole vain yksildllisid, vaan
niitd rakennetaan sosiaalisesti ja yhteisollisesti vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Tama
tarkoittaa sitd, ettd oppiminen on jatkuvaa ja dynaamista prosessia, jossa yksilot ja ryhmat
voivat kehittdd uusia ideoita, ajattelutapoja ja ratkaisuja. Oppimisen prosessiin liittyy useita
avaintekijoitd, kuten avoimuus, vuorovaikutus ja luottamus. Oppimisympdriston tulisi olla
avoin ja luoda tilaa keskusteluille ja erilaisille nakemyksille. Lisdksi oppimisympariston tulisi
kannustaa vuorovaikutukseen ja yhteistyohon muiden kanssa. Luottamus on myds tarked
tekija kehkeytyvassi oppimisessa, silld se mahdollistaa yksildiden ja ryhmien avoimuuden ja
riskien ottamisen uusien ideoiden esittimisessa.

Kehkeytyvad oppiminen voi olla hyddyllinen tyokalu koulutuksessa, tutkimuksessa ja kehityk-
sessd, mutta myos kehitettdessa yrityksen liiketoimintaa henkiléstén avulla. Se voi auttaa
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tyontekijoita kehittimain luovia ja innovatiivisia ratkaisuja ongelmiin ja edistamdan yhteista
oppimista ja ymmarrystd. Kehkeytyvassa oppimisprosessissa kehittyy samalla yhteisollisyys
ja oppijoiden osallisuus.

Verkottunut ja nopeasti muuttuva maailma vaatii uudenlaista asennetta oppimiseen ja toimin-
tojen kehittamiseen. ”Hyvdna pidettdvd” muuttuu jatkuvasti, ja on hyviksyttiva se, ettd
”valmista” ei tule kerralla. Yhteiset fasilitoidut tunnin kohtaamiset mahdollistavat oppimisen
siind hetkessd, yhdessi oivaltamalla. Keskustelujen ja kohtaamisten vilisten aikojen aikana
tehtyjen kokeilujen tuloksia reflektoidaan yhdessa. Yritysten henkilokunta tutustui etenevaan
yhdessa tyoskentelyn tapaan kehittdd valittua toimintoa, ja henkilokunnan hiljainen tieto ja
osaaminen tehtiin nakyvaksi. Tallaisella prosessilla henkilékunnan osallistaminen muutoksen
tekemiseen nostattaa onnistumisen kokemuksia ja sitouttaa uusiin toimintatapoihin.

Lahteet

Heinonen, O-P. 2022. Ajatuksia yhteiséllisen viisauden etsimiseen — Tallenne padjohtaja
Olli-Pekka Heinosen esityksestd, Sitran Osaamisen aika -projektin ensimmdisessad paitos-
tilaisuudessa Alueiden elinvoima tehddin yhdessd 15.3.2022.
https://www.youtube.com/watch?v=lYD-LgU-tyI

Ranki, S. 2023. HELP-katsaus: Tydeliman muutosndkymat. Tyoterveyslaitos.

Tuottavuuslautakunta. 2021. Tuottavuus ja voimavarojen kohtaanto — Digitaalisten palveluiden
tuottavuuden taso ja kehitys Suomessa heikko. Helsinki: Valtiovarainministerio.
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MAIJA KOIVUNEN JA TIINA WICKMAN-VIITALA

Kehittamistyo puhtaanapitoalalla
- yhteisollisyys voimavarana

vaikuttamismahdollisuuksia tyon sujuvuuteen. Koko henkilostolle suunnatut kehittdmistyopajat
olivat yksi hankkeessa kdytetty menetelmd. Tyopajoissa ilmenneet ja valikoidut kehittdmisideat olivat

konkreettisia jo ammattitaitoa lisddvid, sekd niilld oli pyrkimys aidosti parantaa tyon sujuvuutta arjessa.

Kehittdmistyostd oli tarkoitus jdddd pysyvd tyon yhteiskehittdmisen toimintamalli.

Smart Work -hankkeessa oli mukana kolme yritysta puhtaanapitoalalta. Ne toimivat joko osin
tai kokonaan Pirkanmaan alueella. Yritykset olivat keskisuuria tai pienyrityksii, joiden koko-
aikaisten tyontekijoiden henkilostomaara vaihteli viidestd 105:een. Smart Work -hankkeessa
jatkaneissa puhtaanapitoyrityksissa oli yhteensa yli 6o osallistujaa mukana.

Yksintyoskentely haasteellinen tyopaikkaan sitoutumiselle
mutta myos vastuuttava

Smart Workin kehittamisasiantuntijoiden fasilitoimien tyopajojen keskusteluissa tuli esiin
monia sekd positiivisia ettd negatiivisia asioita johtuen siitd, ettd tyontekijat tekevit tyonsa
asiakkaan toimipisteissd, lahtien kotoa ja palaten suoraan kotiin, kiymatta useinkaan oman
tyopaikan toimistolla.

Vaikka yksintydskentely voi olla tehokasta, se voi myos johtaa yksindisyyden tunteisiin ja sosi
aalisen vuorovaikutuksen puutteeseen. Tahdn vaikuttaa paljolti, tydskenteleeko henkild vaki-
tuisesti jossakin kohteessa vai tekeekd enimmakseen ns. keikkatyota. Kun tyoskentelee yksin, ei
ole usein mahdollisuutta saada kannustusta tyotovereilta, mika voi johtaa motivaation laskuun.
Yksintyoskentely voi rajoittaa ndkokulmaa tyotapoihin ja estda uusien ideoiden ja ajatusten
syntymistd. Tima ty6tapa voi myos aiheuttaa stressid, kun tyontekijalld on yksin vastuu teh-
tavastd, jolloin mahdolliset haasteet on ratkaistava myos omin voimin. Toki keskusteluissa tuli
ilmi, etta [dhiesimies on padsdintoisesti hyvin tavoitettavissa puhelimitse ongelmatilanteissa.

Pitkadn jatkuessaan yksintyoskentely voi heikentda tyoskentelykykya tiimissad, koska tyonteki-
ja tottuu ratkaisemaan asiat omalla tavallaan ja yhteistyotaitojen kehittyminen tyotovereiden
kanssa ei kehity.

Toisaalta yksintyoskentelyssa aikataulujen hallinta saattaa parantua: itsendisessa tyossa voi
tyoskennelld omassa tahdissa ja jarjestdi tyotehtdvat itselleen sopivaan jarjestykseen, mika
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voi parantaa tuottavuutta ja tehokkuutta. Tima voi antaa mahdollisuuden tarjota asiakkaille
paremmin rddtaloityja siivouspalveluita, koska se mahdollistaa asiakkaan yksil6llisiin tarpeisiin
ja toiveisiin vastaamisen. Yksin tyoskennellessd on vihemman hdiridita muiden tyontekijoiden
toiminnasta, mika voi parantaa keskittymiskykya ja vihentia virheiden mahdollisuutta.
Yksintyoskentelyssa tyontekija voi kokea saavansa enemman vastuuta ja itsendisyyttd, mika
voi edistdd henkilokohtaista kasvua ja ammatillista kehitysta ja siten lisdtd tyomotivaatiota ja
sitoutumista tyohon.

Tyopajatoiminta luo yhteisollisyytta ja kuulluksi tulemisen tunnetta

Koska puhtaanapitoalalla yksintyoskentely on niin tavallista, yhteisollisyyden lisidminen osal-
listamalla oli yksi keskeinen tavoite. Oman yrityksen henkilosto ei tule tavallisesti tutuksi, ja
siksi yrityksen yhteisiin toimiin voi olla haastavampaa lihted mukaan. Monelle puhtaanapito-
alan yrityksen tyontekijille laheisimmat tyGtoverit saattavat olla asiakasyrityksen henkilostoa.
Kaikkien tyontekijoiden osallistaminen oli haastavaa, silld tyopajat oli jarjestettdva varsinaisen
tyoajan ulkopuolelle. Puhtaanapitoalalla tyopaivat alkavat usein aikaisin, ja siksi tyopajat
jarjestettiinkin iltapaivalld varsinaisen tyopaivan jalkeen. Osassa puhtaanapitoyrityksista
osallistuminen tydpajoihin oli palkallista tydaikaa ja osassa ei, jolloin osallistuminen perustui
omaehtoiseen vapaa-ajalla tydskentelyyn. Toisaalta pienen muutaman hengen yrityksen
yhteisen kokouksen tai tydpajan jarjestiminen oli ketterimpaa kuin keskisuuren yrityksen.
Tyontekijoiden osallistaminen hankkeeseen ja yrityksen yhteisiin toimintoihin on ollut jo
aiemmin haasteellista, eika siihen hankkeen my6ta saatu taydellista ratkaisua. Merkittdava osa
yhteistyon onnistumista on luoda sille mahdollisimman suotuisat olosuhteet.

Keskeisend tyomuotona Smart Work -hankkeessa kaytettiin tydopajatoimintaa, ja se nahtiin
merkityksellisend tapana toimia. Tyopajat jarjestettiin niin, etta niihin oli mahdollista osallistua
koko henkildston, tyontekijoistd tyonjohtoon. Yhteiskehittdminen ja dialogisuus konkretisoitui
yhdessa ideointiin, toimimiseen ja erityisesti toisten ajatusten kuulemiseen (Kuvio 1). Johdon
tasolta nahtiin merkitykselliseksi saada jarjestettyd vapaamuotoinen tilaisuus, jossa aidosti
kuullaan tyontekijoiden ajatuksia ja kehittimisideoita.
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A ja/tai B
keskittyvat idean
parantamiseen

B tukee idean
kehittelya

keksimastaan
ideasta

Toisen arvostaminen ja myonteisettunteet
"y ]

Jaettu omistajuusja flown tunteet
.4 _/

Kuvio 1. Ideoiden kehittyminen luovassa vuorovaikutuksessa (Mukaillen Blomgvist 2023, 26).

Tyopajoissa haettiin yhdessa parannusideoita erilaisiin keskusteluissa nousseisiin haasteisiin
tyoprosesseissa. Yhteiskehittamisen istunnoissa oli tarkoitus seka jakaa etta kayttaa osallistu-
jien kokemusperdista tietoa. Timan onnistuminen, omien parhaiden kdytanteiden jakaminen
edellyttaa luottamusta sekd sita, etta uskaltaa kertoa omista kaytannoistdin ja altistaa ne
mahdollisesti muutoksille.

