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Julkaisu on Onni tulee puun takaa — hyvinvoivat ja tuottavat tyopaikat
metséa- ja sote-alalle (ESR) -hankkeen loppuraportti. Hankkeessa toteutet-
tiin yhteistoiminnallinen tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden vahvistamisen
prosessi uusmaalaisissa metsa- ja sote-alalla toimivissa pk-yrityksessa.
Onni tulee puun takaa -hanketta toteuttivat Metropolia Ammattikorkea-
koulu ja TTS Tyotehoseura. Hankkeen yhteistyokumppanina toimi myos
Tyoturvallisuuskeskus TTK. Hanke oli Euroopan sosiaalirahaston (ESR)
osarahoittama. Hanketta toteutettiin vuosina 2015 - 2017 Hankkeen
nettisivut: www.metropolia.fi/onni.
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ESIPUHE

Kisilld oleva julkaisu on Onni tulee puun takaa - hyvinvoivat ja tuottavat
tyOpaikat metsi- ja sote-alalle ESR- hankkeen (2015 - 2017) loppuraportti.
Olemme saaneet paljon positiivista palautetta hankkeen nimestd ”Onni
tulee puun takaa”. Tissd loppujulkaisussa pyrimme vastaamaan kysymyk-
seen “Tuliko Onni puun takaa?” Lisddntyik6 tychyvinvointi ja tuottavuus
hankkeeseen mukaan tulleissa yrityksissi? Onko Owni tulee puun takaa —
hankkeen tapa kehittdd tyShyvinvointia ja tuottavuutta hyva? Mitd siitd
voisi oppia ja hyodyntdd? Mitd yhteistd ja millaisia eroja 16ytyi mies- ja
naisvaltaisen alalta?

Tidssd julkaisussa kuvataan hankkeessa toteutettu yrityskohtainen
tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden kehittimisprosessi. Melko seikkape-
riisen kuvauksemme tavoitteena on, ettd prosessin malli on kaikkien
vapaasti hyodynnettivissi. Nikemyksemme on, ettd vastaavan prosessin
voi toteuttaa missd tahansa organisaatiossa tai organisaation yksikossa
sellaisenaan taikka lyhennettyna. Kehittimisprosessi perustuu tyoyhteison
yhteisolliseen ja ratkaisukeskeiseen vuoropuheluun ja toimintaan, jonka
tavoitteena on I6ytda kiytinnossd helposti toteutettavia ja toimivia ratkai-
suja valittuihin kehittdmiskohteisiin. Oleellista on henkil6stén kuuleminen
ja aito osallistaminen.

Edelleen kerromme millaisia voimavaratekijoita ja kehittdimisen kohteita
hankkeessa mukana olleissa metsi- ja sote-alan pk-yrityksissd nousi esiin.
Mies- ja naisvaltaisella alalla tuli esiin joitakin eroja, mutta ennen kaikkea
yhtildisyyksid. Jaamme my0s ndissa yrityksissa ideoituja ratkaisuja kehitta-
misen kohteisiin sekd hankkeessa kehitetyn kehittimistyckalun vapaaseen
kdyttoon. Lopuksi arvioimme prosessia ja jaamme kokemuksia.

Onni tulee punn takaa -hanke oli Euroopan sosiaalirahaston (ESR)
osarahoittama hanke, rahoittavana viranomaisena Himeen ELY-keskus.
Kiitimme rahoittajaa mahdollisuudesta toteuttaa hanke. Metropolia
Ammattikorkeakoulu toteutti hankkeen yhteistyossd TTS Ty6tehoseuran
kanssa. Tdma loppuraportti on hankkeen projektiryhmin yhteinen tuotos.
Loppuraporttia ovat olleet kirjoittamassa Metropoliasta hankkeen johtaja,
yliopettaja I.eena Rekola, projektipdillikké Irene Grohn ja lehtori Anu
Leppinen. TTS Ty6tehoseurasta raporttia ovat olleet kirjoittamassa
erikoistutkija Veli-Matti Tuure ja tutkija Tarja Marjomaa. Hankkeen yritys-
kohtaisia prosesseja olivat vetimissi ja aineistoa kerddmissd myos lehtori



Merja Suoperd Metropoliasta sekd asiantuntija Aila Peippo-Pasuri, asian-
tuntija Annikki Pere sekd kouluttaja Jukka Korri TTS:sta.

Hankkeen ohjausryhmin puheenjohtajana toimi asiantuntija Piivi
Rauramo ja ohjausryhmin jdsenend asiantuntija Markku Tolvanen Ty6tur-
vallisuus TTK:std. Hankkeen ohjausryhmissd toimi aktiivisesti my0s
Koneyrittdjien liiton kehittdmispéallikké Timo Makkonen, tyGymparisto-
asiantuntija Kaija Ojanperd Tehy ry:std, tyoterveyshoitaja Tuire Husu
Mehildinen Oy, tutkija Anna Siukola Tampereen yliopistosta seki tyéym-
paristosihteeri Pentti Hartikainen Puuliitosta. Lammin kiitos seka projekti-
ryhmiille ettd ohjausryhmille yhteisestd matkastal

Erityiskiitos hankkeeseen mukaan ldhteneille yrityksille - yrittdjille,
kehittdmisryhmille ja koko henkilstélle. Kiitimme luottamuksesta, ajas-
tanne ja innostuksestanne. Olemme olleet otettuja siitd, miten sitoutuneesti
lihditte kanssamme yrityksen tyShyvinvointia ja tuottavuutta kehittdmaan.
Kiitos palautteestanne: “Tillainen kehitysprojekti pitdisi jokaisen yrityksen
joskus saada kokea.”

Helsingissa 12.10.2017

Irene Grohn, hankkeen projektipaillikko ja Leena Rekola,
hankkeen vastuullinen johtaja, Metropolia Ammattikorkeakoulu.



ONNI TULEE PUUN TAKAA
-HANKE

Onni tulee puun takaa - hyvinvoivat ja tuottavat tydpaikat metsi-
ja sote-alalle ESR- hankkeen tavoitteena oli vahvistaa kymmenen (10)
Uudenmaan alueella toimivan metsi- ja sote-alan pk-yrityksen henki-
16stén ty6hyvinvointia ja yrityksen tuottavuutta rakentaen kokonaiskuva
tyOstd, tyOpaikasta ja henkiloston kokemuksista. Tavoitteena oli hakea
ratkaisuja tyGhyvinvointiin ja tuottavuuteen yhteistoiminnallisesti ja moni-
menetelmallisesti, yhdessd koko henkil6ston ja johdon kanssa.

Onni tulee punn takaa -hankkeessa yhdistettiin luovasti tychyvinvoinnin ja
tuottavuuden arvioinnin menetelmii, mikd on mahdollistanut laaja-alaisen
tyohyvinvoinnin tarkastelun hankkeessa mukana olevissa pk-yrityksissa.
Hankkeessa toteutettiin ja kuvattiin kymmenen kokonaisvaltaista, osallis-
tavaa tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden kehittimisen prosessia uusmaalai-
sissa pk-yrityksissi.

Pk-yrityksessd tehtivin kehittimisprosessin kantavana periaatteena
oli, ettd tyShyvinvointia kehittimilld vaikutetaan myds tuottavuuteen ja
tuottavuutta kehittaimalld vaikutetaan tyOhyvinvointiin. Toisena tirkedna
periaatteena oli, ettd yrityksen henkil6sté osallistuu sekd kuormitus- ettid
voimavaratekijoiden ja tyon kehittimiskohteiden méarittelyyn. Niin
haluttiin tukea sekd uudenlaisten innovatiivisten ratkaisujen l6ytymistd
ettd henkiloston osallisuuden ja merkityksellisyyden kokemusta. Erityistd
huomiota kiinnitettiin yrityksissd tyoskentelevien yli 54-vuotiaiden tyénte-
kijoiden tySurien pidentimiseen.

Hankkeessa luotiin tilanteita, joissa tyontekij6illi oli mahdolli-
suus osallistua, tulla aidosti kuulluksi sekd vaikuttaa omaan ty6honsa.
Kehittimisprosessissa tyohyvinvointia tarkasteltiin tyohyvinvointikyselyn,
osallistavien tyOpajojen, tyontutkimuksen seké tyohyvinvointia kuvaavan
teemahaastattelun avulla. Hankkeessa tunnistettiin yhteistoiminnallisesti
tyohyvinvoinnin kehittimisen kohteet ja mairiteltiin niihin ratkaisuja,
konkreettisia toimenpide-ehdotuksia seki visio yrityksen tulevaisuudesta.
Hankkeen liht6kohtana oli ajatus siitd, ettd tydhyvinvointi nikyy yksiléssad
tyonilona ja organisaatiossa voimavarana, koska hyvinvoivat tyontekijit
tekevit tuloksellista tyotd (ks Manka ym. 2012).



Hankkeen visiona oli tilanne, jossa jokainen tyontekiji osallistuu kehit-
timistychon, tulee aidosti kuulluksi, ymmartda oman roolinsa ja merkityk-
sensi osana kokonaisuutta ja ettd hinelld on mahdollisuus vaikuttaa omaan
tyohonsi ja johtaa sitd. Tilloin tyontekijd kokee hallitsevansa tyonsi idstd
tai sukupuolesta riippumatta, kykenee johtamaan itseddn osana kokonai-
suutta ja on tyéssain motivoitunut, hyvinvoiva ja tuottava. Tyon hallinta
merkitsee my6s yrityksen toiminnan tarkoituksenmukaisuutta ja tehok-
kuutta. Yritys toimii tdlldin tarkoituksenmukaisesti ja tehokkaasti myos
suhteessa laajempaan tuotanto-/palveluprosessiin.



TYOHYVINVOINNIN
NAKOKULMAT

Omnni tulee puun takaa -hankkeessa sovellettiin laaja-alaista tychyvinvoinnin
kdsitettd, jossa tunnistetaan kolme keskeistd tyohyvinvoinnin osa-aluetta:
yksil6, tydyhteiso ja tyd. Lisiksi tydhyvinvointia tarkasteltiin tuottavuuden
nakoékulmasta.

Tyon tarkastelun lihtokohtana olivat tyon fyysiset, psyykkiset ja
sosiaaliset voimavara ja kuormitustekijit, tyOprosessien ja -menetelmien
sujuvuus ja tarkoituksenmukaisuus, koneet, laitteet, tilat sekd tySolo-
suhteiden toimivuus. Ty6ta tarkasteltiinmy6s viestinnin, tydn suunnittelunja
johtamisen nikokulmista.

Yksilon/tyontekijdn nikékulmasta tyShyvinvointi ndhtiin hank-
keessa kokemuksena arvostuksesta ja eliminhallinnasta sekd merkityk-
sellisyydestd, osaamisesta ja mahdollisuudesta oppia. Sithen liittyy my6s
tunne tyon hallinnasta (voimavarat, sosiaalinen tuki, tyon imu, hyvinvointi
ja terveys), tyon palkitsevuudesta (tunne pystyvyydestd, tydmotivaatio,
sitoutuminen, kokemus tyon merkityksellisyydestd) sekd ammatillisesta
kasvusta ja mahdollisuudesta tyossa kehittymiseen (oman asiantuntijuuden
kehittyminen, uralla eteneminen, osallisuus). My6s me-henki ja liittymisen
tunne ovat osa tyohyvinvointia yksiloén nikékulmasta.

Tyodyhteis6é Tyohyvinvointiin vaikuttavat tyOyhteison sisdiset suhteet,
vuorovaikutus toimijoiden vililld sekd keskeisind tekijéind tyon sujuvuus,
ilmapiiri ja tehtidvakuvat. TyOyhteis6d tarkasteltiin innovatiivisuuden ja
uusiintumiskyvyn (kdytintéjen toimivuus, toimenkuvat ja niiden madrit-
tely, tyon itsendisyys, paatoksenteko, tydn joustavuus), tuen saannin (palkit-
seminen, palaute tyostd, ohjaus ja perehdytys) sekd tyoyhteisoén arvojen
ja toimintaperiaatteiden nikokulmasta (oitkeudenmukaisuus, kuulluksi
tuleminen, tasa-arvo tyoyhteisdssi).

Tuottavuudella tarkoitettiin tuotanto- tai liiketoiminnan aikaansaan-
nosten suhdetta kiytettyjen panostekijéiden midrdan. Tuottavuutta mita-
taan tuotettujen tuotteiden tai palvelujen miarilld, laadulla ja asiakkaan
saamalla hy6dylld. Tuotoksen lisaksi tuottavuustarkastelu ulottui panok-
siin (input) ja itse prosessiin. Tuottava yritys saavuttaa asettamansa tavoit-
teet, kayttdd resursseja tehokkaasti (tekee asiat oikein), osaa hyodyntii
mahdollisuudet (tekee oikeita asioita) ja parantaa jatkuvasti toimintaansa



(kehittyy). (Hesapro 2013.) Tdssa hankkeessa tarkastelun kohteena on
erityisesti tyon/tyOprosessien sujuvuus.

Niiden kisitteiden ja ndkokulmien avulla tarkasteltiin ja kehitet-
tiin kokonaisvaltaisesti yrityksen ja tyontekijoiden tyShyvinvointia
ja tuottavuutta.

Jokaisen tyontekijan ja yrittdjien kuulluksi tulemisen avulla sanoitettiin
tyon fyysisia, psyykkisid ja sosiaalisia kuormitus- kuin myds voimavarateki-
joitd. Lihtokohtana hankkeessa oli, ettd psykososiaaliset kuormitustekijit
eivit automaattisesti johda liialliseen kuormitukseen tai tydpahoinvointiin
vaan erilaiset kuormitus- ja voimavaratekijit toimivat vuorovaikutuksessa.
Kuormitustekijit voivat kadnteisind, kunnossa ollessaan, toimia myos
voimavaratekijoind. Esimerkiksi huonosti toimivat sosiaaliset suhteet
usein kuormittavat, mutta hyvit sosiaaliset suhteet voivat lisitad voimava-
roja. (STM 2014:18, 9.)

STM:n selvityksessd (2014) Suomessa 2010-2013 tehdyssi psykoso-
siaalisiin kuormitus- ja voimavaratekijéihin liittyvissd tyohyvinvointitut-
kimuksissa tuotiin esiin tarve kehittid monipuolisempia tyohyvinvoinnin
ja tuottavuuden tutkimustapoja, jotka yhdistavit laadullisia ja maarallisia
tutkimusmenetelmia. Tutkimusmenetelmien yhdistiminen voi tuoda lisi-
selvennystd sithen, mitki tekijit ovat tychyvinvoinnin ja tuottavuuden
kannalta olennaisimpia. (emt.)



TUTKIMUKSELLISET
NAKOKULMAT

Hankkeen alkaessa tarkoituksena oli selvittdd ja kuvata kokonaisvaltai-
sesti ja monimenetelmallisesti metsi- ja sote-alojen pk-yritysten tyhyvin-
vointia ja tuottavuutta tyontekijian, tyéyhteison ja tyon nikokulmasta seka
selvittdd ja kuvata tyShyvinvointiin vaikuttavat voimavara- ja kuormituste-
kijat. Erityisend tavoitteena oli kuvata yli 54-vuotiaiden tyontekijéiden ty6-
hyvinvoinnin, kahden eri toimialan sekd mies- ja naisvaltaisten pk- yrityksen
tybhyvinvointia. Tavoitteena oli tuottaa yritysten kiytt66n toimintamalli
kokonaisvaltaisen tyShyvinvoinnin ja tuottavuuden kehittimiseksi.

Tehtiavana oli:

Tuottaa uudenlainen, henkildstd kuuleva, osallistava tydhyvinvoinnin
ja tuottavuuden edistimiseen toimintatapa, joka perustuu
hankkeessa tuotettuun niyttéon ja sen soveltamiseen yritysten
kehittimisprosesseissa

Tunnistaa mies- ja naisvaltaisen alan voimavara- ja kuormitustekijoita
(Yksilotutka, ensimmaiinen tyopaja, haastattelut, tyontutkimus)

sekd tychyvinvoinnin ja tyon tuottavuuden parantamisen keinoja
(ratkaisupajat) erityisesti yli 54-vuotiaiden tyOssi jatkamisen tueksi.

Selvittii ja kuvata kokonaisvaltaisesti metsi-ja sote-alojen
pk-yritysten tyShyvinvointia ja tuottavuutta tyontekijin, tydyhteison
ja tyon nakokulmasta seki tyohyvinvointiin vaikuttavia voimavara- ja
kuormitustekijoita.

Hankkeen aikana tutkimusnakokulmaa laajennettiin seuraavasti:

4,

Ikdryhmien tarkastelut: tarkasteltiin kaikkien ikdryhmien
ty6hyvinvoinnin tilaa, ei vain yli 54-vuotiaiden

Yrittdjat: tehtiin my0s yrittdjien teemahaastattelut (sama kuin
tyontekijoiden). Yrittdjienhaastattelujen tavoitteena a) tunnistaa
yrityksen ty6hyvinvoinnin ja tuottavuuden nykytila yrittdjin
nikokulmasta sekd b) selvittdd yrittdjin oma tyhyvinvoinnin tila.



Hankkeessa kiytettiin monipuolisia tyShyvinvoinnin ja tuottavuuden
arvioinnin, tutkimisen ja kehittimisen menetelmid yhdistien eri tieteen- ja
toimialojen lihestymistapoja ja mittareita. Yritysten kehittimisprosesseissa
tyopajoissa tyontekijoiden kokemustietoa rikastettiin Yksilotutka-kyselyn,
tyontutkimuksen seka henkil6ston ja yrittdjien teemahaastattelujen tuotta-
malla tiedolla.

Hankkeen tutkimusaineistona on yritysprosessien aikana keritty koko
aineisto (kaikki prosessin vaiheet, ks. luku 4).

Hankkeeseen osallistuneilta yrityksiltd pyydettiin tutkimuslupa. Ryhma-
haastatteluihin osallistuneilta pyydettiin henkil6kohtainen kirjallinen suos-
tumus.

31  TUTKIMUSAINEISTO, AINEISTON KERAYS JA
ANALYYSIMENETELMAT

TUTKIMUSAINEISTO JA AINEISTON KERUU

Tutkimuksen perusjoukon muodostavat hankkeessa mukana olevat metsi-
ja sote-alan yritykset ja niiden tyontekijit. Yritykset sijaitsevat Uudenmaan
alueella.

Tutkimusaineisto
¢ Tyohyvinvointitiedot tychyvinvointia kuvaavista dokumenteista
¢ Yksilotutka-ty6hyvinvointikysely alkukyselynd koko henkilékunnalle

¢ Yhteiskehittelytyopajassa laaditut kirjaukset (yritykselle tehty
tiivistelma)

¢ Ryhmihaastattelu yritysten koko henkildstolle sekd yksilohaastattelut
yrittdjille. Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina. Teemat
valittiin niin, ettd ne tdydentavit Yksilotutka kyselyn tuloksia.
Haastattelulla pyrittiin saamaan esille erityisesti haastatteluun
osallistuvien kokemuksia ja nakemyksia tyohyvinvoinnista ja
sithen vaikuttavista tekijoistd. Haastattelujen teemat olivat samoja
tyontekijoille ja yrittéjille.

¢ Tyon tutkimus: tydn seuraaminen yhden tyopdivin / tydvuoron
ajan. Ty6hon kdytetyn ajan ja tyossa kiytettivien menetelmien lisaksi
tarkastelun kohteina olivat myds tyon kuormitus- ja vaaratekijit sekd
tyOGymparistossd esiintyvit altisteet. Aineistona: ajankdyttoselvitys,
valokuvaus, erilaiset mittaukset ja havainnot.
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¢ Ratkaisupajassa laaditut kirjaukset (yritykselle tehty titvistelma)
* Yksil6tutka-hyvinvointikysely (uusinta) koko henkil6kunnalle

¢ Yritykselle laadittu yhteenveto, yrityskohtainen loppuraportti

ANALYYSIMENETELMAT

Maiirillinen aineisto
¢ Tutkimusjoukon kuvaamiseksi prosenttiosuuksien ja frekvenssien
tarkastelu

¢ Ryhmien vilisid eroja arvioidaan my6s keskiarvojen ja niidden
tilastollisen merkitsevyyden tarkastelun avulla

Laadullinen aineisto
¢ Haastattelu- ja dokumenttiaineistot: aineisto- ja teorialdhtdinen
sisallon analyysi

¢ Prosessien kuvaukset: kalanruotokuvioiden, havaintojen,
ajankéyttokirjauksien, videoinnin ja kuvien analyysi (tyon tutkimus)

3.2 EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

EETTISYYS

Tutkimuksessa noudatettiin yleisid Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
(TENK) ohjeita. Tutkimusluvat haettiin tutkimukseen osallistuvilta orga-
nisaatioilta. Tutkimusosuudesta kerrottiin hankkeeseen osallistuville
organisaatioiden tyontekijoille hankkeen alkaessa.

Haastatteluihin osallistuneilta pyydettiin tietoinen kirjallinen suos-
tumus. Tietoista suostumusta vahvistettiin antamalla riittdvisti tietoa koko
hankkeesta ja sen tavoitteista.

Aineisto kasiteltiin ja tulokset raportoidaan siten, ettd tutkittavien ja
osallistuvien organisaatioiden anonymiteetti sdilyy. Aineistot sdilytetddn ja
hivitetiin asianmukaisesti. Tuloksista tiedotettiin jatkuvasti kaikille hank-
keeseen osallistuville.

Yrityksissd toimimisen periaatteena oli luottamuksellisuus ja eettisyys.
Hankkeen asiantuntijoilla on vaitiolovelvollisuus. Hankkeen asiantuntijat
raportoivat yrityksen johdolle ja kehittimisryhmille aina niin, ettd tyon-
tekijoiden tai tyontekijaryhmien vastauksia ei voitu tunnistaa. TyShyvin-
vointikyselyiden yrityskohtaisia tuloksia kisiteltiin ainoastaan keskiar-
voina eikd raakadataa niytetty yrittdjille. Tyopajojen koonti tehtiin niin,



"

ettel yksittdisid suoria ilmaisuja kiytetty vaan ne muokattiin yleiskielelle,
jotta anonymiteetti sailyisi. TyOpajoissa osallistujien kanssa keskusteltiin
luottamuksellisuudesta (ks luku 4.3.).

Vastaavasti yrittdjien luottamuksellisia kertomia asioita ei kerrottu
eteenpdin tyontekijoille (ellei nimenomaan toisin sovittu). Asioita kisitel-
tiin luottamuksen ja tasa-arvoisuuden ilmapiirissi. Hankkeen asiantunti-
joilla oli sekid kunnioittava ettd ammatillinen asenne tyontekijéiden ja yrit-
tajien kohtaamiseen. Yrityksissa luottamukselliseen kisittelyyn nousseita
asioita ei raportoitu muille yrityksille. Luottamus syntyi kuulemisesta ja
avoimesta kohtaamisesta. Johtotihteni hankkeen asiantuntijoilla oli koko
prosessin ajan nikemys, jonka mukaan tyontekijit ovat oman tyonsi
parhaita asiantuntijoita.

Seki rajoittajan vaatimien ESR Henkil6 aloitus- ja lopetuslomakkeiden
(salausluokka III) keruussa, kisittelyssd ettd arkistoinnissa on noudatettu
eettisyyttd ja luottamuksellisuutta sekd Metropolia Ammattikorkeakoulun
prosesseja.

Kaikki hankkeessa laaditut sopimukset, tutkimusluvat, tietoiset suos-
tumukset, ESR Henkil6lomakkeet ja palautteet arkistoidaan rahoittajan
(ESR) ja Metropolia Ammattikorkeakoulun sddntéjen ja mdidriysten
mukaan Metropolia Ammattikorkeakoulun arkistoon.

AINEISTON LUOTETTAVUUS

Aineiston kerddmisessd kiinnitettiin huomiota kiytettyjen menetelmien
sisalto- ja kasitevaliditeettiin. Kaytettavit tyon kuvaamisen ja kartoitta-
misen menetelmat perustuvat Ty6tehoseuran (T'TS) kehittimiin ja validoi-
tuihin menetelmiin ja prosesseihin. Yksilotutka-Tychyvinvointikysely on
validoitu ty6hyvinvoinnin mittari, jota hallinnoi Ty6turvallisuuskeskus
TTK. Kysely 16ytyy maksutta TTK:n nettisivuilta (TTK 2017). Ryhma-
haastattelut tiydensivit nikemysti tyohyvinvoinnista ja sithen liittyvistd
tyontekijoiden kokemuksesta ja arvioinnista. Teemat perustuvat aikai-
sempaan tyOhyvinvoinnin tutkimukseen. Aineistot kerittiin osana tyon-
tekijoiden normaalia ty6ti ja osana kehittdmishanketta. Taméd mahdollisti
kokonaiskuvan luomisen ty6sti ja tydymparistostd, sekd kokemusten ajan-
tasaisuuden ja arjen tasolla tunnistettavuuden.

AINEISTON RAPORTOINTI

Yrityksille on laadittu oma yrityskohtainen loppuraportti (yhteenveto),
joka ei ole julkinen. Hankkeen aineiston analysoinnissa ja raportoinnissa
noudatetaan hyvin tieteellisen kiytinndn periaatteita, jotta yksittdisid
yrityksid eikd henkil6itd voida tunnistaa.
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YHTEISTOIMINNALLINEN
TYOHYVINVOINNIN

JA TUOTTAVUUDEN
KEHITTAMISPROSESSIN MALLI

YRITYKSET JA OSALLISTUJAT

Omnni tulee puun takaa -hankkeeseen rekrytoitiin mukaan 13 uusmaalaista
metsd- tai sote-alan pk-yritystd syksyn 2015 ja 2016 vilisend aikana.
Ensimmiiset yritysprosessit kiynnistyivit vuoden 2016 alusta ja viimeiset
yritysprosessit padttyivit syyskuussa 2017. Kaksi yritysprosessia keskeytyi
hankkeesta riippumattomista syistd. Mukana oli siis 11 yritystd, jotka
saatiin pddtokseen hankkeen aikana. Kaytinndssd toteutettiin 10 yritys-
kohtaista prosessia, koska kaksi metsdalan mikroyritysti vietiin lipi yhtei-
send prosessina.

Prosessi vietiin alusta loppuun asti neljassid metsdalan yrityksessa (1-19
tyontekijdd) ja seitsemissd sosiaali- ja terveysalan yrityksessd (8-48 tyonte-
kijad). Metsdalan yritykset olivat koneyrityksid ja sote-alan yritykset erilaisia
hoiva-alan yrityksia ja apteekkeja. Yritykset sijaitsivat laajasti Uudenmaan
alueella.