Molemminpuolinen yhteisty0 ja tila, jossa tyontekijit ja esihenkilot yhdessad pohtivat yhteistd
asiaa koettiin tarkeaksi tavaksi toimia muuten niin hektisen arjen keskella. Tyon kehittimises-
sd on tirkedid saada aikaa ja tilaa ajattelulle seki asioiden pohtimiselle 4aneen. Usein arjen
kiireen keskelld hyvatkin ideat hukkuvat. Tyopajoissa koettiin, ettd yhdessd vapaamuotoisesti
keskustellen eri henkildiden nikokulmat avautuivat ja yhteinen ymmarrys lisddntyi toisia koh-
taan. Oli merkittavaa, ettd kaikki kokivat olonsa turvalliseksi, jolloin keskenerdistenkin ajatus-
ten esille tuominen voitiin kokea hyviksyttavana. Luottamus syntyy juuri kuulluksi tulemisen
kokemuksesta, ja avoin keskusteluilmapiiri lisda turvallisuuden tunnetta tyoyhteisossa.

Luottamuksella on suuri merkitys, silld se vaikuttaa positiivisesti kommunikaatioon seka
tyohon ja tyoyhteisoon sitoutumiseen, joita tarvitaan yhteistyohon. Se lisaa tyotyytyvdisyytta,
innovatiivisuutta ja tuottavuutta. Tutkimukset osoittavat, etta luottamus tyokavereihin,
esihenkildihin ja tydnantajaan vihentdd myos sairauspoissaoloja ja halua ennenaikaiseen eli-
koitymiseen. Yhteistoimintaan ja luottamukseen perustuvan tyokulttuurin vahvistaminen ovat
tekijoitd, jotka on nostettu keskeisiksi tekijoiksi myos Ty62030-ohjelman (2023) tavoitteissa.
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Tyohyvinvointi veto- ja pitovoiman takeena

Puhtaanapitoalan veto- ja pitovoiman kannalta toimiva perehdytys on avainasemassa. Alku-
perehdytys on tarked kaikille tyohon tulijoille, oli kyse sitten alalle ensimmaista kertaa tyoela-
maan tulevasta, tyopaikan tai alan vaihtajasta tai jo pitkdadn alalla olleesta. Puhtaanapitoalalle
tulee paljon nuoria ensimmaiseen tyopaikkaan, jolloin saadaan kisitys tyoeldmasta ylipdatain.
Perehdytys nostettiin yhdeksi monista kehittdmiskohtaista, ja siind erityisesti alkuperehdy-
tyksen jdlkeinen jatkuva perehdytys sai uuden merkityksen. Tydeldman kiihtyvd muutostahti
luo tarpeen pdivittda tietoja, taitoja ja osaamista. Alati muuttuvat toimintatavat saattavat olla
kuormittavia ilman riittdvdd jatkuvaa perehdytysta.

Nykymuotoinen perehdytysprosessi avattiin ja tutkittiin mm. haastatteluilla, miten sitd voisi
parantaa. Onnistuneella perehdytysprosessilla saadaan uusi tydntekija kokemaan itsensd
tervetulleeksi ja odotetuksi, ja hdn saa turvallisen tunteen siitd, ettd hintd autetaan kaikissa
tilanteissa. Tyontekijan sitoutuminen tyopaikkaansa alkaa siten ensi kohtaamisista esimiehen
ja tyotoverien kanssa.

Smart Work -hankkeen ajankohta oli puhtaanapitoalalle haastava. Pandemian jilkiaalto

jatkui vuodelle 2022, jolloin sairauspoissaolot olivat suurempia kuin aiempina vuosina.
Yhteiskunnallinen muutos ja maailman tilanne johti ennenndkemattémain tyévoimapulaan,
jolloin esihenkiloiden pdiasiallinen tehtava koostui henkilostorekrytoinnista. N&din onnistunut
perehdytys nousi entista tarkeimpdan rooliin. Sairauspoissaolot, kiire ja tydvoimapula johtivat
siihen, etti ldhijohto paikkasi siivoustydssa, jolloin ajan saaminen kehittimistyolle saattoi olla
haasteellista.

Loppupaatelmat

Voidaan todeta, ettd puhtaanapitoalan yrityksien tydyhteisot, niin johto kuin tyéntekijit, olivat
kiinnostuneita tyon kehittimisesta ja tyohyvinvoinnin edistimisesta tyopaikoilla. He kokivat
sen merkityksellisend ja mahdollisena toteuttaa.

Kehittdmistyo on pitkdn aikavilin toimintaa, eikd nopeita ratkaisuja ole. Kiireisen ja hektisen
tyon lomassa harvoin syntyy kuningasideoita ja kehittdmistyd jad helposti ajankohtaisten
asioiden hoitamisen alle. Innovatiivinen ideointi ja luovan tilan *flown” saavuttaminen vaatii
rauhaa perustyostd ja omaa tilaa. Kehittamistyon verkkaisuus saattaa herdttai tyontekijoissa
turhautumista asioiden etenemattomyydestd, kun tulee tunne, ettd mikdan ei edisty. Erityisesti
johdon tehtdvana olisi valjastaa tyontekijoistd innostunut tydryhma, joka edistda kehitta-
miskohteita yhdessi sille varatulla ajalla seka tuottaa tietoa johdolle, miten projekti etenee.
Jatkuvan innovoinnin ja kehittamisen keskelld on tarkedd muistaa hetkeksi pysihtya ja nauttia
siitd, mitd on jo saatu aikaan.
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TIINA WICKMAN-VIITALA

OKR-mallista tukea tyohyvinvointiin
ja tuottavuuteen

OKR on tavoitejohtamisen malli, jonka avulla strategian toteuttamisesta pyritddn tekemddn innostavaa
toimintaa. OKR tulee sanoista Objectives and Key Results eli suomeksi tavoitteet ja avaintulokset.
OKR-mallia ovat menestyksekkddsti kdyttdneet useat suuryritykset, kuten Google, joka on todennut,
ettd se pddsi kymmenkertaisiin tavoitteisiin verrattuna siihen, mihin se olisi pddsyyt ilman OKR-mallia.
Sora 2020). OKR-mallin alkuldhteiltd I6ytyy MBO eli Management by Objectives, jota jo 1950-luvulla
kehitteli Peter Drucker. OKR-mallin avulla strategian tavoitteista johdetut avaintulokset auttavat
tyontekijoita keskittymddn oleelliseen.

Johdatusta OKR-mallin kdyttoon pilotoitiin Smart Work -hankkeessa isdnnointialan yrityk-
sessd, ja se otettiin sielld mielenkiinnolla vastaan. Tarkeda mallin kayttoonotossa on, etti

se ymmadrretddn kaikilla organisaatiotasoilla oikein. Taman artikkelin lihteend olleen kirjan
kirjoittajat, Himal&inen ja Sora, varoittavatkin, ettd ORK-mallia ei saa ymmartda ns. mitta-
ristona. Lisdksi organisaatiossa saattaa ensin vallita ajatus ”Mitd uutta tdssd olisi — ainahan
meilld on niita tavoitteita ollut.” Kolmas vaaranpaikka on heidan mukaansa kayttia OKR-mal-
lia projektinhallintaan. Myoskadan kirjoittajat eivdt takaa, ettd OKR-mallilla selatettdisiin kaikki
organisaation ongelmat!

OKR-mallin hyédyt

Hamaldinen ja Sora (2020) listaavat seitsemin kilpailuetua, jotka parantavat organisaation
toimintaa. Ensiksikin OKR-malli luo organisaatioon selkeytta ja fokusta (1). Se samansuuntais-
taa organisaation toimintaa (2) ja kannustaa jatkuvaan oppimiseen (3). Tama toteutuu, koska
kaikki organisaation tasot nikevit toistensa tavoitteet ja voivat yndenmukaistaa omat tavoit-
teensa tukemaan kokonaiskuvaa. Jos tavoitteiden saavuttaminen ei etene tai hidastuu, tiimi
kutsutaan koolle keskustelemaan, mika hidastaa, mitd osaamista tai resursseja puuttuu, mita
mahdollisesti on arvioitu vaarin. Tarkeda on avoin keskustelu tiimien sisilld ja niiden valilla.

OKR-malli lisdd lapinakyvyytta ja vastuunkantoa (4) ja auttaa saavuttamaan tulokset nopeam-
min (5). Tavoitteiden etenemista seurataan julkisesti, mutta tarkoitus ei ole etsid syyllisid, miksi
ei ole tehty, vaan kysya, mika estdd menemdasta kohti tavoitetta. Koska asioihin reagoidaan
nopeasti, jopa viikko- tai kuukausitasolla, tavoitteet saavutetaan nopeammin. Resurssit keski-
tetdin aina siihen, mita juuri sind aikana halutaan saada tehdyksi.

SL 1 2 3 4 5 60



Lopuksi OKR-malli antaa johdolle ajantasaisen tilannekuvan (6) ja vahvistaa henkilston
motivaatiota (7). Tavoitteita paivitetdan joka viikko, ja johto tietdd, missa menndin. Toisaalta
tyontekijoilld on tydrauha keskittyd tekemdan sitd, mista on sovittu, ja he tietavat, ettd juuri
sitd tyopanosta myods seurataan. Johdon aito kiinnostus tavoitteiden etenemisestd motivoi ja
sitouttaa tyontekijad. Ihmisillehdn on tarked tyon merkityksellisyys eli sen ymmartaminen,
miksi tyotd tehdadin. Strategia konkretisoituu avaintuloksissa, ja tyontekija ymmartai kokonai-
suuden ja sen, miten oma tyo vaikuttaa muihin ja auttaa muiden tyota.

OKR-tavoitteet ja avaintulokset konkreettisiksi

Yrityksen visio ja missio maarittavit organisaation pdimaarat, jotka ovat OKR-mallin perusta.
Ideana on yksikertaisesti asettaa tavoitteet ja seurata niiden toteutumista. Tavoitteita on usein
paljon, ja tarkead onkin rajata niiden maara ja priorisoida, mika on tarkeintd saavuttaa ensin.
Tavoitteet eivdt kuvaa, miten asia tehddin vaan, miltd haluttu lopputulos tai lopputilanne
ndyttda. Tavoitteiden tulisi olla selkeitd, ymmarrettdvid ja innostavia, jotta ihmiset sitoutuvat
ponnistelemaan niiden saavuttamiseksi ja heittaytyvat tyén imuun. Himaldinen ja Sora
ehdottavat testaamaan ensin tavoitteiden ymmartimista henkilostolla. Jos henkilosto pystyy
luontevasti kertomaan ne omin sanoin, tavoitteiden sanoittamisessa on todennikdisesti
onnistuttu.

Tavoitteiden elinkaari on todennikoisimmin ainakin yhden kvartaalin, todennidkoisesti useam-
man pituinen, ja niitd voi Himaldisen ja Soran mukaan olla korkeintaan viisi. Ne asetetaan paa-
asiassa tiimitasolle, mutta niista ei palkita taloudellisesti eikd epdonnistumisesta rangaista.

Jokaiselle viidelle tavoitteelle asetetaan avaintulos, joka auttaa organisaatiota mittaamaan
tavoitteen edistymistd. Avaintulos on konkreettinen ja numeerinen, eli sen tulee olla mitat-
tavissa ja saavutettavissa. Avainmittarit auttavat organisaatiota pysymdaan keskittyneeni
tavoitteiden saavuttamiseen ja seuraamaan niiden edistymistd. Avaintulos on yhden kvartaalin
mittainen ja lyhyempikin, mutta kirjan kirjoittajat ovat todenneet, ettd kuukausi on yleensd
liian lyhyt aika saada tuloksia aikaan. Avaintuloksia voi olla korkeintaan viisi yhtd tavoitetta
kohden. Avaintuloskin voi toki olla innostava, mutta vield tirkeimpda on sen ymmarrettavyys.
Kaikkien tyontekijoiden tulee ymmartda avaintulos samalla tavalla, silld se ohjaa organisaation
jokapdivdistd toimintaa .

Avaintulosten laatimisessa voi kdyttad apuna SMART-kriteerist6d. Himaldinen ja Sora ovat
kadntineet sen OKR-mallille sopivaksi:

S = Spesifi, eli kohdistuu tarkkaan alueeseen tai kohteeseen

M = Mitattava, eli numeerisesti maaritelty

A = Asetettu seurattavaksi eli vastuutettu jollekin tiimille tai henkilolle
R = Realistisen optimistinen, riittdvidn ’kurottava’

T = Toteutusjaksolla mahdollista saattaa loppuun
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SEURAAVASSA ESIMERKKEJA
TAVOITTEISTA JA AVAINTULOKSISTA:

(Haméldinen & Sora 2020)

Tavoitteet:

1. Yhtiomme kasvaa kvartaalin aikana, mutta on kannattavampi kuin ennen.

Avaintulos: Hanki viisi uutta asiakasta toisen kvartaalin loppuun mennessa.

2. Valloitamme Amerikan markkinat.
Vaatii monta pienempaa projektia — avaintulokset:
e US-verkkosivuston julkaiseminen.
- Avaintulokset: 20 % sisillot keratty ja toimitettu kaantijille
- 50 % kieliversio luotu ja valmiina sisdllontuotantoon
> 70 % sisilto, metatiedot, kuvat paikoillaan
- 90 % sivusto oikoluettu ja testattu
- 100 % sivusto julkaistu
* Tuotekatalogin pdivittaminen US-markkinoita varten.
e Uuden toimiston avaaminen Amerikkaan.
3. Olemme loistava tyopaikka.
Avaintulos: Tyontekijoiden tyytyvaisyyskyselyn tulos vahintdin 8.4.
> Olemme kisitelleet 20 tyontekijoiden kehitysideaa.
- 20 % henkildstosta liittynyt liikuntaohjelmaan.

- 100 % henkiloston tyovilineistd/laitteista sallii
etatyomahdollisuuden.

4. Luomme kokonaan uuden tuotteen pk-yrityksille.

Avaintulos: Paranna latausaikaa yhdelld sekunnilla
heindkuun loppuun mennessa.

5. Asiakkaamme rakastavat meita.
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OKR-malli edellyttad siannollistd seurantaa ja arviointia, jotta organisaatio voi seurata ta-
voitteiden edistymistd ja tehda tarvittavia muutoksia. Tarvitaan jokin tapa, jolla avaintulosten
etenemistd voidaan pystyd seuraamaan yhdella silmaykselld. Tatad varten voi kayttda ns.
liikennevalomallia, johon maaritellddan punaisen, keltaisen ja vihrean raja-arvot. Avaintulokset
kannattaa mitata viikon vilein sdannéllisesti. Yritys voi valita muitakin sopivia tapoja seuran-
taan, mutta pddasia on sidnnollisyys, avoimuus ja johdonmukaisuus lukujen paivittimisessa.

Arjessa tarvitaan vield yksityiskohtaisempi tehtavaluettelo, jolla toteutetaan OKR-mallin
valittuja avaintuloksia. Avaintulos voisi olla esimerkiksi hankkia 100 seuraajaa uudelle blogille.
Tastd on johdettu tehtavilistalle seuraavanlainen tehtdva: Kirjoita yksi blogiartikkeli. Tima
voidaan pilkkoa pienempiin tehtaviin:

Mieti aihe ja hyviksyti se.
Kirjoita ensimmadinen luonnos.
Kerai palautetta kolmelta.

Tee korjausehdotukset.

Toimita blogiartikkeli julkaisijalle.
Toimita henkil6esittely ja kuva.
Jaa valmis teksti somekanavissa.

Riskit OKR-mallin jalkauttamisessa

Organisaation tulee jarjestdd koko henkilostolle OKR-mallin koulutus. Vaikka kyse on yksin-
kertaisesta mallista, pitdd varmistua, ettd kaikki ymmartavat OKR-sanaston samalla tavalla.
Tarvitaan johdon sitoutumista ja avointa viestintda niin siita, miten OKR-mallin kayttoonotto
etenee kuin mita kaikkien yksikoiden tavoitteet ja avaintulokset ovat, jotta henkilosto voi niihin
sitoutua. Tiimeja ei kannata yrittdd pakottaa tavoitteisiin ja avaintuloksiin, vaan yhteisesti
sovittaa koko organisaation tavoitteet ja avaintulokset kaikkien hyvaksyttaviksi. Tarkedd on
erityisesti avaintulosten sddannollinen seuranta ja seurantatilanteista tiedottaminen, ja tihin
taytyy olla varattuna resurssia ja aikaa. Johtamisjarjestelman tulee siis tukea OKR-mallia. Tay-
tyy muistaa, ettd tavoitteiden tulee olla saavutettavissa maaritellyssd ajanjaksossa, muuten
henkilosto turhautuu, kun se ei saa onnistumisen kokemuksia.

On pidettdva huoli, ettd OKR-toimintatapaa ei sekoiteta ns. KPI- (Key Performance Indicator)
-mittareihin, ja onkin tarkeda kayttai aikaa niiden erojen hahmottamiseen. Kuviossa 1tita
eroa yritetdin selventid osoittamalla, ettd KPI:t katsovat menneeseen aikaan: KPI-mittaristo
kertoo kirjanpidon talousluvuin ja muilla mittareilla, miten meni. Ne ovat pohjana, kun luodaan
OKR-mallin tavoitteita ja avaintuloksia: mita ja miten pitdisi parantaa, etta tulevaisuudessa
tavoiteltava tilanne ja talouslukujen tai muiden vastaavien arvot ndyttavat halutuilta? KPI:t
kertovat, miltd tilanne ndyttaa nyt, kun taas OKR:t kertovat, mitd kohden menn&in seuraavak-
si. N&in KPI:t ja OKR:t tukevat toisiaan.
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KPIl-mittareita katsotaan,
kun asetetaan seuraavan toteutusjakson avaintuloksia

KPI-mittarit ja OKR-tavoitteet
yhteys OKR-tavoitteet Katse tulevaisuuteen
kirjanpitoon: vaikuttavat TAVOITTEET

KPIl-mittareihin AVAINTULOKSET

mitataan toteutunutta

NYKYHETKI

< HISTORIA JA TULOKSET TULEVAISUUS JA TAVOITTEET >

OKR-jarjestelma on tarkoitus ottaa kdyttoon dialogissa henkiloston kanssa. On oltava selvilla,
kuinka paljon muutostydlle voidaan antaa aikaa arjen kiireissa ja mikd on henkiloston tyokuor-
ma. Tavoitteet asetetaan sitten sen mukaisesti. Mietitddn myos, pitdako jostakin luopua, jotta
muutos voidaan saada aikaiseksi. Yrityksen hyvaa tyohyvinvointia ja tydilmapiirid ei kannata
uhrata, vaan on varattava riittavasti aikaa ja resursseja muutokselle. Toisaalta taas, jos niissa
on parantamisen varaa, OKR-malli saattaa parantaa tydilmapiirid, koska dialogi lisddntyy ja
avoin viestintd parantaa kaikkien ymmarrysta toisten tyotehtavisti ja kokonaisuudesta.

Kiinnostuitko OKR-mallista?

Yritysten viikko- tai kuukausipalavereissa on totuttu kuulemaan esityksia myyntitavoitteista ja
muista seurantaluvuista. Smart Work -hankkeessa havaittiin, etta vaikka tavoitteet ja mittarit
ovat kaikille tutut kasitteet, voi niiden ymmartimisessi ja niiden kehittymisen seurannassa
silti tapahtua ajattelun muutos parempaan. Olisiko parempi antaa enemman aikaa sille, etta
koko organisaatiossa ymmarretadn asetetut tavoitteet ja mittarit samalla tavalla eikd vain
keskittyd esittdmadn, mitd ne arvot ovat? Isdnndintialan yrityksissd havahduttiin siihen, ettd
tarvitaan dialogia ja aikaa.

Halutessasi tietda enemman OKR-mallista, tutustu teokseen Strategia arkeen OKR-mallilla.
Se on kdytdannonldheinen opas mallin kdyttéonottoon. Kirjan kirjoittajilla on pitkd kokemus
OKR-mallin viemisesta kdytdantoon eri organisaatioissa. Teoksessa on myds runsaasti kirja- ja
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nettildhteitd. Lisai tietoa https://okr-kirja.fi/. Sivustolla voi myds liittyd Suomen OKR-
yhteisoon, ja liittyd postituslistalle. Linkedinissa https://www.linkedin.com/groups/9239511/ .

Lahde

Hamaldinen, J. & Sora, H. 2020. Strategia arkeen OKR-mallilla. Helsinki: Kauppakamari.
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PETRI MURTOMAKI

Lean-kehittaminen tyohyvinvoinnin valineena

Smart Work -hankkeessa tavoitteena on osallistuvien yritysten henkiloston tychyvinvoinnin
ja tuottavuuden kehittdminen. Namad tavoitteet kuulostavat monista vaikealta yhdistdd, mutta
niilla on kuitenkin yhteiset juuret. Liittyvithdn ne molemmat tyon tekemiseen.