SOTE-ALAN YRITYKSET:
Syvipuron hoitokoti, Mickelspiltom

AML-Palvelut Oy, Nummela

Itiviylin Apteekki, Helsinki

Rajamien Apteekki, Rajamaiki, Nurmijirvi
Eedi Asumispalvelut Oy, Espoo

Villa Sipriina Oy Ab, Kirkkonummi

METSAALAN YRITYKSET:
MetsdVahos Oy, Tammela

Metsakoneurakointi Panu Valden Ky, Halkia, Pornainen
M & S Nygird Ab, Lapinjirvi

Oy H & L Illman Ab, Lapinjirvi

Metsikoneurakointi Pekka Liiri Oy, Vihti
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Hankkeen alkaessa arvioitiin, ettd tyOhyvinvointia ja tuottavuutta kehit-
tava yritysprosessi kestdisi 2-3 kuukautta per yritys. Kdytinnossi prosessit
kestivit vihintddan puoli vuotta, useimmat lihes vuoden.

Hankkeeseen osallistui “virallisesti” (hyvaksytysti taytetyt ESR Henkilo
aloituslomakkeet) yhteensa 123 aloittanutta henkil64. Niistd naisia oli 83 ja
miehid 40. Kun mukaan lasketaan my6s henkil6t, joilta ei saatu (tiydellisti)
virallista ESR Henkil6 aloituslomaketta luku on noin 130 henkil6d. Hank-
keen toteuttamaan ensimmiiseen Yksilotutka -tyShyvinvointikyselyyn
vastasi 120 henkil6d. Metsdalan tyontekijit olivat kaikki miehid ja sote-
alalla padsadntoisesti naisia. Sote-alalla ty6skennelleistd michistd osa oli
joko yrittijid tai johtotehtdvissi olevia ja osa hoiva/apteekkityoti tekevid.

TUTUSTU MYOS:

Hankkeen toteuttaman yrityskohtaisen tychyvinvointia ja tuottavuutta
kehittdvin prosessin kuvaus 16ytyy hankkeen tuottamasta mikrokirjasta:
“Onni tulee punn takaa. Y hteistoiminnallisesti tyohyvinvointia ja tuottavuutta

kehittamassa” (2017). Katso: www.metropolia.fi/onni

YRITYSPROSESSIN TIIVISTELMA

Aloitussopimusten ja -kartoitusten jilkeen varsinainen kehittimispro-
sessi aloitettiin Yksilotutka-tyShyvinvointikyselylld, joka ldhetettiin koko
yrityksen henkil6stolle. Tamin alkukartoituksen pohjalta hankkeen asian-
tuntija-tyopari valmisteli ja toteutti (fasilitoi) ensimmaisen tyGpajan, jossa
kuultiin ja osallistettiin henkilést6d kuvaamaan tyon kuormitus- ja voima-
varatekijoitd tyon, tyontekijin ja tyOyhteison nikokulmista. Yrityksen
nykytilan kuvausta syvennettiin ryhmahaastatteluin sekd paikan pailld
tehdyn tyon tutkimuksen avulla. Niin saatujen tietojen pohjalta visioitiin
tulevaisuutta yhteistoiminnallisesti hankkeen toisessa tyopajassa: ideoitiin
kehittimiskohteisiin ratkaisut, sovittiin aikataulu ja toimijat.

Tdmin jilkeen yrityksessa lihdettiin toteuttamaan sovittuja kehittdmis-
toimenpiteitd yritykseen perustetun kehittimisryhmin johdolla. Sovitun
ajanjakson jilkeen (2-3 kuukautta) hankkeen asiantuntijat kavivit yrityk-
sissd tapaamassa yrityksen johtoa ja kehittimisryhmid sekd kerddmissi
palautetta prosessista. Lopuksi yrityksen henkiléstéd pyydettiin vastaa-
maan uudelleen tyohyvinvointi-kyselyyn (Yksil6tutka).
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Yritykseen nimetyn kehittimisryhmin rooli oli merkittivd koko
prosessin ajan. Kehittimisryhman jasenet tapasivat hankkeen asiantuntija-
tyoparin prosessin alussa, nykytila kartoituksen jilkeen, yhteiskehittely-
tyopajan seki ratkaisupajan jilkeen ja tarvittaessa viestivit yrittdjin tai
hinen nimedminsid henkilén kanssa viliaikoina. Prosessin lopetustapaa-
minen jirjestettiin joko kehittdmisryhmin tai koko henkil6stén kanssa.
Kehittimisryhmin jasenet my6s innostivat henkil6stéd yhteistyoskentele-
main, loivat luottamuksellista ilmapiirid ja kannustivat henkil6st6d vuoro-
puheluun.

Onni tulee puun takaa -hankkeen toteuttama yrityskohtainen
kehittimisprosessi on kuvattu kuviossa 1

Kehittimisprosessi on kuvattu kuviossa 1. Kehittimisprosessi perustui
tyoyhteison yhteisolliseen ja ratkaisukeskeiseen vuoropuheluun ja toimin-
taan, jonka tavoitteena oli 16ytdd kdytinnossd helposti toteutettavia ja
toimivia ratkaisuja valittuihin kehittdmiskohteisiin.

Kuvaamme prosessin vaihe vaiheelta luvussa 4.
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Kuvio 1. Onni tulee puun takaa — hyvinvoivat ja tuottavat tyopaikat metsa- ja
sote-alalle hankkeen yhteistoiminnallinen tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden
kehittamisen prosessi. (Grohn 2017)
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41  ALOITUS, SITOUTTAMINEN JA ENSIMMAINEN
TYOHYVINVOINTIKYSELY

Tavoite: Yrityksen sitoutuminen

¢ Sopimuskokous ja tutkimuslupa
¢ Hankkeen esittely henkil6stolle

¢ Kehittimistyoryhmin nimeiminen yritykseen

Tavoite: Esikartoitus
¢ Alkuhaastattelu (yrityksen johto ja kehittdmistyoryhma),
(ESR aloituslomakkeet)

¢ Yksilotutka -tychyvinvointikysely koko henkilSstélle

Onni tulee punn takaa -hankkeessa toteutettu yrityskohtainen kehittimis-
prosessi aloitettiin yrityksen johdon ja hankkeen edustajien sopimus- ja
suunnittelukokouksella. Kokouksessa yrityksen ja hankkeen edustajat
sopivat yrityksen osallistumisesta hankkeeseen, kaytiin lipi kehittimispro-
sessin kulku sekd sovittiin aikataulu. Yrityksen kanssa tehtiin kirjallinen
sopimus hankkeeseen osallistumisesta ja pyydettiin tutkimuslupa (hankkeen
laatimat lomakkeet). Yrityksen johtoa/yrittdjad pyydettiin nimedmain yrityk-
seen kehittdmistyoryhmd, jossa olisi edustettuina mahdollisuuksien mukaan
kaikki henkil6stéryhmit ja tydsuojeluvaltuutettu (mikali sellainen oli).

Hanke nimesi kullekin yritykselle asiantuntija-tyGparin  Metropolia
Ammattikorkeakoulusta ja TTS Ty6tehoseurasta. Asiantuntijat toimivat
yrityksen kehittimisprosessin tukena koko prosessin ajan. Pk-yritys
puolestaan nimesi yritykseen kehittdmisryhmén. Hyvin pienissd yrityksissad
kiytinnossd kaikki tyontekijdt ja yrittaja(t) osallistuivat kehittimisryhman
toimintaan. Pk-yritykseen muodostettava kehittimisryhmain tavoitteena oli
huolehtia sovittujen kehittimistoimenpiteiden konkreettisesta toteuttami-
sesta ja kiytint6on viemisestd. Metropolia Ammattikorkeakoulun ja TTS
Ty6tehoseuran asiantuntijat toimivat tyon ja tyShyvinvoinnin tutkijoina ja
kehittimisprosessin tukena (fasilitaattoreina).

Hankkeen asiantuntijat kidvivit (tarpeen ja mahdollisuuksien mukaan)
my0s kertomassa hankkeesta ja kehittimisprosessista yrityksen koko henki-
16stolle ennen prosessin aloittamista, esimerkiksi henkil6stokokouksessa tai
yrityksen kehittdmispaivissa.
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KEHITTAMISRYHMAN ENSIMMAINEN KOKOUS

Hankkeen asiantuntijat tapasivat seki yrityksen johdon etti kehittdmis-
ryhmin. Tidssd tapaamisessa lihdettiin tarkastelemaan yrityksen nyky-
tilannetta, kerrattiin yritysprosessin kulku, kuunneltiin toiveita kehitta-
misprosessille sekd suunniteltiin toteutusaikataulua. Samalla sovittiin
Yksilotutka-tyohyvinvointikyselyn — toteuttamisesta. Tédssd  yhteydessi
pyydettiin yrityksen johtoa ja kehittimisryhmid myds tdyttimdin hank-
keen rahoittajan ESR Henkil6 Aloituslomake.

ENSIMMAINEN TYOHYVINVOINTIKYSELY

Aloitussopimusten ja -kartoitusten jilkeen varsinainen kehittimispro-
sessi aloitettiin Yksilotutka-tyShyvinvointikyselylld, joka ldhetettiin koko
yrityksen henkilstolle. Kysely ldhetettiin yrityksen tyontekijéille joko
sihkoisesti (linkki kyselyyn) hankkeen asiantuntijan tai yrittdjin toimesta.
Kahdessa yrityksessd henkilosto vastasi kyselyyn paperilomakkeilla.
Yrityksen johto/yrittdjd avustivat hankkeen asiantuntijoita ja ohjeistivat
henkil6stéd vastaamaan kyselyyn. Kyselyn mukana oli ohjeet vastaami-
seen. Tarvittaessa vastauksia karhuttiin, jotta saatiin mahdollisimman moni
vastaamaan. Vastauksia aloituskyselyyn saatiin 120 (luvussa on mukaan
keskeytyneiden yritysprosessien vastaajat).

Yksil6tutka-tydhyvinvointikysely on maksuton tySkalu (TTK 2017,
Saarikoski 2017), jonka avulla kartoitetaan tyOntekijin arvio omasta
tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn tilasta vastaushetkelld. Vastauksia voidaan
hyodyntid kehittimisen pohjana tySpaikalla.

Kysymykset pohjautuvat Tyokyky-talo malliin. Yksilo-tutkan tarkoi-
tuksena on antaa kokonaisvaltainen kuva siitd, mikd on sekid yksilon ettd
henkildston kisitys tybhyvinvointiin ja tyokykyyn liittyvistd asioista yrityk-
sessi. Kerroskohtaisten tulosten lisaksi lasketaan kaikkia kerroksia koskeva
yhteistulos, jota kutsutaan nimelld Tyohyvinvointi-indeksi. (emt.)

Yksilo-tutkassa on myds tyokykyyn liittyvid kysymyksid, josta saadaan
Tyokykyarvio. Tyontekijda voi hyodyntida omaa tulostaan puheeksi otta-
misen vilineeni kehityskeskusteluissa ja tyoterveyshuollon kidyntien yhtey-
dessi. Yrityksen tulos kertoo, mitkd asiat kerroksittain kaipaavat paranta-
mista henkiloston nakokulmasta.



Kyselyn taustana on laajempia kyselyiti ja tilastoanalyysejd, joiden perus-
teella parhaiten korreloivat kysymykset on valittu. Kysely on tehty mahdol-
lisimman kevyeksi, ja se sisaltad 2-5 kysymystd / tyOkyky-talon kerros.

Kyselyssd on 23 asteikkokysymysti (asteikko 0 - 10). Yksil6tutka sisaltdd
kuusi teema-aluetta:

e terveys ja toimintakyky (kaksi kysymysta)

*  osaaminen (kolme kysymystad)

*  arvot, asenteet ja motivaatio (viisi kysymystd)
*  ty0, tybolot ja johtaminen (neljd kysymysti)

e perhe ja ldhiyhteis6é (kolme kysymysti)

*  tyOkyky (kuusi kysymysti)

Tdman lisdksi hankkeen asiantuntija-tiimi laati kyselyyn hankkeen tavoit-
teita tukevat nelja lisakysymystd, jotka olivat:

¢ Koetko ty6yhteisén ilmapiirin avoimeksi?

e  Saatko tyOkavereiltasi sopivasti ammatillista tukea?
¢ Palveluketju, jossa tyoskentelet on toimiva.

*  Ovatko ty6vilineesi tarkoituksenmukaisia?

KOOSTE TYOSKENTELYN POHJAKSI

Yritykseen nimetty Metropolia Ammattikorkeakoulun asiantuntijalehtori
tutustui Yksilotutka-kyselyyn saatuihin vastauksiin ja tarkasteli niitd keski-
arvojen perusteella ja laati vastauksista koosteen tyoskentelyn pohjaksi.
Yksilotutkan yrityskohtaisia tuloksia kasiteltiin ainoastaan keskiarvoina
eikd raakadataa ndytetty yrittdjille/yrityksen johdolle eikd kehittdmis-
ryhmille. Ty6pajojen koonti tehtiin niin, ettei yksittiisid suoria ilmaisuja
kdytetty vaan ne muokattiin yleiskielelle, jotta anonymiteetti siilyisi.

Vastauksista nostettiin esiin tyossd ilmenevid voimavara- ja kuormitus-
tekijoitd tyon, tyontekijin ja tyoyhteison nikokulmista. Joidenkin yritysten
ty6hyvinvointikyselyn tulokset eivit tuoneet esille erityisid kuormitusteki-
joitd vaan tulokset olivat kauttaaltaan tasaisen hyvid. Tilloin Yhteiskehitte-
ly-tyGpajaan pédtettiin nostaa kasiteltaviksi asioita, joissa oli jonkin verran
hajontaa.

Asiantuntijan laatima kooste yhteiskehittely-ty6pajan tuloksista, haas-
tattelujen yhteenvedosta ja tyon tutkimuksen tuloksista esiteltiin ensin yrit-
tdjille/johdolle ennen ensimmaistd Yhteiskehittely-tyopajaa.
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4.2 YHTEISKEHITTELYTYOPAJA (PAJA 1)

Osallistujat:

¢ Koko henkil6sto tai mahdollisimman suuti osa henkil6stoa,
yrittdji(t) /johto, kehittimisryhmi ja hankkeen asiantuntija-tyGpari
(Metropolia-TTS).

¢ Ty6pajan osallistujalukumadri: minimi 5 henkil6d, maksimi 20
henkil6d/ ty6paja.

¢ Kesto: 2,5 - 4 tuntia/ tyopaja tiippuen henkilostomaarista.

Tavoite:

¢ Nimetd tyon kuormitus- ja voimavaratekijoitd ja kehittdmisen
kohteita seka valita tirkeimmat kehitysteemat jatkotyoskentelyyn ja
kehittimistyéryhmiille esitettdvaksi.

¢ Yksilotutka-tyohyvinvointikyselyn ja valmiiden tietojen avulla esille
nostetut voimavarat- ja kuormitustekijit sanoitetaan: miksi, mitd
tarkoittaa. Tavoitteena, ettd jokaisella osallistujalla oli mahdollisuus
selittdd ja kuvata omia nakemyksidzn.

Tyokalut:
¢ Alkuhaastattelut (yrityksen johto ja kehittimistyoryhma).
¢ Yksilotutka I -tydhyvinvointikyselyn tulokset (kooste).

¢ QOsallistamisen menetelmait

YhteiskehittelytyOpajaan kutsuttiin koko tySyhteis6. Isommissa yrityk-
sissd jdrjestettiin useampi samansisiltdinen tyOpaja, mikali kaikki eivit
pystyneet osallistumaan yhtéaikaisesti. TyOpajoja jirjestettiin my0s iltaisin
ja vitkonloppuisin, yrityksen toiveiden mukaisesti. Tavoitteena oli, ettd
koko henkil6stolld oli tasavertainen mahdollisuus osallistua. My0s yritti-
ja(t) tai yrityksen johto osallistuivat tyGpajoihin. Ty6pajat ohjasi hankkeen
asiantuntija-tyopari, joista toinen toimi kirjurina.

Ensimmadinen ns. YhteiskehittelytyGpaja jdrjestettiin yritysprosessin
alussa, kun yritysten tarpeita ja toiveita selvittivit aloitustapaamiset ja
Yksil6tutka I -tydhyvinvointikyselyn tulokset olivat kiytettivissa.
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Tyopajatyoskentelyn tavoitteena oli selvittdd yrityksen henkil6ston
ty6hyvinvoinnin tila, 16ytid tySyhteison hyvinvointiin vaikuttavat kehitta-
mistarpeet, miettid ratkaisuja kehittdmistd vaativiin asioihin ja kdynnistid
kehittimisty6 valituilla osa-alueilla. TyOpajat oli tarkoitettu yrityksen koko
henkilostolle, jotta kaikilla olisi mahdollisuus tulla kuulluksi ja vaikuttaa
kehitystyon kulkuun. Tavoitteena oli vahvistaa yritysten yhteistoiminnal-
lista vuoropuhelua ja merkityksellisyyden kokemusta tyGyhteiso- ja yksi-
l6tasolla. Tavoitteena oli my0Os sanoittaa Yksilotutka-kyselyssa esiin nous-
seita asioita: mité asia tarkoittaa ja merkitsee (mitd, miksi, milloin).

TYOPAJAN KULKU JA KAYTETYT OSALLISTAVAT MENETELMAT

Hankkeen asiantuntija-tyopari valmisteli Yhteiskehittelytypajan paiteemat
yritykselle tehdyn alkukartoituksen ja Yksil6tutka I -ty6hyvinvointikyselyn
pohjalta. Vastausten analysointiin perustuen tyopajaan otettiin tarkasteltaviksi
ne ty6ssi, tyoyhteisossa ja tyontekijitasolla esiintyneet asiat, jotka havaittiin
henkildstén tydhyvinvoinnin sekid tuottavuuden keskeisiksi kuormitus- tai
voimavaratekijoiksi.

Tyopajatyoskentely alkoi hanketyontekijan alustuksella ja katsauksella
tyohyvinvointikyselyn tuloksiin. Taman jilkeen kaytiin lapi péivin ohjelma
ja keskusteltiin ty6skentelyn luottamuksellisuudesta ja eettisyydesti. Sovit-
tiin, ettd kaikki mitd yhteistyoskentely-tyOpajassa keskustellaan jad vain
lisniolijoiden tietoon.

Hankkeen asiantuntija-tyopari kokoaa tiedon niin, ettei yksiléllisyys, tyoyk-
sikk6 tai toimenkuva paljastu. Taman jilkeen kaikki osallistujat esittdytyivit
kuvakorttien avulla ja kertoivat jonkin onnistumisen tai parasta tindin
tyossisi. Hankkeen asiantuntija-tyopari oli etukiteen valmistellut ty6paja-
tilan kiinnittimalld seinille valmiiksi flippipapereita, joissa tyohyvin-
vointikyselyssi esiin nousseet kuormitus- ja voimavaratekijit oli jaoteltu
valmiiksi alaotsikoihin ty6-, ty6yhteiso- ja tyontekijd ja lisiksi oli sana on
vapaa flappi. Niissd yrityksissd, joissa tyohyvinvointikyselysséd tuli kaikissa
osioissa korkeat keskiarvot katsottiin keskihajonta. Tarkastelun kohteeksi
valittiin tall6in sellaiset aiheet, joissa oli eniten hajontaa.

Osallistujat merkitsivit prosessikivelynd pienryhmissi otsikoiden alle
tyohonsa liittyvid kuormittavuus- ja voimavaratekijoitd kuvaten niitd seké
kirjallisesti ettd konkreettisin esimerkein sanoittaen ilmiotd, mitd se tyon-
tekijoille merkitsee tyOssd, tyOyhteisOssi ja tyontekijand. Pienen tauon
jalkeen prosessikivelyd jatkettiin yksilotyoskentelynd, jolloin jokainen
valitsi flapeiltd viisi itselleen merkityksellisintd kuormitus- ja voimavara-
tekijad. Hanke-asiantuntijat laskivat eniten voimavara- ja kuormitusteki-
joitd saaneet ilmi6t. Niistd valittiin yksi tarkempaan tarkasteluun soveltaen
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keskustelun ja ajattelun De Bonon kuusi ajatteluhattua -menetelmai, joka
viritti ty6yhteisén ratkaisujen l6ytimiseen. Hanke-asiantuntijat laskivat
eniten voimavara- ja kuormitustekijoitd saaneet ilmiét. Timin jilkeen
kdytiin yhteiskeskustelu ja wvalittiin yhdessd 4-5 kehityskohdetta jatkoty6s-
toon. Lopuksi pdiva paitetiin kiittden ja kerrottiin yhteistyoskentelyn jatkosta
sekd tarkistettiin, ettd lisndololista ja ESR aloituslomakkeet olivat tiytetty.

4.3 HAASTATTELUT

Tavoite:
¢ Tiydentdd kuvaa yrityksen henkildston tyohyvinvoinnista ja tuottaa
tietoa Ratkaistupajaan

¢ Varmistaa kokemus aidosti kuulluksi tulemisesta

Tyokalut
¢ Ryhmihaastattelut (tutkimusluvat)

Toteutus:
¢ Lihes kaikki osallistujat ja yrittajit/yrityksen johto haastateltiin
(n=99, naisia= 60, miehii, 39, haastateltavista 13 oli yrittajid tai
yrityksen johtoa)

¢ Haastattelut tehtiin tyopaikalla

Hankkeen tarkoituksena oli kuvata laaja-alaisesti tyShyvinvoinnin ja tuotta-
vuuden nykytilaa mukana olevissa pk-yrityksissd. Etenkin tyShyvinvointiin
vaikuttavat tekijit ovat monisyisid ja kokonaiskuvan saamiseksi keskeistad
on kuulla tyontekijoiden ddnti. Koko hankkeen ja erityisesti haastatte-
lujen punaisena lankana oli, ettd tyontekijdille syntyy kokemus kuulluksi
tulemisesta ja aidosta osallisuudesta kehittimiseen. Haastatteluilla pyrittiin
saamaan esille haastatteluun osallistuvien kokemuksia ja nakemyksid tyGhy-
vinvoinnista ja sithen vaikuttavista tekijoista.

Onni tulee punn takaa -hankkeessa teemahaastatteluista vastasi Metropolia
Ammattikorkeakoulu. Haastattelut tehtiin joko tydpaikoilla tai hankkeen
toteuttajaorganisaatioiden tiloissa (Metropolia/TTS). Haastateltavat tayt-
tivit aluksi kirjallisen tietoisen suostumuksen haastatteluun. Haastattelut
nauhoitettiin ja litteroitiin analysointia varten.

Haastattelut oli tarkoitus alunperin tehda kaikille yli 54-vuotiaille tyon-
tekijoille ja kehittdmisryhmalle, mutta yritysten toiveiden mukaisesti lihes
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kaikki osallistujat haastateltiin. Lisdksi pddtettiin haastatella kaikki yrittdjit ja
yritysten johto. Hankkeen aikana haastateltiin 99 henkil64, joista naisia 60 ja
michid 39. Haastateltavista 13 oli yrittdjid tai yrityksen johtoa.

Haastattelut kestivit 34 - 115 minuuttia ja ryhmien koko vaihteli 3-8
henkil66n. My6s pari yksilohaastattelua tehtiin metsialalla. Haastattelut
suoritettiin yksin tai haastattelijaparin kanssa. Toinen haastattelijoista osal-
listui kaikkiin haastatteluihin Haastatteluaineistoa kertyi satoja sivuja.

Haastattelujen pddteemat muodostuivat O tulee punn takaa -hankkeen
keskeisistd kisitteistd, jotka olivat tyd, tyontekijd ja tySyhteisd (ks luku 2).
Tuottavuus ldpdisi haastattelujen teemat. Kuhunkin teemaan sisaltyi aikai-
semmasta tutkimuksesta tybhyvinvointia kuvaavia alateemoja (4-6 alateemaa
kussakin teemassa). Haastatteluteemat valittiin niin, ettd ne tdydensivit
Yksilotutka-kyselyn tuloksia. Ldhestymistapa ei ollut ongelmakeskeinen
vaan haastatteluissa keskityttiin kunkin teeman kohdalla sekid voimavara-
ettd kuormitustekijéihin. Haastattelutilanteissa pyrittiin huomioimaan haas-
tateltavien tulkinnat ja heiddn asioille antamansa merkitykset. My6s vapaalle
puheelle annettiin tilaa, vaikka kaikki ennalta pditetyt teemat on pyritty
keskusteluissa ottamaan huomioon ja kisittelemiddn kaikkien haastatelta-
vien kanssa.

Teemahaastattelun suunnittelussa sovellettiin CWEO-II kyselya (Condi-
tions for Work effectiveness Questionnaire II). Kyselyn taustalla on Lasch-
inger, Finegan, Shamian ja Wiik vuonna 2001 kehittima teoreettinen malli
(Expanded Workplace Empowerment Model), joka pohjautuu kolmeen
ulottuvuuteen: rakenteellinen voimaantuminen, psykologinen voimaan-
tuminen sekd positiivinen tyStapa ja asenteet. (Laschinger ym 2012))
Timin mallin taustalla on Rosabeth Moss Kanterin (1979) Rakenteellisen
muutoksen teoria, joka keskittyy organisaation rakenteisiin eikd yksilén
ominaisuuksiin. Hinen mukaansa jakamalla vastuuta ja lisédmalld ty6kaluja,
tietdmystd ja tukea thmisten taitopohja kehittyy. Ndin he tekevit tictoisempia
paitoksid, joka hyodyttid koko organisaatiota. (Belcourt & co 2012.)

Lihtokohtana oli, ettd haastattelut tehdddn autenttisessa tyOymparistOssi,
jolloin haastattelut vaikuttavat mahdollisimman vihin yrityksen piivittdi-
seen toimintaan. Lisdksi se on antoi haastattelijoille oivan mahdollisuuden
kokonaiskuvan luomiseen ja ymmairryksen lisddntymiseen tyOymparis-
tostd, lisakysymysten esittimiseen sekd vapaan keskusteluilmapiirin luomi-
seen haastateltaville tutussa ympiristéssd. Parhaimmillaan haastattelijoilla
oli mahdollisuus viettdd pdivd metsissd, joka laajensi kisitystd hankkeessa
mukana olevien metsédalan yritysten toiminnasta ja merkityksestd puunjalos-
tusketjussa. Tdmd on my&s varmistanut haastattelujen luotettavuutta
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Yrityksille on tehty haastatteluista yhteenvedot hyvid tieteellistd
kiytint6d noudattaen (TENK 2012). Yhteenvedot eivit ole tieteellisid
analyyseji aineistosta vaan kuvauksia yrityksen sen hetken tyShyvinvoin-
nista tyontekijéiden kokemana.