Lean-kehittamisfilosofia on alun perin kehitetty Japanissa Toyotan autotehtaalla valmistuk-
sen kehittimisen apuvilineeksi. Tama teksti pohjautuu Ilkka Kourin (2009) kirjoittamaan
Lean-taskukirjaan. Lean-periaatteita, kehittimistarpeiden tutkimismenetelmii ja kehittamis-
tyokaluja voi kuitenkin mainiosti soveltaa myds teollisen toiminnan ulkopuolella muussa
yritystoiminnassa tai organisaatioiden toiminnan kehittimisessa.

Lean perustuu toiminnan jarkevoittimiseen. Keskeistd on tarpeettoman tekemisen eli hukan
poistaminen, vakioidut toimintamallit ja jatkuva parantaminen. Asiakkaalle on tavoitteena
tarjota palvelut tai tuotteet mahdollisimman edullisin kustannuksin. Kdytinnossa lean
tarkoittaa tyon sujuvoittamista, olennaiseen keskittymista ja tekemista jarkea kdyttien ja
kehittimisoivalluksia hyédyntien.

Tyon tavoitteet ja tuottavuus

Tyontekijan ndkokulmasta tydssa voidaan hyvin esimerkiksi sellaisessa tilanteessa, jossa tyo
sujuu suunnitelmien mukaan sujuvasti ilman suunnittelemattomia ongelmia tai keskeytyksia
ja tyossd saavutetaan suunnitellut tulokset. Timan edellytyksend ovat yleensa hyvat tyo-
olosuhteet, tyokalut, hyvd johtaminen ja turvallinen tydymparisto seka hyva tyoilmapiiri.

Tybnantajan ndkokulmasta ty6lld tavoitellaan tavoitteiden mukaista tuottavuutta. Tuotteita
tai palveluja tuotetaan yrityksen tai organisaation henkilostolla, koneilla, laitteilla sekd muilla
resursseilla. Paras tulos saavutetaan, kun palvelujen tai tuotteiden tuottamisen prosessi on
mahdollisimman sujuva ilman suunnittelemattomia keskeytyksia tai muita hairigitd. Takkuavat
tyoprosessit, tyokalujen etsiminen ja turha odottelu heikentavat yrityksen tuottavuutta ja
tyontekijoiden tyohyvinvointia. Hyvinvoiva tyontekija on tyonantajalle tirkea siind mielessa,
ettd han on tuottavampi kuin heikosti hyvinvoiva tyontekija.

Smart Work -hankkeen tyokalupakkiin yhdeksi kehittamistyovalineeksi valittiin lean. Onhan
lean-kehittimisen tirkednd tavoitteena laittaa tyon tekemisen edellytykset kuntoon niin, ettad
tyontekijalla on tyossdan onnistumisen edellytykset kunnossa. Luonnollisesti téiden sujuessa
hyvin myos henkiloston fiilis paranee.
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Kaikki tyontekijat mukaan kehittamiseen

Lean-kehittimisessd ovat mukana kaikki tyontekijat. Vain tyontekija itse tietad, mitka asiat
omassa tyossa vaativat kehittdmistd. Oleellista on, ettd tyontekijoilld on siten mahdollisuus

tuoda kehittimistarpeet esille ja ndiden aloitteiden kisittely organisaatiossa on systemaattista.

Smart Work -hankkeessa keskeisid toimenpiteita ovat olleet yritysten kehittimistyopajat, joihin
on kutsuttu kaikki tyontekijat. Koko tydyhteiso on osallistettu pohtimaan tyon kehittamis-

tarpeita. Ne on dokumentoitu, ja yhteisesti on sovittu, millaisia kehittamistoimia kdynnistetaan.

Tyontekijoiden osallistaminen kehittamiseen antaa yrityksen johdolle ajantasaisen tiedon
tdman toiminnan tarpeista. Tyon direlld kehittdmistarpeet tulevat selkeimmin esiin. Otta-
malla koko tydyhteisé mukaan kehittimiseen myos paatokset tarvittavista kehittimistoimista
osuvat todennikoisesti paremmin kohdalleen.

Yrityskulttuuri on avainasemassa lean-kehittimisessd. Onnistuakseen lean vaatii yrityksessa
hyvin toimivaa vuorovaikutusta ylimman johdon, tyonjohdon ja tydntekijoiden valilld. Yritys-
kulttuurin tulisi olla avoin siten, ettd toiminnan kehittamiseen liittyvid asioita on mahdollista
ottaa luontevasti esille. Tdhdn on mahdollista myds kannustaa, esimerkiksi joissakin yrityksis-
sd henkilostod palkitaan antamalla osa kehittimisaloitteen tuomasta hyédysta tyontekijille.

Jarjestyksen ja systemaattisuuden merkitys

Asiakkaat maksavat yrityksen palveluista tai tuotteista. Leanin mukaan tyén tekeminen orga-
nisoidaan siten, ettd se tuottaa mahdollisimman hyvin asiakasarvoa eli tyotunnit kdytetdin
niin hyvin kuin mahdollista palveluiden tai tuotteiden tuottamiseen.

Kun toimintaprosessin nykytilaa arvioidaan, sieltd pyritddn loytimadan tuottamaton tydaika
sekd muiden resurssien tuottamaton kaytto. Kyse on ns. hukkajahdista. Tuottamaton resurs-
sien kaytto kannattaa pyrkid poistamaan, koska se aiheuttaa kustannuksia, joita asiakas ei
kuitenkaan maksa. Havaittu ja poistettu hukka voidaan kohdentaa asiakasarvoa tuottavaan
toimintaan.
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HUKKAA VOI OLLA MONENLAISTA:

(Kouri 2009)

Odottelu ja viivastykset

Tavaroiden etsinti ja turhat liikkeet

Laatuvirheet eli vialliset tuotteet ja niiden korjaaminen
Ylituotanto eli vdarddn aikaan tai liikaa tekeminen

Tarpeeton kuljettaminen

Ylikasittely eli turhat prosessit ja tydvaiheet

Tarpeettomat varastot

Henkiloston kehityspotentiaalin hukkaaminen (hiljainen tieto).

PN OV AW

Kuten ylld olevasta listasta on helppo huomata, hukkaa on mahdollista etsia mistd tahansa
tyosta ja yritystoiminnasta. Jokaisen yrityksen pitai luonnollisesti loytdd oma tapansa lihted
liikkeelle leanin soveltamisessa oman toimintansa kehittimiseksi. Asiaa helpottaa se, ettd
kehittimisen kohteeksi voidaan valita yrityksesta vaikka yksi osaprosessi, joka havaitaan
hyviksi kohteeksi. Ei ole mitdan tarvetta yrittda kehittaa kaikkia yrityksen toimintoja yhta
aikaa.

Lean-toiminnan aloittaminen

Hyvin yleisesti yrityksissa lihdetdan liikkeelle 5S-menetelmalld. Suomeksi tima on kaannetty:

Sortteeraus, Systematisointi, Siivous, Standardisointi ja Seuranta. Nykyddn tahdn on vield
monissa yhteyksissa lisitty kuudes kohta eli tyoturvallisuus (Safety).

Kadytdnnossd aloitetaan siitd, ettd tydpisteestd poistetaan kaikki tyonteon kannalta turhat
esineet ja tavarat. Tavaroille merkitdin niiden oma paikka. Tyopiste siistitddn. Seuraavaksi
toimintatavat vakiinnutetaan ja tehddin seurantaa.

Hyvaksi havaittu uusi toimintamalli dokumentoidaan toimintaohijeisiin, jolloin sitd voidaan
jakaa kaikille tyontekijoille ja hyédyntda uusien tyontekijoiden perehdyttimisessa. Leanin
kdytossd tarkeintd on kiinnittdd huomiota tyon sujuvoittamiseen ja jatkuvaan parantamiseen.
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Jatkuva parantaminen

Keskeisid lean-toiminnan periaatteita on jatkuva parantaminen. Tima tehddan kehittdmiside-
an pohjalta toteuttamalla PDCA-sykli:

1. Suunnitellaan parannustoimenpide (Plan)

Suoritetaan pilottihanke muutoksesta (Do)

Arvioidaan pilottihankkeen onnistuminen (Check)

Toteutetaan parannus kohdeprosessissa ja vakiinnutetaan uusi toimintamalli (Act)
Jatketaan toiminnan kehittamista

Vs W

Talla tavoin kehittamistd voidaan tehda nopeasti, edullisesti ja matalalla kynnyksella.

Tyon vakiinnuttaminen

Tyon kehittdminen edellyttid ensin tydtapojen ja -menetelmien vakiinnuttamista. Kaytannossa
tama tarkoittaa sitd, ettd toiminta ja tyon kulku on kuvattu ja dokumentoitu. Kaikkien tyon-
tekijoiden tulee toimia sovitun ohjeistuksen mukaisesti. Standardoitu tyoskentelytapa takaa
parhaiten toiminnan laadun ja vahentia vaihtelua.

Tyon vakiinnuttaminen ei tarkoita tyontekijoiden aloitteellisuuden vihentamisti, vaan edel-
leen tyontekijoitd kannustetaan tuomaan esille parannuksia tyoprosesseihin ja muuhun tyohén
liittyviin seikkoihin.

Kadytdnnon tyokaluina tyon vakiinnuttamisessa ovat tyoohjeet, joissa tydprosessit on kuvattu
selkedsti, havainnollisesti ja yksinkertaisesti. Tyoohjeilla dokumentoidaan *talon tapa”
synnyttdi tuotteita ja palveluita. Aina kun jatkuvan parantamisen periaatteita toteutettaessa
kehitetddn parempi tapa tehda, niin se pdivitetddn myds tydohjeisiin.

Toiminnan mittaaminen ja systemaattinen ongelmanratkaisu

Toiminnan tehokkuuden ja tavoitteiden saavuttamisen kannalta on keskeistid mitata toimintaa.
Tahan liittyen suunnitellaan mittaamiselle sopivat mittarit, joiden kehitystd seurataan. Kun
toiminnalla on selkeit tavoitteet, poikkeamat ja ongelmat havaitaan helposti ja kehitystoi-
menpiteiden vaikutusta pystytain seuraamaan. Mittaamisen tavoitteena ei kuitenkaan ole
valvoa tyontekijoitd. Mittaamisessa keskitytdan seuraamaan yrityksen liiketoiminnan kannalta
oleellisimpia asioita. Nditd ovat prosessin tehokkuuden ja laadun jatkuva kehittiminen.

Toisinaan havaitaan ongelmia toimintaprosessissa, tuotteissa tai tuotetuissa palveluissa.
Lean-periaatteiden mukaisesti nditd ongelmia ratkotaan systemaattisesti.

Oleellista on pyrkia loytdimain ongelman tai hairion juurisyy. Tarkedd on selvittad, mitd todella
on tapahtunut ja mistd pohjimmiltaan ongelma on aiheutunut. Ongelma havaitaan, dokumen-
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toidaan ja sen laajuus selvitetdan. Taman jalkeen juurisyy selvitetdan ja havaittu ongelma
poistetaan. Jatkossa seurataan, onko ongelma poistunut, ja vakiinnutetaan uusi toimintatapa.
Mikali sama ongelma uusiutuu, on se merkki siitd, ettd aiemmin oikea ongelman juurisyy ei ole
loytynyt ja ongelmanratkaisuprosessi pitdd uusia.

Lisdtietoa loytyy runsaasti leania kdsittelevasta kirjallisuudesta ja asiaan perehtyneiltd asian-
tuntijoilta.

Lahde

Kouri, I. 2009. Lean taskukirja, Teknologiateollisuuden julkaisu 6/2009.
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MIKA MOISIO

Havaintoja lean-kehittamisesta
Smart Work -hankkeessa

Yrityksilld on erilaisia kehitystarpeita yrityksen koon ja kehitysasteen mukaan. Siksi kaikille eivdt sovellu
samat toimenpiteet ja tyokalut. Hankkeessa kdytiin ldpi osallistuvien yritysten kannalta keskeisid
kehitystarpeita seka kehitettiin ja toteutettiin tarpeeseen perustuvia toimenpiteitd lean-ajattelun
ndkokulmasta.

Lean-filosofian juuret ulottuvat Yhdysvaltoihin, jossa kehitettiin loistavia tuotannon ja liiketoi-
minnan ohjaustekniikoita, kuten laadun ja teollisuusteknologian menetelmat. Alkujaan Fordin
tuotantolinjaan seki laatuopettajien William E. Demingin ja Joseph M. Juran laatuoppeihin
perustuvia menetelmii kehitettiin edelleen Japanissa.

Toyotan tuotantojarjestelman luoja ja keskeinen kehittdja Taiichi Ohno tydskenteli vuonna 1937
Toyodan kehruu- ja kutomotehtaassa, kun han kuuli, ettd yksi saksalainen tyontekijd tuottaa
kolme kertaa enemman kuin japanilainen tyontekija. Suhde saksalaisen ja amerikkalaisen
tyontekijan valilla oli myos yhden suhde kolmeen. Yhden amerikkalaisen tuottavuus vastasi siis
yhdeksan japanilaisen tyontekijan tuottavuutta. Han oli hyvin yllattynyt tista tiedosta.

Japanin havittya toisessa maailmansodassa silloinen Toyota Motor Companyn padjohtaja
Kiichiro Toyoda antoi tehtdvaksi saada kolmessa vuodessa tuottavuus samalle tasolle amerik-
kalaisen autoteollisuuden kanssa. Timan tavoitteen saavuttamiseksi oli opeteltava amerikka-
laiset tuotantotavat.

Yksi tarkeimmistd tuottavuuden heikentijista oli hukka, joka tarkoittaa toimintaa, joka ei tuota
asiakasarvoa. Taiichi Ohno maaritteli hukalle seitseman eri tyyppid. Han oli vakuuttunut siita,
ettd hukan poistamisella saataisiin etumatka kurottua umpeen. Muita keskeisii oivalluksia
etumatkan kiinni saamiseksi olivat toimitusten ja tyovaiheiden oikea-aikaisuus, autonomaatio
(tai automaatio, jossa on ihminen myos mukana) ja tuotannon virtaus.

Toyota ei halunnut kuitenkaan vihentda autojen mallivalikoimaa, kuten amerikkalaisen auto-
teollisuuden tuottavuuden kehittimisessa oli tehty. Toyotalla haluttiin tehda pienii erid useita
eri automalleja kustannustehokkaasti. Tasta oli seurauksena Toyotan muita selvasti parempi
taloudellinen selviytyminen 7o-luvun oljykriisista. Muut alkoivat kiinnostua tutustumaan
Toyotan tuotantojarjestelmaan.

Tiettdvasti ensimmadisen kerran lean-termid kdytti John F. Krafcik artikkelissa Triumph of the
Lean Production System vuonna 1988. John F. Krafcik tydskenteli tutkijana MIT:n International
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Motor Vehicle Program -ohjelmassa. Lean tuli termini laajaan kdyttoon 1990-vuonna julkaistun
kirjan Machine that changed the world my6td, jonka kirjoittivat James P. Womack, Daniel T. Jones
ja Daniel Roos.

Lean ymmarretdan usein vaarin keskittymalla yksittaisiin tyokaluihin, kuten 5S ja juuri
oikeaan aikaan”. Lean on kokonaisuus, joka ulottuu koko organisaatioon, sen ylimpaian johtoon
saakka. Ylimman johdon pitda sitoutua pdivittdisiin operaatioihin ja jatkuvaan parantamiseen.
Toyotan tuotantojdrjestelma on erottunut muista tissi suhteessa merkittavasti.

Yrityksilld on erilaisia kehitystarpeita kokonsa ja kehitysasteensa mukaan. Kaikille eivat sovellu
samat toimenpiteet ja tyokalut samassa jarjestyksessa. Tdssi hankkeessa kaytiin lapi osallis-
tuvien yritysten kannalta keskeisid tunnistettuja kehitystarpeita ja kehitettiin ja toteutettiin
tarpeeseen perustuvia toimenpiteitd. Naitd parannustoimenpiteitd kutsutaan myos kaizeniksi.

Lean-ajattelun ndkokulmasta hankkeessa kdynnistettiin osallistujayrityksissa lean-kulttuurin
kehittiminen, jossa tavoitteena on kehittdd toimintaa koko henkiloston voimin. Ongelma tai
kehityskohde pitdi ensin tunnistaa, ennen kuin sitd voidaan lahted parantamaan. ”Kaizen
alkaa ongelman tunnistamisesta™.

Smart Work -hankkeeseen mukaan tullessaan taman artikkelin kirjoittajalla oli kokemusta
lihinna teollisuusympdristoistd, joihin lean-ajattelu on jo rantautunut melko laajalti.
Lean-ajattelun soveltamisessa asiantuntijatyohon auttoi erittdin paljon Sari Torkkolan
kirjoittama kaytannonlaheinen ja viihdyttava kirja Lean asiantuntijatyon johtamisessa. Tuotanto-
puolelta tutut menetelmit ja ajattelutapa sopivat aivan hyvin myos asiantuntijatyohon.
Hankalin asia on ehk3 asiakasarvon ja arvoa lisidmattoman toiminnan tunnistaminen. Se ei
ole aina itsestddn selvda teollisessakaan ympdristossa. Yksi tapa luoda positiivista nostetta
lean-kulttuurin kehittymiselle on tehda kehitystoimenpiteita yrityksen ongelmaksi havaitse-
malle alueelle.

Yritykset olivat tunnistaneet mm. seuraavanlaisia ongelmia:

Perehdytyksen kehittidminen: Miten kehitetaan tehokas perehdytysprosessi, joka mahdol-
listaa uusien henkildiden mahdollisimman nopean sulautumisen itsendiseksi tyontekijaksi
muiden tyontekijoiden rinnalle tuottamaan asiakasarvoa? Hyva perehdytys lisdd myds henki-
loston hyvinvointia. Tehokas perehdyttaminen on erityisesti suuren vaihtuvuuden yrityksissa
avainasemassa: Uutta tyontekijaa perehdyttavan henkilon asiakasarvoa lisddva tyo vihenee
merkittavasti perehdytyksen ajaksi.

Asiantuntijatyon organisoiminen ja selkeyttiminen: Miten asiantuntijatyd organisoidaan
siten, ettd kaikki ovat tilanteen tasalla, vaikka joku niin sanotusti puuttuisikin rivistd? Mitka
asiantuntijatyon tehtdvat voidaan vakioida? Tyon selkeys ja hyva organisointi lisidvat hen-
kiloston hyvinvointia. Viimeksi mainittuihin asioihin tehtiin pienii toimenpiteita, miki lisasi
prosessin lapindkyvyytta. Lapindkyvyys osaltaan auttaa myds hallita toiden organisointia
esimerkiksi yllattavien ja pitkien poissaolojen takia. Kun ty6 saadaan selkeytettya ja kuvattua,
sitd on helpompi lihted kehittdmaan. Riittdvada tyon kuvaamista voidaan kdyttdd myds pereh-
dytyksessa apuna.
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Ongelmanratkaisukulttuurin kehittidminen: Jotta paistdin samoista asioista valittamisesta
valittamisen aiheita aidosti kehittdvdan toimintaan, ongelmanratkaisukulttuuri tai parem-
minkin kehittamiskulttuuri pitdd tuoda osaksi pdivittdistad toimintaa. Vasta sitten voidaan
puhua aidosti kaizenista, joka tarkoittaa jatkuvaa pitkilld tihtdimelld tapahtuvaa ongelmien
ratkaisemista. Ongelmien ja niiden aidon ratkaisemisen nakyviksi tekeminen ja priorisointi
lisda henkiloston hyvinvointia.

Yritysten tunnistamat ongelmat ovat yhteisia ldhes kaikille organisaatioille. N&ihin ongelmiin
hankkeen osallistuvien yritysten kanssa yhteistyossa luodaan kehitystoimenpiteet, vaikkakin
tatd kirjoitettaessa tyo on vield kesken. Kevennyksend voitaisiin todeta, etta tarkoituksellisesti
kaytettiin toimenpiteiden maardaytymisessa imuohjausta: ”Kehitetddn sitd mihin koetaan
olevan tarvetta”. Ndin saadaan myds helpommin onnistumisia, jotka luovat toivottavasti lisdd
innostusta lean-ajatteluun. Imuohjaus on myos yksi lean-ajattelun kulmakivista.