Haastatteluaineisto on hyvin laaja eiki sen tarkempaan analyysiin ollut tdssd
hankkeessa aikaa eikid resursseja. Haastatteluaineistosta tehddidn hankkeen
asiantuntijan toimesta jatkotutkimusta Itd-Suomen yliopiston Terveystie-
teiden tohtoriohjelmaan. Jatkotutkimuksen tarkoituksena on tuottaa kuvai-
levaa tietoa johtamisen merkityksesti tyotekijéiden hyvinvointiin tydssa.

KEHITTAMISRYHMAN TOINEN KOKOUS

Useimmissa yrityksissd pidettiin kehittimisryhmin toinen kokous haas-
tattelujen jalkeen, ennen tyontutkimuspiivdd. Tdman tapaamisen tarkoi-
tuksena oli kdyda kehittimisryhmin ja yritysjohdon kanssa lipi Yksilétut-
ka-tyohyvinvointikyselydssa, Yhteiskehittelytyopajassa seka haastatteluissa
jo esille nousseita asioita eli ty6ssd ilmenneitd kuormitus- ja voimavara-
tekijoitd. Niiden pohjalta kehittimisryhmin kanssa kiytiin jo alustavaa
keskustelua kehittimisen kohteista. Lisdksi keskusteltiin ja sovittiin ty6n-
tutkimuksen kohdentamisesta. Kokouksessa sovittiin tyontutkimuksen
ajankohta ja tarkasteltavat kohteet.

4.4 TYONTUTKIMUS

Tavoite:
¢ Kuvata tyon tuottavuuteen ja tyShyvinvointiin vaikuttavia tekijoita:
tyoprosesseja, ajankdyttod, ergonomiaa ja tyoturvallisuutta.

¢ Tuottaa tietoa Ratkaisupajaan, tiydensi Yksilotutkan,
YhteiskehittelytyGpajan ja haastatteluaineiston tuomaa tietoa.

Toteutus:
¢ Ty6n seuraaminen yhden piivin tai tyGvuoron ajan.

¢ Prosessikaavioiden laatiminen keskeisista toiminnoista.

Tyontutkimuksella tarkoitettiin tdssd hankkeessa kaikkea ty6hon kohdis-
tuvaa tutkimusta. Tyohon kiytetyn ajan ja tydssd kiytettdvien menetelmien
lisdksi tarkastelun kohteina olivat my6s tyon kuormitus- ja vaaratekijit
sekid tyOympiristOssa esiintyvit altisteet.
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Onni tulee puun takaa —hankkeessa tyontutkimus oli TTS Ty6teho-
seuran vastuulla. Hankkeessa mukana olleissa yrityksissid tyGtd seurattiin
joko yhden tyopiivin tai tyGvuoron ajan. Tutkimusaineiston kerddmisesti
vastasivat TTS:n tutkijat. Aineiston keruu toteutettiin tyOpaikan kanssa
sovittuna ajankohtana yhtd normaalia tyOpaivaa (tai tyGvuoroa) seuraa-
malla. Tutkijat pyrkivit toimimaan vaikuttamatta mitenkédin tyon kulkuun,
eiki tyopaikalta edellytetty tiedotusta lukuun ottamatta mitddn valmisteluja
tyontutkimuspaivaan.

Tyontutkimusta toteutettiin havainnoimalla, mittaamalla ja osin my6s
kuvaamalla/videokuvaamalla sekid tyonkulkukuvauksia laatimalla. Tyon-
tutkimuksen keskeisen osan muodosti joko ajankdyttétutkimus tai proses-
sikuvaus, joiden avulla toimintaa tehtiin ndkyviksi. Valtaosassa mukana
olleista yrityksistd toteutettiin ajankayttotutkimus. Kahdessa yrityksessa
toteutettiin prosessikuvaus ja yhdessd yrityksessd toteutettiin ajankdytto-
tutkimuksen lisiksi prosessikuvaus.

Ajankayttotutkimuksen tavoitteena on selvittdd tyontekijin ajankayton
jakautuminen erilaiseen tekemiseen tarkastelujaksolla. Ajankayttotutki-
muksessa tarkastelujakso jaetaan aikalajeihin ja edelleen tyoneriin. Tietoa
kiytetddn hyviksi mm. kehittimiskohteiden paikallistamiseen (esim.
hiiriot) ja priorisointiin (keskittyminen eniten aikaa vieviin tyoneriin)
seka avuksi toiden ja tydnjaon suunnittelussa. Aikalajeja ovat tekemisaika,
apuaika, hiiridaika ja taukoaika

Prosessien kuvaamisen tarkoituksena on tehdd toiminnan kulku niky-
vaksi. Kuvaus antaa selkedn kisityksen prosessin etenemisesti, prosessin
eri vaiheista ja muun muassa nithin liittyvistd kuormitus- ja vaaratilanteista
sekd hyvistd kidytinndistd. Prosessikuvauksia laadittiin yhteensd seitsemén.

Tuottavuusteemaa tarkasteltiin pddosin ajankdyton jakauman (minka-
laista muuta tekemisté tyopéivain sisiltyy kuin tekemisaikaa, mitkd tekijit
atheuttavat hairi6itd) ja tunnistettujen tehokkaan toiminnan esteiden niako-
kulmista (esim. puutteita vilineissd, tyén organisoinnissa tai osaamisessa).
Siis tunnistamalla kehittimistyOtéd varten tyénvaiheita, tekijoitd ja tilanteita,
joita parantamalla tuottavuutta voidaan lisiti.

Osana kentilld toteutettuja tyontutkimuksia tutkijat kirjasivat atkatutki-
muksen tekemisen rinnalla my6s havaintoja tyGympiriston, -vilineiden ja
prosessien toimivuudesta. Tavoitteena oli ndin 16ytia toisaalta kuormitus-
ja vaaratekijoitd sekd tehokkaan toiminnan esteitd, toisaalta hyvia kaytin-
t6ja tyon kehittimisen tueksi. Kirjaukset toteutettiin manuaalisesti aikatut-
kimuspoytikirjaan tai erilliselle paperille. Kohteista otettiin my6s joitakin
valokuvia. Valokuvien ottamiselta kuitenkin pidattdydyttiin asiakastyOsta.
Metsikoneyrityksissd tyotd myos videokuvattiin. My6s videoita kaytettiin
apuna em. tilanteiden tunnistamiseksi.
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45 RATKAISUTYOPAJA (PAJA 2)

Osallistujat:
Koko henkil6std, yrittdji(t) /johto, kehittdimisryhma ja hankkeen asiantun-
tijat. Kesto 2,5 - 4 tuntia / ty6paja tiippuen osallistujamadrista.

Tavoite:
¢ Loytaa ratkaisuja kehityskohteisiin (3-5) ja miettid
ratkaisutoimenpiteille toteutusaikataulu, vastuuhenkil6t ja
seurannan toteutuminen => Toimenpidelista kehittdmistarpeista
toteutusmalleineen.

Tyokalut:
¢ Yksilotutka I —tyohyvinvointikyselyn tulokset
¢ Teemahaastattelujen ja tyontutkimuksen yhteenvedot
¢ Excel-kehitystoimenpidetyokalu, joka tukee ty6hyvinvointiin ja tyon
tuottavuuteen vaikuttavan kehittimistyon jatkumista yrityksessa.

KEHITTAMISRYHMAN KOLMAS KOKOUS

Ennen Ratkaisutyopajaa pidettiin kehittimisryhmin kokous. Tdssé tapaa-
misessa kehittimisryhmille esitettiin tarkemmat yhteenvedot koko nykyti-
laselvityksen tuloksista (Yksilotutka 1, haastattelu ja tyontutkimus), jonka
pohjalta kiytiin rakentavaa ja avointa keskustelua yrityksen nykytilasta
tulevaisuuteen suuntautuen. Hankkeen asiantuntijatySpari esitteli kehitta-
misryhmille esille tulleet kehittimiskohteet ja voimavarat. Yhteiskeskus-
telun tuloksena valittiin RatkaisutyGpajaan 4-5 kehittdmiskohdetta tarkas-
telun kohteeksi. Niiden lisiksi hanke-asiantuntija tyOpari lisdsi tarkastelun
kohteeksi aina tasa-arvoisen kohtelun, jos siitd oli tullut yksikin maininta.

Kehittimistyoéryhmin tehtivina oli tarkastella ja jalostaakin yhteiske-
hittelytyOpajassa esiin nousseita kehittimistarpeita konkreettisiksi kehit-
timiskohteiksi. Tapaamisissa oli mukana yritysjohtoa, joten kehittimis-
tyossd huomioitiin my6s organisaation nakokulma, kuten yritysstrategia,
ekonomia, visiot ja pitkin tihtiimen suunnitelmat.
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TYOPAJAN KULKU JA KAYTETYT OSALLISTAVAT MENETELMAT

Ty6pajan alussa hankkeen asiantuntijat esittelivit yrityksessa esille tulleet voima-
vara- ja kuormitustekijit sekd kehittdmisryhmin kanssa etukiteen valitut kehit-
taimisen kohteet. Lyhyesti kerrattiin se, miten nykytilan kartoitus oli koottu.
Ennen vyhteistyoskentelyn aloittamista esiteltiin  tyOyhteisossd/yrityksessd
toimivat tybhyvinvointia ja tuottavuutta tukevat voimavaratekijit. Osallistujia
pyydettiin hyédyntdmadn niitd voimavaratekijoitd kehittimistyOssa.

Témin jilkeen osallistujille esiteltiin kehittdmisryhmin etukiteen valit-
semat 4-5 kehittimiskohdetta. Ideana oli se, ettd osallistujien tuli yhdessa
etsid ndihin ratkaisuja. Samalla kirjattiin ne ratkaisut ylos, jotka tyoyhtei-
sOssi oltiin jo tehty.

Osallistujat tyoskentelivit osallistujamadran mukaan joko pienryhmissa
tai kaikki yhdessd. Osallistujat saivat valita kehittimisen kohteen mistd
aloittivat ratkaisujen ideoinnin. Tyoskentelyssa sovellettiin erilaisia osallis-
tavia menetelmia tilanteen mukaan muun muassa unelmaty6skentelya, 5
lapun keskustelumenetelmii ja prosessikavelyad. Hankkeen- asiantuntija-
pari huolehti, ettd keskustelu pysyi ratkaisupuheena.

Kaikista ratkaisuehdotuksista kiytiin yhteiskeskustelu ja hanke-asian-
tuntija esitteli niihin tarkentavia kysymyksid. Yhteiskeskustelun tuloksena
jalostui yhteisid ratkaisuehdotuksia, jotka kaikki kirjattiin ylos flapille.
Kehittimiskohteiden lisdksi (kaikissa paitsi yhdessd yrityksessd) avat-
tiin my6s ko. asiaan liittyvit eri tyontekijoiden roolit, vastuut ja tehtavit.
Lopuksi yhteiskeskusteluna varmistettiin, ettd ratkaisuehdotukset ovat
kirjattu oikein. Yhdessd wvalittiin kehittimiskohteiden tirkeysjirjestys
(priorisointi), vastuuhenkil6 ja aikataulu.

Hankkeen asiantuntijoista toinen toimi tyOpajan fasilitaattorina ja
toinen toimi kirjurina.

Osallistujille kerrottiin, ettd hanke asiantuntijapari kokoaa kaikki kehit-
tamiskohteet, kaikki tarkennetut ratkaisuehdotukset, aikatauluehdotuksen,
vastuuhenkiléehdotuksen ja seuranta ehdotuksen Excel-pohjaiseen kehit-
tamistyokaluun. Jos yrityksessi toteutettiin useampi ratkaisutyopaja, niin
kaikista pajoista tehtiin yhteenveto ratkaisuehdotuksista.

Osallistujille kerrottiin, ettd kaikki ratkaisuehdotukset vastuuhenkil6eh-
dotuksetja aikatauluehdotukset tullaan esittimain kehittimisryhmialle, joka
valikoi 2-4 kehittimiskohdetta ja sen ratkaisua kerrallaan toteutettavaksi
huomioiden my&s yrityksen taloudelliset voimavarat. Lisdksi korostettiin,
ettd tissd valinnassa huomioidaan osallistujien ehdottama priorisointijar-
jestys. Lisiksi painotettiin, ettd kehittimistyohon ja muutoksiin tarvitaan
jokaisen tyopanos. Lopuksi vield muistutettiin luotettavuus ja eettisyys
asiasta, ettd yhteistyoskentelypajassa kaydyt keskustelut jadvit vain osallis-
tujien tietoon ja kerittiin osallistujien palaute kolme sanaa menetelmalla.



4.6 LOPPUTAPAAMINEN, ARVIOINTI, TOINEN
TYOHYVINVOINTIKYSELY JA JATKOTOIMET

Tavoite:
Kehittimistyon tilannekatsaus, jatkotoimista sopiminen, palautteen keruu

Tyokalut:
¢ Hankkeen asiantuntijoiden laatima yrityskohtainen loppuraportti
(vhteenveto, jossa kaikki em aineisto) ja
¢ Excel-kehitystoimenpidetyokalu, joka tukee ty6hyvinvointiin ja tyon
tuottavuuteen vaikuttavan kehittdmistyon jatkumista yrityksessa.