Lean-kulttuurin kehittymisessa yritykseen on henkiloston lean-ajattelun ja osaamisen
kehittiminen avainasemassa. Tydpajoihin osallistujia koulutettiin lean-ajattelun perusteisiin
ja joidenkin keskeisien lean-tyokaluja kdyttoon. Jatkossa yritykset voivat tarvittaessa ostaa
kaupallisilta toimijoilta lisikoulutusta tai konsultointipalvelua.

Edelld olevasta voidaan paatella, etta on tirkedd myos lean-nakokulmasta huolehtia tyonte-
kijoiden tyohyvinvoinnista, silld se pienentdd henkildston vaihtuvuutta ja sitd kautta parantaa
yrityksen kannattavuutta. Tydhyvinvoinnilla on useiden tutkimusten mukaan myds paljon
muita yrityksen kannattavuuteen suoraan vaikuttavia tekijoita.
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VEIJO HAMALAINEN JA VILLE PARKKILA

Johtamisen valmennukset
Smart Work -hankkeessa

Tutkimukset osoittavat johtamisen vaikutuksen sekd tyohyvinvointiin ettd tuottavuuteen. Kiihtyvat,
kompleksiset ja yhd vaikeammin ennakoitavat muutokset vaikuttavat yritysten toimintaympdristoon.
Haasteet hyvinvoinnissa ja rekrytoinnissa vaativat johtamiselta yha enemmdn systeemistd ymmarrysta
ja vuorovaikutustaitoja. Ndiden pohjalta on helppoa perustella, miksi johtamisen kehittdminen oli yksi
teema myaos Smart Work -hankkeessa. Johtamisen valmentamisessa on uuden tiedon lisdksi tdrkedd
pddstd keskustelemaan teemoista muiden samassa tilanteessa olevien kanssa. Vaikka valmennukset
toteutettiin etdatilaisuuksina, vuorovaikutteisuus huomioitiin valmennusten toteutustavassa. Tamd
artikkeli kertoo johtamisvalmennusten sisdllistd ja toteutustavasta. Tarkoituksena on myds kuvata,
miten kokonaisuus koettiin sekd osallistujien ettd valmentajien ndkokulmasta.

Tutkija ja tietokirjailija Brené Brown on madritellyt johtajuuden mielestimme erityisen
ansiokkaasti: “Johtajuus on sitd, ettd haluaa auttaa toisia ihmisid saavuttamaan todellisen
potentiaalinsa ja kehittimadn sitd.” TAlld pohjavireelld me, johtamisen valmentajat, lahdimme
rakentamaan hankkeessa mukana oleville mahdollisuutta kehittia omaa ymmarrystdan ja
taitojaan johtamisessa. Halusimme tarjota aiheesta uutta tietoa, mahdollisuuden kysymyksille
ja keskusteluille sekd haastaa osallistujia kdytannon kokeiluihin omassa tyossaan.

Yleisessa yrittdjyys- ja talouskeskustelussa nousee toistuvasti esille esimerkkeja hyvan ja
huonon johtamisen vaikutuksista yritysten tydhyvinvointiin ja sitd kautta tuloksiin. Ndiden
keskustelujen, tuoreen johtamiseen liittyvan kirjallisuuden ja omien johtamisvalmennuskoke-
musten seurauksena piadyimme kolmeen teemaan, joihin syvennyttiin yrityksille tarjotuissa
johtamisen koulutuksissa. Teemat olivat valmentava johtaminen, kulttuurin johtaminen

ja kokonaisuuksissa onnistuminen. Teemoista kaksi ensimmaista olivat osin tuttuja ja siksi
helposti lahestyttdvid. Vanhan osaamisen pdille on helppo rakentaa uutta. Kolmas teema,
kokonaisuuksissa onnistuminen, jossa keskeisend sisiltona oli systeeminen johtaminen, oli
useimmille kokonaan uusi. Se koettiinkin teemoista haastavimmaksi, mutta samalla hyvin
mielenkiintoiseksi.

Pohdimme johtajuutta kokonaisuutena, jonka ytimessa ovat itsetuntemus ja ihmiskasitys.
Johtamisen taidoista keskityimme valmennustaitoihin ja systeemitaitoihin, koska ndemme ne
tdssd ajassa erityisen tarpeellisina ja laajasti viime aikojen johtamiskeskustelussa esilld olleina
teemoina. Kaytinndssa johtaminen on toisen ihmisen kohtaamista eli vuorovaikutusta, ja sen
kehittiminen oli olennainen osa kaikkia valmennuksia. Nykyajan tyoeldmassa voidaan ajatella
lihes kaikkien tulosten syntyvan suhteissa muihin. Kyky rakentaa ja olla suhteissa paitsi
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toisiin ihmisiin myds asioihin ja ilmidihin on onnistumisen kannalta ratkaisevan tirkeda. Myos
valmennuspdivien aikana vuorovaikutuksen merkitys oli suuri. Pdivat sisilsivdt keskustelutuo-
kiota pienryhmissa, ja ne koettiin palautteen perusteella erityisen arvokkaina.

Valmentava johtaminen

Ensimmainen teema oli valmentava johtaminen. Dan Soback miarittelee valmentavan joh-
tajuuden vuorovaikutussuhteeksi, joka pyrkii kehittamaian johdettavien kykya oman tyonsa
viisaaseen johtamiseen osana kokonaisuutta. Pitkdin vallalla olleessa johtamiskasityksessa
tyon suunnittelu ja tekeminen eriytettiin toisistaan. Useimmissa tapauksissa timi ei ole endd
tehokkain tapa, vaan tyontekijoiden on yhd useammin hyodyllista tehda itse tyohonsa liittyvia
paatoksid. Valmentava ote johtamiseen ja esihenkilotyohan on pikkuhiljaa valtaamassa tilan
autoritadrisimmilta johtamismalleilta. Se sopii johtamisen lihestymistapana kaikille aloille ja
kaikenlaisiin organisaatioihin.

Jotta valmentava johtamisote voi toimia, pitda toimintaympariston olla riittdvan turvallinen.
Psykologinen turvallisuus on ollut merkittava teema viime aikojen johtamiskeskustelussa, ja
se on tietenkin myds yksi tydhyvinvoinnin taustatekijoistd. Tastd syystd pohdimme yhdessa

osallistujien kanssa sitd, millainen on luottamusta ja turvallisuutta herdttdva johtaja.

Valmentava johtaja ohjaa kysymyksilld, edellyttds itsendistd pddtoksentekoa sekd sparraa ja
on tukena tarvittaessa. Erilaisiin johtamistilanteisiin sopivia kysymyksid voi miettia ja harjoitel-
la valmiiksi. Valmennuksen aikana osallistujilta kerdttiin pienryhmissd hyviksi todettuja kysy-
myksia ja jaettiin ne kaikkien kdytettavaksi. Kysymyksen esittamisen jilkeen on keskityttava
johdettavan kuunteluun ja ymmartdmiseen. Kysyminen ja huolellinen kuunteleminen lisddvat
jaettua ymmarrystd ja sitd kautta vahvistavat luottamusta. Vaikka tdma on teoriassa melko
helppoa ymmartaa, kuitenkin keskusteluun nousi vaikeus viedd osaaminen arjen johtamis-
tilanteisiin.

Palaute on keskeinen osa valmentavaa johtamista. Yleisesti ottaen osallistujilla oli ndkemys
siitd, ettd korjaavaa palautetta osataan jo antaa tilanteeseen sopivalla tavalla. Kiittaminen
ja kannustaminen sen sijaan vaativat jatkuvaa huomiota. Palaute ei tietenkidan saa olla orga-
nisaatiossa vain esihenkiléiden vastuulla. Hyvin arjessa onnistuva palaute kertoo hyvadi koko
organisaation kulttuurista.

Kulttuurin johtaminen

Toisen valmennuspdivan teemana oli kulttuurin johtaminen. Yrittdjd Jari Sarasvuo on sanonut,
ettd menestyksen selitys l6ytyy aina kulttuurista. Onnistuminen vaatii ihmisten sitoutumista
kaikilta yrityksen tasoilta. Koska sitoutuminen perustuu valinnanvapauteen, yhteiseen kulttuu-
riin sitoutuneet yhteisot eivdt voi epdonnistua.

SL 1 2 3 4 5

75



Voittava kulttuuri vahvistuu yrityksen missiosta ja arvoista eli rakentuu tietoisesti. Se vahvistaa
yrityksen toimintakykyd sisiltd sitomalla osaavat ihmiset yritykseen, vahvistamalla ihmissuh-
teita ja edistimalld vuorovaikutusta ja oppimista. Voittava kulttuuri heijastuu vaikuttavasti
myds yrityksen ulkopuolelle vahvistaen ty6antaja(mieli)kuvaa ja helpottaen rekrytointeja. Me-
nestyva kulttuuri vahvistaa positiivista asiakaskokemusta ja antaa asiakkaalle mahdollisuuden
olla osa menestysta.

Valmennuksissa pohdittiin yrityskulttuurin kulmakivii ja niiden nakymistid omassa yritystoi-
minnassa. Haastettiin miettimdan, millaista muutosta osallistujat haluaisivat oman yrityksen-
sd kulttuuriin ja miten muutosta voisi johtaa. Johtajien on hyva tiedostaa, etta kulttuuri on joh-
tajansavarjo. Se vaikuttaa isoon kuvaan, mutta ndyttaytyy arjessa pienina tekoina. Kulttuuri
on teema, josta osallistujien oli helppoa keskustella ja saada keskusteluista uusia nakokulmia
omaan johtamiseen. Osallistujille oli ilmeist3, etta kaikissa yrityksissa on toimintakulttuuri ja
ymmarrys sen vaikutuksesta menestymiseen.

Kokonaisuuksissa onnistuminen

Kolmannen valmennuspdivan teema oli kokonaisuuksissa onnistuminen. Yha nopeampien
muutosten toimintaymparisto ja kasvava kompleksisuus haastavat johtamista. Ihmiset, asiat
jailmict eivat ole toisistaan irrallisia. Ne ovat aina suhteessa toisiinsa. Siksi viritimme osallis-
tujia pohtimaan, mita onnistumiseen vaikuttavia ilmioitd he tunnistavat oman tyépaikkansa
yrityksessa.

Uutuusarvon ja ajankohtaisuuden takia paiatimme lahestyd teemaa systeemiajattelun avulla.
Systeemiajattelu on laajojen kokonaisuuksien, monien yhtdaikaisten toimijoiden, asioiden tai
ilmididen vilisten vuorovaikutussuhteiden havaitsemista ja suhteiden keskindisten vaikutus-
ten ymmartimista. Systeemiajattelun taidot mahdollistavat kokonaisuuksissa onnistumista.

Systeemiajattelun tarkein ominaispiirre on kokonaisuuksien jatkuva uudelleen hahmottami-
nen. Ymmarrys auttaa oppimaan ja vaikuttamaan systeemiin tilanteeseen sopivalla ja onnistu-
misia mahdollistavalla tavalla.

Perinteisen ja vield vallalla olevan analyyttisen ajattelun ja systeemiajattelun eroja voidaan
kuvata kuviossa 1olevalla mallilla . Keskeinen ajattelumallien ero on se, ettd analyyttisessa
ajattelussa kokonaisuus pilkotaan toiminallisiin osiin, joita kehitetdan irrallisina. Systeemiajat-
telussa kehittamista tarkastellaan alati muuttuva kokonaisuus keskiossa. Vaikka eroista oli
helppoa keskustella ja l0ytdd omasta yritystoiminnasta esimerkkejd, osallistujat kokivat sys-
teemiajattelun ja systeemisen lihestymistavan hankalahkoksi aiheeksi. Monet aihepiiriin kuu-
luvat termit, vaikka lopulta olivatkin hyvin kuvaavia, hammensivit ja haastoivat osallistujien
ajattelua. Havaintomme ja palautteen perusteella pdivan edetessa syntyi kuitenkin ahaa-ela-
myksid ja kasvavaa ymmdirrystd teeman ajankohtaisuudesta ja merkityksestd johtamisessa.
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ANALYYTTINEN AJATTELU

SYSTEEMIAJATTELU

Tarkastellaan osia

Nahdaan kokonaisuus

Osat irrallisia

Yhteydessa toisiinsa

Osien analyysi

Kokonaisuuden synteesi

Lineaariset prosessit

Monimutkaiset palauteluupit

Ajan hetkeen ”lukittu”

Elad ja muuttuu jatkuvasti

Kuvio 1. Analyyttisen ajattelun ja systeemiajattelun keskeisimmadit erot.

Systeeminen johtaminen ja vuorovaikutus

Systeemisessa johtamisessa on syytd ihmisten, asioiden tai prosessien sijaan keskittya ilmioi-
hin, virtauksiin, tapahtumiin sekd vuorovaikutuksessa olemiseen ja sen seurauksiin. Systeemis-
td vaikuttamista voi yksinkertaistaa Kuvion 2 kaltaiseksi prosessiksi. Siihen kuuluu olennaisina
vaiheina systeemin hahmottamisen lisdksi vaikuttaminen eli vuorovaikutus, herkkyys vuorovai-
kutuksesta kumpuavalle palautteelle ja palautteesta seuraava oman toiminnan hienosiito.

Systeemin
hahmottaminen

Tulosten Systeemiin
arviointi vaikuttaminen
Hienosits Herkkyys
——— palautteelle

Kuvio 2. Systeemisen vaikuttamisen prosessi.
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Mikko Kuitunen pohti johtamisen suuntaa blogissaan Kauppalehdessi 14.2.2022 seuraavin
sanoin: ”Uusiakin kyvykkyyksii ja jatkuvaa oppimista tarvitaan, mutta aito kuuntelu ja kyky
asettua toisen asemaan ovat edelleen johtamistaitojen keskiossa yhdessd monipuolisten
kommunikaatio- sekd kompleksisuustaitojen kanssa.” Vaikka kolmannen valmennuspdivan
aihe oli haastava ja teema oli useimmille uusi, samoista syista paivan anti koettiin jalkikiteen
arvioituna erityisen merkitykselliseksi.

Tulevaisuuden nakymia

Toimintaympariston vaatimusten kasvun seurauksena kontrolli on vaihtumassa mahdollista-
miseen ja laajempaan vastuunkantoon. Yhteiséohjautuvuus on korvaamassa kaskyttimisen.
Johtajilla ja johtamisella on kuitenkin suuri tarve myos tulevaisuudessa, silld johtajuutta
tarvitaan hajautetuissa valtarakenteissa enemman kuin perinteisissi keskitetysti ylhaalta
alas -johdetuissa. Hyva johtaminen on jatkossakin tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden keskeinen
taustatekija.

Olemme valmennusten jalkeen kuulostelleet tarkalla korvalla, millaisiin kdytannon muutoksiin
valmennukset yrityksissi johtivat. Valmentavan johtamistavan vahvistaminen ja vieminen
kaytantoon esimiestydssa on ollut esilld useammassa yrityksessa. Systeemiajattelusta ja
systeemisestd johtamisesta on kummunnut aiheita tyopajoihin ja ymmarrystd oman tyon
merkityksestd ymparilla oleville ja koko organisaatiolle.

Meille valmentajille valmennuspaivat muistuttivat vuorovaikutteisuuden ja vertaisoppimisen
merkityksen johtamisvalmennuksissa. Valmentajina havaitsimme, miten arvokkaana osallistu-
jat pitivat eri alojen yritysten haasteiden yhdessa tarkastelua ja ratkomista. Vertaistuki myos
toisen alojen esimiehiltd tuli tarpeen. Vaikutuimme toisia tukevasta ja luottamuksellisesta
ilmapiirista, mika valmennuspdivien keskusteluista huokui. Ajattelemme, etta hyvi, toisia
arvostava ilmapiiri on kaiken johtamistyon ydin.

Lahteet
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VILLE PARKKILA

Tyohyvinvointimessut: vuorovaikutuksen
ja verkostoitumisen areena

Hanketiimimme osallistui yhdessd muiden TAMKin tyohyvinvointihankkeiden kanssa Hyvinvointi-
messuille Tampereella syksylld 2022. Hanketiimien kanssa yhdessd kokosimme messuosaston, jossa
olivat esilld useat TAMKissa kdynnissd olevat tyohyvinvointiin liittyvit hankkeet. Isohko messuosasto
houkutteli mukavasti viked pysdhtymddn osastolle, ja selkedsti TAMKin brdndi oli yksi kiinnostavuuden
luoja yhdessd messujen teemaan osuvien hankkeiden kanssa. Tdssd artikkelissa on tarkoituksena nostaa
esiin muutamia ndkokulmia hyvinvointimessuille osallistumisesta ja sen tarjoamista mahdollisuuksista

Verkostot sisaisesti ja ulkoisesti

Verkostojen kannalta pidimme messuja onnistuneena toimenpiteena. Hanketiimildiset kokivat
merkityksellisend paddstd nakemain ja kuulemaan toisten tyohyvinvointihankkeiden tekijoita ja
heidan tuloksiaan hankkeissa. Tima synnytti lisid ymmarrystad teemoista ja auttoi myds oman
hankkeen toteuttamisessa mm. asiakkaalle tarjottavien materiaalien ja oppien osalta. Oman
hankkeen esittely ja reflektointi muille toimijoille lisdsi ymmarrysta, ja tatd kautta kehittyi
uusia ajatuksia ja ideoita hankkeen toteuttamiseen.

Messuosastolla oli useampia kohtaamisia eri oppilaitosten edustajien kanssa ja arvokkaita
keskusteluja heidan tavoistaan kehittaa tyohyvinvointia omalla alueellaan korkeakoulun
roolissa. Kiinnostus ja yhteinen ideointi tulevaisuuden hankkeista ja toiminnan kehittimisestd
loi positiivista energiaa ja yhteistd innostusta teeman ympdrill.

Asiakasverkostot olivat my0s isossa osassa messuilla. Tydhyvinvointimessut tarjosivat laajasti
ohjelmaa, jonka avulla oli mahdollista kutsua hankkeen asiakkaita heille tirkeiden teemojen
darelle ja samalla kohdata heitd messuosastolla. Asiakkaat kokivat omasta tydsta hetkeksi
irrottautumisen ja tyohyvinvoinnin ajattelun messuymparistossa antoisana.

Oppiminen

Oppiminen ja oman ajattelun kehittiminen tyohyvinvointiteeman dirella oli iso osa messukoke-
musta sekd asiakkaille ettd hanketyontekijoille. Useat laadukkaat puheenvuorot tarkeista tee-
moista avasivat ajattelua tyohyvinvoinnin laajuudesta ja esimerkiksi siitd, kuinka ennakoivalla
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toiminnalla pidetdan erityisesti huolta tydhyvinvoinnista. Oppia karttui puheenvuorojen lisiksi
toisten edustajien messuosastoilla kdydessad seka useissa kehkeytyneissa keskusteluissa.

Hankkeen nakodkulmasta nama opit ja uudet ajatukset auttoivat kehittimian toimintaa tee-
man ymparilld asiakkaiden kanssa, ja oppiminen toi myds uutta innostusta uuden kehittami-
seen. Asiakkaiden kommenteista huokui teeman tarkeys: kuinka omissa yhteisoissa kehitetddn
tyohyvinvointia. Yksi hankkeen asiakasyrityksistd kehitti messuilla syntyneesta ajatuksesta
itselleen palautumishuoneen uusiin toimitiloihin, ja huoneeseen hankittiin kdytt6on myds
messuilla esitelty Neurosonic-palautumissidnky. Huone on otettu lampimasti vastaan tydyhtei-
sossa: silld pyritdan lisidmdan tyontekijoiden tyopdivan aikaista palautumista sekd tuomaan
lisdd energiaa laadukasta ajattelua vaativan arjen keskelle.

Yleinen tietoisuus ja TAMK-markkinointi

Tyohyvinvointimessujen kavijoissa oli laajalti eri alojen yritysten henkiléston jasenid, jotka
olivat kiinnostuneita erilaisista hankkeista ja niihin osallistumisesta. Talld kertaa TAMKin
pisteella oli esittelyssa vain kaynnissa olevia hankkeita, mikd ei mahdollistanut helposti uusien
yritysten mukaan liittymistd. Tastd saimme jatkon kannalta tarkedd informaatiota: tulevilla
messuilla olisi my6s tarkedd olla mahdollisuus liittyd mukaan kehittimishankkeisiin asiakkaan
roolissa. Messukavijoiden kanssa kdydyissa keskusteluissa kehkeytyi useampia ajankohtaisia
aiheita, joiden kehittdminen hankkeiden avulla voisi olla merkityksellista.