Arviointi ja palaute:

Yksil6tutka-tyhyvinvointikyselyn uusiminen , muutoksen tarkastelu
Palautteen keruu (hankkeen oma arviointilomake)

Suullinen palaute

(ESR Lopetuslomakkeet)

*
*
*
*

KEHITTAMISTYOKALUN KAYTTOONOTTO

Ratkaisutyopajan jilkeen hanketyontekijit kokosivat Excel-taulukon, johon
koottiinhankkeen asiantuntijoiden tiivistelméd hankkeessa kehitetyn taulukko-
tybkalun (kehittimistyokalu, ks. luku 5.) avulla: ratkaisuechdotukset, toteutus-
aikataulut ja -tavat sekd eri vaiheiden vastuuhenkil6t. Esittelyssd huomioitiin
my6s henkiloston ehdottama tirkeysjirjestys. Taulukkotydkalu esiteltiin
yritysjohdolle ja kehittdmisty6ryhmille yrityskohtaisessa lopputapaa-
misessa, joka oli samalla kehittimisryhmén neljds ja viimeinen tapaa-
minen.

Lopputapaamisessa yrityksen johdon ja kehittdmisryhmin kanssa tarkas-
teltiin tehtyjd toimenpiteitd ja suunniteltiin yrityksen tulevaisuuden kehit-
taimisjatkumoa. Kehittimiskohteisiin mietittyjen ratkaisujen toteutuksen
priorisointia ja toteutustapaa kisiteltiin yhdessi. Lisaksi kiytiin tarkentavia
keskusteluja mistd kédytdinnén toteutus aloitetaan ja miksi. Samalla my6s
kivi ilmi, ettd useassa yrityksessi oli jo monia asioita ratkaistu.Kehittdmis-
ryhmi paitti ja otti vastuun, miten ratkaisuehdotukset viedddn kadytint6on.
Hankkeen asiantuntija-tyGpari muistutti, ettd kannattaa keskittyd kerralla
2-3 kehittdmiskohteeseen, ettei kehittimistyon jalkauttaminen koeta lilan
kuormittavaksi keskustella. Samalla sovittiin aikataulu, milloin toinen tyShy-
vinvointikysely (Yksilotutka 2) kysely toteutetaan.
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Tapaamisen tarkoituksena oli keskustella missi mennddn sovittujen
kehittdimiskohteiden kanssa, mitd on tehty ja mitd alotaan seuraavaksi
tehtdvin. Useassa yrityksessd kehittimisryhma jatkoi toimintaansa tarkoi-
tuksena toimia promoottorina ratakisukeskeiselle kehittdmistoiminnalle.
Joissakin yrityksissd lopetuskokoukseen osallistuivat my6s tydsuojeluhen-
kiloston ja tyoterveyshuollon edustajia. Kehittdmistyon tulokset haluttiin
jakaa avoimesti tavoitteena yhteistyoskentely tyGyhteisén tyShyvinvoinnin,
toimintojen sujuvuuden ja tuottavuuden vahvistamiseksi.

Lisdksi hanke-asiantuntijoille tirkedi oli kuulla osallistujien kokemukset
ja kehittdimisehdotukset yhteistyoskentelystd. arvioitiin yrityskohtaisen
kehittimisprosessin toimivuutta ja soveltuvuutta kehittimistyohon. Lisaksi
keskusteltiin siitd, onko hanke parantanut yrityksen kehittimiskulttuuria.

Lopuksi sovittiin toisen tyShyvinvoinkyselyn (Yksilétutka 2) toteuttami-
sesta, mikéli sitd ei oltu tehty jo ennen lopputapaamista. Lisiksi sovittiin
miten ESR hankeen lopetuslomakkeet ja hankkeen palautelomakkeet toimi-
tetaan hankkeen asiantuntijoille.
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NIMETYT KEHITTAMISEN
KOHTEET JA IDEOIDUT
RATKAISUT

Yrityskohtaiset tulokset on esitetty luottamuksellisissa, yrityskohtaisissa
raporteissa. Téssd yhteenvedossa kasitellddn tyGpajoissa esiin nousseita
vahvuuksia ja kehittdmistd vaativia asioita yleiselld tasolla siten, ettei niistd
vality yksittdisid tuloksia. Tyoyhteisojen vahvuuksista ja kehittdmistd vaati-
vista asioista on nostettu tarkasteltaviksi ne aiheet, jotka olivat kaikille
yrityksille yhteisid. Sosiaali- ja terveysalaa sekd metsdalaa tarkasteltiin
omina kokonaisuuksinaan, mutta etsittiin myos aloja yhdistivia tekijoita.

51 ENSIMMAISESSA TYOHYVINVOINTIKYSELYSSA
ILMENNEITA KUORMITUS- JA
VOIMAVARATEKIJOITA

Tyohyvinvoinnin tilaa mittaavaan Yksilétutka-tyShyvinvointikyselyyn
vastasi projektin alussa 120 henkil6d. Heistd 92 tyoskenteli sote-alalla ja 28
metsialalla. Vastaajista 83 (69 %) oli naisia ja 37 (31 %) miehia.

On tirkedd huomata, ettd alla esitellyt tulokset koskevat Onni tulee
punn takaa -hankkeen yrityskohtaiseen kehittaimisprosessiin osallistuneita
yrityksid tarkasteluhetkelld. Suhteellisen suppean aineiston takia tulokset
eivit ole kyseisille aloille suoraan yleistettdvia.

Edelleen on syytd huomata, ettd Yksilotutka-tyShyvinvointikyselyn
tirkein tehtivi tdssdi hankkeessa oli toimia alkukartoituksena ja ensim-
miisen tyopajan valmistelutyon pohjana. Kysely ei ole tarkoitettu itsenii-
send mittarina tyGhyvinvoinnin tilan tarkasteluun vaan ainoastaan tySyh-
teisén tyOpajatydskentelyn tausta-aineistoksi (Yksilotutka-kyselystd ks.
luku 4 ja TTK 2017).

Koko aineiston perusteella (n=120) voidaan todeta, etti tyShyvin-
voinnin tila oli hankkeeseen mukaan tulleissa yrityksissa hyvi, paikoin jopa
erittdin hyvi. Kuten jo aiemmin todettiin, niissd yrityksissi, joissa tychy-
vinvointikyselyn tulokset (vastausten keskiarvot) olivat hyvit, nostettiin
tyopajoissa kisiteltaviksi sellaisia kuormitus- ja voimavaratekijoitd, joiden
vastausten hajonta oli suurin (ks luku 4.).
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Taulukossa 1 on tarkasteltu kaikkien hankkeeseen osallistuvien arviota
omasta tychyvinvoinnin ja tyckyvyn tilastaan vastaushetkelld (N=120). Erit-
tdin hyviksi tai hyviksi kaikki vastaajat arvioivat Yksil6tutkan osa-alueista
terveyttd ja toimintakykya kuvaavat osa-alueet, ja heikoimmaksi tyohon,
tyon organisointiin, tyGyhteisdon ja johtamiseen liittyvit osa-alueet.

Keskiarvo Keskihajonta

Terveys ja toimintakyky 8,52 1,16
terveydentila 8,44 1,26
toimintakyky 8,6 1,17
Osaaminen 7,79 1,44
ammatillinen osaaminen 8,32 1,03
koulutuksen riittévyys 6,87 2,73
uusien asioiden ja taitojen oppiminen 8,18 1,75
Arvot, asenteet ja motivaatio 8,06 1,52
saatu arvostus tyépaikalla 7.4 1,86
luottamus ty6nantajaan 7,47 2,59
ty6hén sitoutuminen 9 1,14
tyémotivaatio 8,64 1,44
oikeudenmukainen kohtelu 7,76 2,19

Tyé, tydn organisointi, tydyhteis6

Jja johtaminen 7,15 1,84
tydjarjestelyt/organisointi 7,03 1,83
esimieheltd saatu palaute 6,91 2,56
tybyhteison tuki 8,28 1,8
Ty6- ja perhe-eldmé 8,08 1,43
tybaikajarjestelyjen sopivuus 8,74 1,28
tyé ja yksityiselamé 8,33 1,6
ystévét ja harrastukset 7,19 2,25
Tyokyky 8,13 1,3
voimavarojen riittévyys 8,25 1,33
tybkyky - oma arvio 8,03 1,45
ruumiillinen tyokyky 8,27 1,44
henkinen tyékyky 8,06 1,52
tybkyvyn kahden vuoden ennuste 8,78 1,57
arvio jaksamisesta vanhus- 7,44 2,37

eldkkeeseen asti
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Tyokykya kuvaavista yksittiisistd muuttujista suurin osa arvioitiin hyvin
tai erittdin hyvin toteutuviksi (taulukko 1). Parhaimmaksi arvioitiin tyhoén
sitoutuminen, tyckyvyn kahden vuoden ennuste, tytaikajoustot seké tyémo-
tivaatio. Heikoimmin toteutuviksi arvioitiin tydjarjestelyt, esimichen tuki,
koulutuksen riittdvyys seké esimicheltd saatu palaute.

Yksittdisistd muuttujista vihintddn hyvilld tasolla olivat sekd sote- etté
metsialalla terveydentila, ammatillinen osaaminen, uusien asioiden ja taitojen
oppimismahdollisuus seki ty6 ja yksityiselima. Pienimmit keskiarvot olivat
muuttujilla ty6yhteison ilmapiirin ty6jirjestelyt, esimiehen tuki, koulutuksen
riittdvyys ja esimichen palaute. Korkean keskiarvon saaneiden muuttujien
hajonta oli pieni ja vastaavasti pienen keskiarvon saaneiden muuttujien
hajonta oli suuri (kuvio 2).

ERINOMAINEN

\/ HYVA
"~

HTALAINEN

—Sote, ka ===Metsd, ka

Kuvio 2. Sote- ja metsa-alan henkildston vastaukset ensimmaiseen
tyohyvinvointikyselyyn. (Tuure 2017)

Sote- ja metsdalan tyontekijoiden tyGhyvinvoinnissa oli my6s eroja. Eroja
tarkasteltaessa on huomioitava, etti sote-alalla Yksilétutka I vastasi 92 ja
metsdalalla 28 henkil6d. Metsaalalla kaikki vastaajat olivat michid (n= 28),
sote-alalla suurin osa naisia (n=83 ja miehid n=9).

Sote-alalla tyShyvinvoinvoinnin kokonaisindeksi (Yksilotutka kyselyn
kokonaisindeksi) oli matalampi (ka=7,7, kh=1,2) kuin metsialalla (ka=84,
kh=0,9). Suurimmat erot olivat tyén organisoinnissa ja tyoyhteisén johtami-
sessa (sote: ka=6.9, kh=1,9 ja metsi: ka=7,9, kh=1,2), ja osaamisessa (sote:
ka=7,6, kh=1,5 ja metsi: ka=8,4, kh=0,9) seki ty6- ja perhe-elimin yhteen-
sovittamisessa.
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Yksilotutkan tyohyvinvointi-indeksid tarkasteltiin my6s ikaryhmittiin
(enintddn 54-vuotiaat vs. vdhintddn 55-vuotiaat). Sote- alalla vihintddn
55- vuotiaita tyontekijoitd oli kymmenen ja metsi-alalla seitsemin. Seki
sote- ettd metsdalalla lihes kaikilla vihintdan 55-vuotiailla vastaajilla (86%)
tyohyvinvointi-indeksi oli joko hyvi tai erinomainen.

Myés enintddn 54-vuotiaiden tyShyvinvointi-indeksi oli hyvi tai erin-
omainen. Ikdryhmin vastaukset poikkesivat toisistaan sote- ja metsi-
alalla; sote-alalla 73 %o:lla tyShyvinvointi-indeksi oli hyvi tai erinomainen,
kun taas metsdalalla se oli hyvi tai erinomainen 95 %:lla. Sote-alan enin-
tdidn 54-vuotiaiden tyShyvinvointi-indeksid laskivat erityisesti arviot
esimichen palautteesta ja koulutuksen riittdvyydestd. (ks. taulukko 2.)