Useat vieraat messuosastolla olivat kiinnostuneita yleisesti TAMKin toiminnasta ja siita, kuin-
ka monipuolista tutkimus-, kehitys- ja innovaatioty6td TAMKissa tehdadin ja kuinka opiskelijat
ovat siind mahdollisesti mukana. Kiinnostusta oli my0s erilaiseen opetustarjontaan ja eritoten
jatkokoulutusmahdollisuuksiin ammattikorkeakoulussa. Messuosastollamme oli ndhtavissi eri
alojen opettajien laajaa osaamista, ja tima mahdollistikin usealla eri tavalla tiedon jakamisen
mahdollisille tulevaisuuden opiskelijoille ja hankkeen asiakasyrityksille.

Loppusanat

Kokonaisuutena tyohyvinvointimessut saivat hanketiimiltd onnistuneen arvion. Kohtaamiset
hankkeen asiakkaiden, hanketekijoiden sekd muiden messuosaston kavijoiden kesken oli
arvokasta. Useista eri puheenvuoroista saadut vahvistukset ja uudet avaukset oppien muo-
dossa koettiin myds arvokkaiksi. Mielestimme ehdottomasti messuille osallistuminen tukee
asiakkaisiin keskittyvan kehittimishankkeen etenemista.
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TAMKin koordinoimat hankkeet ja yhteistyohankkeet
(TAMK osatoteuttajana):

Kestdva aivoterveys: projects.tuni.fi/kestavaaivoterveys
Kyvykas, Muutoskykyiseksi MaRa-alalla: projects.tuni.fi/kyvykas
Rethink Gastro: projects.tuni.fi/rethinkgastro

Etind Enemman — Sote-tyo uudistuu: etanaenemman.fi

Smart Work: projects.tuni.fi/smartwork

Hyvinvointia hybridisti: metropolia.fi/fi/tutkimus-kehitys-ja-innovaatiot/hankkeet/
hyvinvointia-hybridisti
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PIPSA TUOMINEN

Kokemuksia matkan varrelta
— katse tulevaisuuteen

Smart Work -hankkeessa ldhdettiin liikkeelle rohkeasti suurin tavoittein rakentamaan yhdessa menes-
tystd ja tyohyvinvointia. Kolmivuotiseen hankkeeseen mukaan otettiin yrityskumppaneita isdnndinti- ja
kiinteisto-, apteekki- ja puhtaanapitoaloilta. Alusta alkaen erilaisia vdlineitd ja toimintatapoja
monipuolisesti kdyttden hankkeen tyontekijdt ja yrityskumppanit kartoittivat ja tekivdt yhdessd kdy-

ja sitd kautta yritysten vetovoimaisuutta ja tuottavuutta. Hankehallinnon niakokulmasta rahoittajan,
Euroopan sosiaalirahaston, antamat raamit sekd raportoinnin pycrittdminen ldahtivit vahvasti liikkeelle
jo hankkeen alkumetreilld. Hankkeen aikana toteutetut tyopajat ja koulutukset antavat yrityksille
vahvat evddt tulevaisuuteen — menestyksen ja tyhyvinvoinnin ylldpitdmiseen ja kehittdmiseen.

Yrityskumppanit

Yrityskumppanit erilaisista taustoista, isinnginti- ja kiinteistoalalta, apteekeista seka puhtaa-
napidosta osoittivat, ettd useissa yrityksissd haasteet ovat samankaltaisia, vaikka yritykset ja
niiden taustat ovat hyvinkin erilaisia. Smart Work -hankkeen ldhtokohtana oli tavoittaa viisi
yritystd jokaiselta em. alalta, jotta mukana olisi seka asiantuntijatyon etta suorittavan tyon
osaajia.

Hankkeen aikana todettiin, etta yritysten kehittamisty6ssa nousivat esiin samat haasteet
alojen erilaisuudesta huolimatta. Samankaltaisia haasteita olivat muun muassa asiakkuuteen
liittyvat kysymykset, yrityksen henkiloston ja johtoportaan vilisen vuorovaikutuksen kehitta-
minen, “ihmistydn” ja yhteistyon seka viestinnillisten tekijoiden merkitys.

Yrityksissd kehittdmisen suurimpina haasteina ja esteina koettiin kiire, kdytossa olevien
resurssien puute, viestinnin vaikeudet ja tiedonkulun katkokset. Johtamisen valmennuskoko-
naisuuden aikana pureuduttiin kokemusten juurisyihin ja niihin vuorovaikutuksen ja viestinnan
keinoihin, joilla yritykset pdasivat liikkeelle kohti asettamiaan tavoitteita.

Useissa yrityksissd kasiteltiin luottamuksen lisidntyessd samoja kehittimishaasteita, jotka
nousivat esiin jo alkukartoituksessa, mutta hankkeen edetessa erilaisista nakokulmista ja
syvemmalle luotaavin pohdinnoin. Positiivisia kokemuksia kertyi myos siitd, ettd alojen erilai-
suudesta huolimatta hyvii kdytant6ja oli mahdollista soveltaa myds muilla aloilla: ”Yrityksessa
X toimittiin ndin. Voisiko téllaista toimintatapaa soveltaa myds meidan yrityksessamme?”
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Valineet ja toimintatavat

Smart Work -hankkeen alkua haastoivat koronan asettamat rajoitukset. Pandemia vaikutti
asiakassuhteiden syntymiseen sekd eti- ja lahikontaktien vaihteluun: etdvilineiden kdyttod
opetettiin ja opeteltiin. Jalkikiteen katsottuna etdkontaktit ndyttaytyvat tulevaisuuden
mahdollisuuksina, silld ne tarjoavat aikatauluihin ja tilaisuuksien jarjestimiseen luontevan
mahdollisuuden osallistumiseen paikasta riippumatta.

Live-valmennuksissa ja yhteisissa tilaisuuksissa yritysten nykyisia toimintatapoja avattiin
erilaisilla tavoilla. Esimerkiksi Lego® Serious Play® osoittautui moneen muotoon taipuvaksi
menetelmaksi yritysten haasteiden kisittelyn tyokaluna. Hankkeessa lanseerattiin myos kdsite
intensiiviviikko. Intensiiviviikkojen aikana pureuduttiin yritysten tarpeiden mukaisiin kehitta-
miskohteisiin.

Toimintatapojen moninaisuus heratti hanketiimissa jalkeenpain keskustelua seki niiden
myonteisista ettd kielteisistd puolista. Erilaiset avaukset, aloitteet, tydpajat, valmennukset
ja johtamisen keinot nahtiin tyokaluina, joista yritykset voivat valita kdayttoonsa sopivimmat.
Samalla kysyttiin, katoaako menestyksen ja tyohyvinvoinnin ydin liian laajaan tarjontaan.

Yrityksen oma panostus ja ajankaytto sekad hankkeen puolelta tyéparin keskeinen rooli yhtey-
denpidossa nahtiin ratkaisevaksi.

Yhdessa tekeminen

Asiakasyritysten tarpeisiin vastaaminen on vaatinut hanketiimilaisilta ja tyopareilta nopeaa
reagointia ja yhteistyon jatkuvaa yllapitamistd ja kehittdmista. Tydparityoskentely on kuitenkin
hanketiimissi koettu hyviksi tavaksi edistdd yhteistyota yritysten kanssa. Tyopareina toimimi-
nen on mahdollistanut erilaisten vahvuuksien hyddyntdmisen: tilanteiden mukaan tiimiparin
toinen osapuoli on voinut esimerkiksi hoitaa yhteydenpitoa toisen vastatessa kouluttamisesta
tai esimerkiksi kuormittumisen ja palautumisen mittauksissa tyoparin molemmat henkilot
valmistelivat mittareita, toimittivat niita yrityksille, tekivat raportteja ja kdvivat palautekeskus-
teluja.

Tallainen yhteistoimimisen malli on avoin ja vapaa muutoksille, mutta asettaa myos haasteita.
Alkuvaiheessa yrityksille saattoi olla epdselvai, kuka hanketyontekijoistd vastasi mistikin
osuudesta. Osalla tiimildisistd oli myds useammanlaisia rooleja, joita kuvattiin sanoilla asiak-
kuustiimi tai asiakkuustoimija ja asiantuntija.

Tiimin sisdlla koettiin, ettd hankkeen alussa me-hengen luomiseen ja toimintamallien suunnit-
teluun olisi voinut kdyttad enemmdin aikaa. Hankkeen loppuvaiheessa keskusteltiin my&s siita,
ettd alkuun paisemista olisi voinut helpottaa, jos kaikki olisivat tienneet, mikad osuus kenenkin
toistd muodostuu Smart Work -hankkeesta tai jostakin sen osatoteutuksesta. Pohdintaa herat-
ti my6s kysymys, miten hanketiimin kemia nakyi asiakkaille. Kokonaisuudessaan tiimin yhteis-
toiminnallinen malli kuitenkin koettiin hyvaksi ja hankkeen tavoitteita eteenpdin vievaksi.
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Kuvio 1. Kokemuksia matkan varrelta — katse tulevaisuuteen
(Kuvitus: Johanna Vuorenmaa, Hehku Visual)

Katse tulevaan

Smart Work -hankkeen paittyessa vilkaisemme hieman menneeseen, jotta muistamme, mita
oikeasti on tehty. Hanketiimin jasenind suuntaamme kuitenkin katseemme tulevaan. Muis-
tamme, ettd vahva tiimi ja yhteiseen tavoitteeseen pyrkiminen nikyvat myds asiakasyrityksille.
Taman kannamme mukana tulevaisuuteen.

Timantti hioutuu matkan varrella, ja asiakasyrityksiltd olemme oppineet varmasti vihintdaan
yhtd paljon kuin he meiltd. Se, ettd toiminta ja prosessit tehddan (lapi)nakyvaksi sekd yrityk-
sissd ettd hankeorganisaatiossa, auttaa ymmartamaan, milld keinoilla menestysta ja tyohy-
vinvointia juuri nyt voidaan kehittai. Se auttaa myos ymmartamain, mitka keinot kantavat
tulevaisuuteen.
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Monilta osin palaamme tulevaisuudessakin perusasioiden darelle: vuorovaikutus, tavoitteiden
ymmartiminen samalla tavoin ja johdon ja alaisten avoin keskustelu toimivat niin asiantuntija-
tyossd kuin suorittavan tyon eri askelmilla.

Smart Work -hankkeen timantti on hiottu ja valmis kdytettavaksi tulevien hankkeiden pohjaksi.
Kiitimme mukana olleita yhteistyosta ja toivotamme menestysti ja tyohyvinvointia uusiin
hankkeisiin!
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