Taulukko 2. Tydhyvinvointi-indeksi sote- ja metsaalalla ikaryhmittain
(enintaan b4-vuotiaat ja vahintaan 55-vuotiaat) ja aloittain (N=120). Erojen

tilastolliset merkitsevyydet: ***=erittdin merkitseva **=merkitseva
*=melkein merkitseva, NS=ei-merkitseva. (Tuure 2017)
- S ] Sote Metsd Alojen
Tydhyvinvoinnin nékékulmat ja muuttujat enintadn 54 | vahintaan 55 | Ikaryhmien enintddn 54 [ vahintadn 55 | Ikaryhmien
vuotta vuotta ero Kaikdd vuotta vuotta ero Kaikki valinen ero
Osaaminen 7,27 8,67 *HH 7,61 8,57 7,90 NS 8,40 **
Koulutuksen riittavyys 591 8,50 HHH 6,54 8,00 7,71 NS 7,93 *H*
Arvot, asenteet, motivaatio 7,72 8,50 * 7,91 8,50 871 NS 8,55 *
Tyshon 8,78 9,19 NS 8,88 9,38 9,43 NS 9,39 *
833 8,81 NS 8,44 9,24 9,43 NS 9,29 *ar
Tyd, tybn organisointi, tydyhteiss, johtaminen 6,65 7,77 * 691 7,89 7,93 NS 7,90 **
Tydjérjestelyt 6,42 7,67 ** 6,71 8,10 7,86 NS 8,04 ol
Esimiehen palaute| 5,58 7,55 * 6,03 7,14 7,43 NS 7,21 *
Baikaj 8,59 8,52 NS 8,58 9,33 9,00 NS 9,25 Rk
Voimavarojen riittévyys 8,00 8,38 NS 8,09 9,00 8,14 NS 8,79 el
Tyshyvinvointi-indeksi 7,54 8,29 * 7,72 8,42 8,16 NS 8,36 **
Tydyhteison ilmapiirin avoimuus 6,79 7,32 NS 6,91 7,94 8,14 NS 8,00 **
Palveluketjun toimivuus 6,89 7,53 NS 7,04 847 843 NS 8,46 *HE
6,84 7,79 NS 7,06 8,37 871 NS 8,46 **

Metsialalla koulutuksen riittavyys, tyojdrjestelyt, esimichen palaute ja
tyOyhteison ilmapiirin avoimuus arviointiin hyviksi. Sote-alalla niiden
arvioitiin toteutuvan kohtalaisesti. Eroja oli my6s ty6hon sitoutumisessa,
tybmotivaatiossa ja tyGaikajoustoissa.

Yksilotutkan laskeman tyokykyindeksi koostuu kuudesta muuttujasta:
tyon vaatimukset suhteessa voimavaroihin, tyokyvyn oma arvio, tyokyky
tyén ruumiillisten vaatimusten kannalta, tyokyky tyon henkisten vaati-
musten kannalta, arvio kykenevyydesti tyoskennelld terveyden puolesta
kahden vuoden kuluttua seki arvio jaksamisesta tyoskennelld vanhuuselé-
keikadn saakka. Tyokykyindeksin perusteella enintdin 54-vuotiaista sote-
alalla tyoskentelevistd 86 % arvio ty6kykynsd hyviksi tai erinomaiseksi ja
vihintddn 55- vuotiaista 90 %.

Koska toiminta, tarvittava osaaminen ja tyoprosessit hoivayrityksissa ja
apteekeissa ovat erilaisia, sote-ala jaettiin hoiva- ja apteekkialaan. Mahdol-
lisia eroja ty6hyvinvoinnissa tarkasteltiin hoiva (n=68)-, ja apteekki (n=24)
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sekd metsitoimialojen (n=28) vililld. (ks. taulukko 3) Kolmen toimialan
vilisessd vertailussa keskiarvojen hajonta oli suurin ty6vilineiden tarkoi-
tuksenmukaisuudessa koulutuksen riittdvyydessd, palveluketjun toimi-
vuudessa, tydmotivaatiossa ja tydaikajoustoissa. Tyontekijoiden kokemus
koulutuksen riittdvyydestd hoiva-alalla oli heikompi kuin kahdella muulla
alalla sekd tydmotivaatio ja tyoaikajoustot apteekkialalla heikompia kuin
kahdella muulla alalla. Pienin hajonta oli muuttujissa terveydentilan,
tyokyvyn kahden vuoden ennusteen, tyokavereilta saadun ammatillinen
tuen, ammatillinen osaamisen ja tyoyhteison tuen kohdalla. Téssd aineis-
tossa kokemus koulutuksen riittdvyydesti oli heikoin hoiva-alalla.

Taulukko 3. Yksilotutka 1:n (N= 104) niiden muuttujien toimialakohtaiset
keskiarvot, joissa toimialojen valiset erot olivat tilastollisesti merkitsevat
(p= on vahintaan 0.05). (Tuure 2017)

Apteekki Hoiva Metsd

Koulutuksen riittavyys 8,0° 6,8%° 7,9
Saatu arvostus 7,17 7,9 7,9
Ty6hon sitoutuminen 8,7 9,0 9,4
Tyémotivaatio 8,0 89 9,3°
Tyéjarjestelyt 7,1° 7,1° 8,0*"
TyGaikajoustot 8,1*° 8,8 9,2°
Voimavarojen riittavyys 8,2° 8,5 8,9°
Henkinen tydkyky 7,7 8,5° 8,5
Palveluketjun toimivuus 7,2 7,9 8,5°
Tyévilineiden tarkoituksenmukaisuus 7,1° 7,7 8,6°

Vihintidn 55- vuotiaiden (n=28) tyohyvinvointikyselyn vastauksia verrat-
tiin enintddn 54-vuotiaiden (n=92) vastauksiin toimialoittain. Apteekkia-
lalla vihintddn 55-vuotiaat tyontekijat (n=11) arvioivat tyéhon sitoutu-
misen vahvemmaksi kuin heitd nuoremmat vastaajat (n=13). Metsialalla
vihintddn 55-vuotiaat (n=7) arvioivat oman tyokyvyn heikommaksi
kuin heitd nuoremmat (n=21). Ikdin liittyen eniten eroja tychyvinvointia
kuvaavissa muuttujissa oli hoiva-alalla. Vihintddn 55-vuotiaat kokivat
nuorempia tyontekijoitd paremmaksi osaamisen, koulutuksen riitta-
vyyden, esimichen tuen ja esimichen palautteen, luottamuksen tyonan-
tajaan, tyon, tyon organisoinnin, tyéyhteison ja johtamisen seki uusien
asioiden ja taitojen oppimismahdollisuudet. Lisiksi heiddn tychyvinvoin-
ti-indeksinsi oli parempi kuin nuoremmilla tyontekijoilld ja he kokivat
saavansa enemmain arvostusta tyopaikallaan.

Sukupuolten vilistd eroa tarkasteltiin vain hoiva-alalla, silli metsialalla
toimivat henkil6t olivat kaikki miehii ja apteekkialalla miehet kuuluivat useim-
miten yritysjohtoon. Hoiva-alalla miesten kokema arvostus oli naisia heikompi.
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Apteekkialalla ylin johto/yrittijit arvioivat arvoihin, asenteisiin ja moti-
vaatioon liittyvien muuttujien toteutuvan muuta henkildkuntaa paremmin.
Samoin johto piti uusien asioiden ja taitojen oppimismahdollisuuksia
henkil6kuntaa parempina. Omien voimavarojen riittivyyden he kokevat
heikommaksi kuin muu henkilékunta. Hoiva-alalla johto koki uusien
asioiden ja taitojen oppimismahdollisuudet paremmaksi kuin muu henki-
lokunta. Metsaalalla johdon vastaukset eivit eronneet muun henkilstén
vastauksista.

5.2  YHTEISKEHITTELYTYOPAJOISSA (PAJA 1)
KASITELLYT VAHVUUDET JA KEHITETTAVAT ASIAT

Hankkeen toteuttamissa Yhteiskehittely-tyopajoissa esiin nousseissa kuor-
mitus- ja voimavaratekijoissa oli seki alojen vilisid eroja ettd yhtaldisyyksia.

Sekd sote- ettd metsdalalla tyon voimavaratekijoiksi mainit-
tiin: hyvit tyokaverit, tydkyky ja tyévuorosuunnittelun joustavuus.
Kehitystarpeiksi nousivat molemmilla aloilla palautekiytinnot seka
virallinen tiedotus ja viestintd. Taulukkoon 4 on koottu sote- ja metsi-
alan yritysprosesseissa esiin nousseet vahvuudet ja kehittdmistd vaativat
asiat. Molemmille aloille yhteiset vahvuustekijit on merkitty taulukkoon
vihreilld virilld ja kehittimistarpeet punaisella.

Molemmille aloille yhteisid olivat vihreilld merkityt vahvuustekijit seka
punaisella merkityt, kehittdmistd vaativat asiat.

Sosiaali- ja terveysalalla vahvuuksiksi nousivat edellisten lisiksi ty6yh-
teisén moniammatillinen osaaminen, hyvi ty6ilmapiiri, tyopdivin sopiva
kuormitustaso, kollegiaalinen tuki, kannustus ja positiivinen palaute ty6ka-
vereilta. Palaute nousi esiin my6s kehittimiskohteena, silli esimiespa-
lautetta toivottiin lisid. Osaamisen vahvistaminen ja oikeudenmukainen
kohtelu koettiin voimavaratekijand, mutta my6s kehittdmistd vaativana.
Henkil6ston tietojen ja taitojen vahvistaminen nousivat kaikissa sote-
alan yrityksissa kehittimiskohteiksi, kuten myos pelisidntéjen, roolien ja
vastuiden selkeyttiminen. Keskustelukulttuurin vahvistaminen, sosiaa-
linen yhteisollisyys ja tydergonomia nousivat myos kehittimistd vaativien
asioiden listalle.

Metsialalla vahvuuksiksi nousivat tyoparityoskentely, esimiehen/yrit-
tajan tuki, positiivisuus ja luotettavuus seka tyGyhteison positiivinen asenne
ty6hon. Kehittimistd vaativiksi teemoiksi nousivat tybkohteiden ennak-
kosuunnittelun haasteet ja kohteen valmisteluty6t, konekannan huoltoon
ja kunnossapitoon liittyvit vastuut ja pelisidinnot seka huoli omasta jaksa-
misesta elikeikdin asti.
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SOSIAALI- JA TERVEYSALA

VAHVUUDET

KEHITETTAVAT ASIAT

Moniammatillinen osaaminen

Onnistumiset, kannustukset ja positiivinen palaute
seka hyva kollegiaalinen tuki

Hyva ilmapiiri koko talossa

Mahtavat tyokaverit

Tyovuorosuunnittelu (autonominen)

Tyopaiva ei kuormita lilkaa

Hyva tyokyky
Osaamisen vahvistaminen
Oikeudenmukainen kohtelu

Tieto-taito ei aina riita tyokaverin tukemiseen
Positiivinen palaute, ammatillinen tuki ja arvostus

Virallinen tiedotus ja viestinta (viestintdkanavat)
Esimiesten roolit

Roolit, vastuut ja pelisdannot

Sosiaalinen yhteisollisyys, keskustelukulttuuri ja
kehityskeskustelut

Tyoergonomia

Osaamisen vahvistaminen

Oikeudenmukainen kohtelu

METSAALA

VAHVUUDET

KEHITETTAVAT ASIAT

Tyojarjestelyjen toimivuus (tyoparit)

Mahtavat tyokaverit, kollegiaalinen tuki

Esimiehen tuki
TyGnantajan positiivisuus ja luotettavuus

Hyva tyokyky; jaksamista edistdva asenne

Tyokohteiden ennakkosuunnittelu ja valmistelut
Koneiden kunto ja huoltaminen (henkilston asenne,
vastuut ja pelisaannot)

Palautteen saaminen

Virallinen tiedotus ja viestinta (viestintdakanavat)

Fyysinen kunto, eldkeikdan jaksaminen

Asenne tyohon

Tyo6vuorosuunnittelu (autonominen)

SOTE-ALAN YRITYSTEN VAHVUUKSIEN JA KEHITETTAVIEN
ASIOIDEN TARKASTELU

Sote-alalla toteutetuissa yritysprosesseissa vahvuutena koettiin henkil6stén
moniammatillinen osaaminen. TyOyhteisoissd oli muun muassa lihi- ja
sairaanhoitajia, sosionomeja, kuraattoreita, teknisid tyontekijoitd, farma-
seutteja ja proviisoreita. Kollegiaalinen tuki todettiin vahvaksi, mutta oma
osaaminen huolestutti. Asiakastilanteet koetaan joskus niin haastaviksi,
ettd tyOtd joutuu tekemidin omien taitojen ddrirajoilla eikd osaaminen aina
riitd tyOkaverin tukemiseen. Etenkin ldhihoitajat kokivat, ettd tyén osaa-
misvaatimukset eivit ole aina suhteessa koulutustasoon. Tilld tarkoitetaan
sitd, ettd heiddn tyGtehtivinsi olivat vaativampia kuin mihin ldhihoitajien
koulutus heitd valmistaa. Osaamisen vahvistamiseen kaivattiin tiydennys-
koulutusta, etenkin lyhyitd tismikoulutuksia. Osaamisen vahvistaminen
nousi esiin my6s voimavarana, silld yritykset ovat pyrkineet jirjestimadn
sadnnollisesti tydtehtavid tukevia koulutustilaisuuksia sekid mahdollisuuksia
jatko-opintoihin. Keskusteluissa tuli esiin se, ettei kaikissa eliminvaiheissa
ole mahdollisuutta tai voimia sitoutua pitkiin koulutuksiin, jotka vaativat
ty6n ohessa opiskelua. Koulutusta toivottiin esimerkiksi myyntiin, asiakas-
kartoituksiin ja palvelumuotoiluun.
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Tyoyhteisoissd ei aina ollut selvdd, miten roolit ja vastuut eri tyoteh-
tavissd jakautuvat. Tdstd aiheutui turhia vddrinymmarryksid ja epitasa-ar-
voisen kohtelun kokemuksia. My6s palautekiytint6ihin ja kehityskes-
kustelujen toteutukseen kaivattiin kehitystyota. Henkilosto piti tirkedna
henkil6kohtaisen, positiivisen esimiespalautteen saamista ja luottamuksel-
lisia keskusteluja. Kehityskeskusteluihin kaivattiin tyontekijdpainotteista
lihestymiskulmaa, jossa kisitellddn rakentavassa hengessi yksilon onnistu-
miset seké kehitys- ja tiydennyskoulutustarpeet. Toiveena oli, ettd kehitys-
keskustelun yhteydessi laaditaan henkil6kohtainen, yrityksen toimintastra-
tegiaa tukeva urasuunnitelma, jossa tyontekijalle osoitetaan vastuutehtévid
ja haasteita osaamistason ja innostuksen mukaan.

Virallisen viestinnin ja tiedotuksen sujuvuudessa ja toimintatavoissa oli
kaikissa yrityksissa kehitettavad. Tiedonkulku takelteli ja joissakin tapauk-
sissa tieto ei kulkenut lainkaan tai sitd vilitettiin sellaisia kanavia pitkin,
jotka eivit tavoittaneet kaikkia reaaliaikaisesti. Intranet kaipasi monissa
yrityksissd paivitystd ja parempaa yllipitoa. Keskusteluissa nousi esiin
henkilokunnan rooli tiedonkulussa. Todettiin, ettd kaikilla on wvastuu
noudattaa sovittuja kiytinteitd ja seurata esimerkiksi Intraa tai sahkopostia
péivittdin, jos niin on yhdessi sovittu. Kokouksissa ja palavereissa ei aina
ollut tyGjarjestysti tai sitd ei noudatettu. Henkildston mielestd kokousaika
kului usein epirelevanttien asioiden kasittelyyn, muistioita ei aina kirjattu,
eikd tirkeistd asioista tehty konkreettisia padtoksid.

Ty6ergonomiassa kehitettivid asioita olivat muun muassa tyopisteiden
ergonomia ja ahtaat, rauhattomat tyotilat. Vahvuustekijoiksi koettiin hyvi
tyokyky, tyOpiivin sopiva kuormitustaso ja joustavat tyOajat. Etenkin
autonominen tyévuorosuunnittelu auttaa rytmittimiin tyovuorot siten,
ettd tyon ja yksityiselimin kuormittavuustekijit ovat tasapainossa.

Hyva tyoyhteiso ja tyckavereilta saatu positiivinen palaute sekd kannustus
olivat vahvuustekijoita kaikissa yrityksissa. MyOs asiakkaiden parissa tyGs-
kentely ja tyotehtivissid onnistumiset nostettiin jaksamisen voimavaroiksi.
Vaikka ty6ilmapiiri koettiin hyviksi, nousivat tyostd saadun arvostuksen
sekd sosiaalisen yhteisollisyyden ja keskustelukulttuurin vahvistaminen ja
oikeudenmukainen kohtelu teemoiksi, jotka vaativat edelleen kehittimista.
Oikeudenmukainen kohtelu nousi esiin toisaalta my6s vahvuustekijana.

METSAALAN YRITYSTEN VAHVUUKSIEN JA KEHITETTAVIEN
ASIOIDEN TARKASTELU

Yritysprosesseissai vahvuutena koettiin ammattitaitoisen ja luotettavan
esimichen/yrittdjin sekd osaavien tyokavereiden tuki. Toisten tyon seutraa-
minen ja yhteiset keskustelut tyGtavoista ja -tekniikoista koettiin mahdolli-
suuksiksi parantaa ammattitaitoa ja opettaa uusia tyontekijoita. Hyvit tyoka-
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verit ja positiivinen yritysjohto tukevat tyOssd jaksamista ja tyokykyisyytta.
TyoyhteisOssd palautetta ja rohkaisua annettiin paljon, mutta esimichelta
kaivattiin enemmin etenkin kriittistd palautetta.

Yrittdjit olivat tavoitettavissa puhelimitse lihes koko ajan. TySkavereihin
pidettiin my6s ahkerasti yhteyttd puhelimitse, silld pddsddntoisesti tydmailla
tyoskenneltiin itsendisesti ja yksin. Tyomotivaatio, ammattiylpeys, arvos-
tuksen kokeminen ja luonnon keskelld tyoskentely olivat tirkeitd voimava-
ratekijoitd. Vahvuustekijiksi nostettiin myds ty6jirjestelyjen yleistoimivuus.
TyOparitoiminta, tydn tekeminen vuoroissa ja tyopiivien tilannekohtaiset
tybaikajoustot sekd lomajirjestelyt koettiin toimiviksi. Tyo ei ole kelloon
sidottua ja henkil6st6 voi suunnitella omaa ty6tinsi ja tyévuorojaan melko
vapaasti.

Kaikissa yrityksissd kehittimistd vaativiksi asioiksi koettiin tyokoh-
teiden ennakkosuunnitteluun ja tyénmaan valmisteluun liittyvit haasteet.
Tyokohteet saattavat tulla lyhyelld varoitusajalla ja kaluston siirtimiseen
seki prosessien yhteensovittamiseen menee oma aikansa. Koneiden huol-
toon ja kunnossapitoon liittyvit prosessit otettiin my0s kehittimislistalle.
Samalla koneella saattaa vuorotyGssa tyoskennelld useita henkil6itd. Jotta
kalliit koneet pysyvit hyvissd kunnossa, on tirkedd, ettd kaikki kantavat
vastuun koneiden kunnossapidosta oman tyévuoronsa aikana. Kunnossa-
pitoon kaivataan selkeitd pelisddntdjd, toimintamalleja ja kirjallisia ohjeita.

Virallisen viestinnin ja tiedotuksen sujuvuudessa ja toimintatavoissa oli
kaikissa yrityksissd jonkin verran kehitettdvdd. Viestintdd hoidettiin taval-
lisesti puhelimitse, suullisesti viestien. TyOpajoissa todettiin, ettd dlypuhe-
limien kautta esimerkiksi Intranetin tai muun sihkéisen tiedotuskanavan
kayttiminen keskittdisi viestinndn yhteen paikkaan ja helpottaisi yrittdjin
tyotd. Tiedotus ja viestintd valittiin kaikissa yrityksissd kehittdmistd vaati-
vaksi teemaksi.

Kaikissa metsdalan yrityksissd kehitystyostoon nousi myds henkildstén
huoli fyysisesta kunnostaan ja tyokyvyn séilymisestd elidkeikddn asti. Metsi-
alan konety6 on istumatyota, jossa pitkit tydvuorot seké epétasainen maasto
kuormittavat selkdd. TySpajoissa tuli esiin tyon riskitekijéitd, joihin luetel-
tiin muun muassa rittimitén tydn tauotus, episidnnoéllinen ruokailurytmi,
nesteen vihiinen nauttiminen ja ravintoarvoltaan yksipuolinen ruokavalio.
Tyokoneiden valmistajat ovat panostaneet ohjaamoissa oleviin kylmalaittei-
siin, penkkien ergonomiaan ja niiden ylipuolelle kiinnitettyihin voimistelu-
tankoihin, mutta tyontekijd itse padttdd, miten niitd hyodyntia.
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5.3 RATKAI__SUTY(")PAJOISSA (PAJA 2) VALITUT
KEHITTAMISEN KOHTEET JA RATKAISUT

Ratkaisutyopajoissa kiytiin lapi valitut kehittimisen kohteet ja ideoitiin
nithin ratkaisuja (ks luku 4). Téssd luvussa esittelemme sekd kisitellyt
kehittimisen kohteet ettd niithin yhteistoiminnallisesti ideoituja ratkaisuja.

Molemmille aloille yhteisid (ks taulukko 5) kehityskohteita olivat vihre-
alla merkityt atheet. Mustalla merkityt aiheet otettiin mukaan ratkaisutyo-
pajoihin niiden merkittivyyden vuoksi, vaikka kaikissa yrityksissd ne eivit
olleetkaan keskidssi.

Taulukko 5. Sosiaali- ja terveysalalla sekd metsaalalla kehittdmiskohteiksi
valitut kehittamisalueet. (Leppanen ja Marjomaa 2017.)

RATKAISUTYOPAJOJEN AIHEALUEET

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

Tiedonkulku ja viestinta (yhteydet eri toimijoihin, kuten ostomiehet)
TyOn organisointi ja yhteiset pelisdannot

Roolit ja vastuut

Itsensd johtaminen (pdatoksenteko, jaksaminen, tydn tauotus, istumatyo)
Esimiesty0 ja tyon johtaminen

Tybergonomia

Yrityksen arvoihin liittyvat tekijat

Asiakas- ja tilaprosessit

Tasa-arvoinen ja yhdenvertainen kohtelu

PALAUTTEEN ANTAMINEN JA VASTAANOTTAMINEN

Sosiaali- ja terveysalan yrityksissd koettiin, etti ulkoinen palaute toimii
hyvin ja esimerkiksi asiakkailta sitd saadaan vilittomasti. Tyontekijéiden
viliset palautekaytinnot toimivat my6s hyvin, mutta esimiespalautteeseen
kaivattiin tehostamista. Muutamissa yrityksissd koettiin, ettd kritiikillisen
esimiespalauteen saa nopeasti, mutta positiivista palautetta annetaan vihian
tai ei lainkaan. Palautetta kaivattiin erityisesti henkil6kohtaisena ja rakenta-
vana, jotta se palvelee yksilon tyossi kehittymista.

Metsialalla tyoyhteison palautekiytinnot toimivat hyvin, mutta esimie-
hiltd kaivattiin enemmin myo6s rakentavaa palautetta. Metsayhtioiltd palau-
teraportit saadaan, mutta muu ulkoinen palaute kantautuu harvoin ty6n-
tekijoille. Esimerkiksi puunostajilta kaivataan leimikkokohtaista palautetta
laaduntarkkailun tueksi. Reaaliaikaista palautetta pidettiin tirkednd, silld
metsassi kasitellddn toisen omaisuutta ja taloudellinen vastuu on suuri.
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Palautteen antamisen ja vastaanottamisen parantamiseksi kehiteltiin
yrityksissd muun muassa seuraavia ratkaisuja ja uusia toimintamalleja:

*

Kehityskeskustelussa laaditaan yhdessi esimiechen kanssa
yritysstrategiaa tukeva, henkil6kohtainen urasuunnitelma, johon
kirjataan muun muassa tyontekijan lihiajan vastuutehtivit,
kehittymistarpeet ja -toiveet. Kehityskeskusteluun liittyvassa
palauteosiossa keskustellaan asetettujen tavoitteiden toteutumisesta
ja annetaan molemminpuolista, rakentavaa ja totuudenmubkaista
palautetta. Samoin pohditaan yksil6kohtaista tiydennyskoulutusta
osaamisen vahvistamiseksi.

Esimies tiedostaa palautteen tirkeyden ja tehostaa sitd. Palautetta
annetaan saannollisesti, ajantasaisesti ja asiallisesti. Kasitellddn seké
positiiviset ettd kehittimistd vaativat asiat.

Ulkoisesta ja sisdisestd, kaikkia koskevasta palautteesta tiedottaminen
tapahtuu esimerkiksi kuukausikokousten yhteydessd. Hyvit
kokemukset jactaan yhdessi, huonot kisitellddn ja mietitidn niihin
ratkaisuja. Esimies antaa ryhmipalautetta ja my6s henkil6kohtaista
palautetta.

Saannollisesti toistuvat esimiehen ja tyontekijan viliset rupattelu-/
péivitystuokiot, joista sovitaan esimerkiksi viikkolistassa.

Palautelaatikko ja palautteiden kisittely omana kohtanaan pysyvisti
tiimikokouksen esityslistalla, kohta my6s kisitellddn kokouksessa.

TIEDONKULKU JA VIESTINTA

Tiedonkulkuun ja viestintdan liittyvit asiat nousivat esiin sekd metsi-
ettd sote-alalla. Tiedonkulkua ja viestintdi tarkasteltiin 1dhinna yrityksien
sisdisten toimintojen ndkokulmasta. Kehittimistyoryhmissid keskustel-
tiin jonkin verran ulospiin suuntautuvasta viestinnisti ja todettiin, ettd
siitd vastaa padsddntoisesti yritysjohto, yrityksen strategisia linjauksia
myoétiillen. Tehtivistd riippuen joissakin yrityksissd ulkoiseen tiedonkul-
kuun ja viestintdan osallistui my6s henkilokuntaa, esimerkiksi jdsenini

erilaisissa yhteistyoryhmissa ja asiakkaiden verkostotapaamisissa.



Tiedonkulun ja viestinnidn parantamiseksi kehiteltiin yrityksissa
muun muassa seuraavia ratkaisuja ja toimintamalleja:

¢ Tiedotus -ja viestintdasiat omana kohtanaan pysyvisti tiimikokouksen
esityslistalla, kohta my6s kasitellddn kokouksessa. Kokousasiakirjat

dokumentoidaan Intraan tai muuhun kaikkien saavutettavissa olevaan ty6tilaan.

¢ Sovitaan tiedonkulun prosessit ja valitaan yhteinen tiedotuskanava,
kuten esimerkiksi Intranet, tekstiviestit, suljettu WhatsApp- tai
Facebook -ryhma tms. Tarkistetaan, ettd tiedonkulun ja viestinnin
seuraaminen onnistuu kaikilta (digitaidot ja laiteteknologia).
Seurantavastuu kaikilla.

¢ Intranettid tai muuta sdhkoistd tiedotuskanavaa kiyttien viestinté
keskitetddn yhteen paikkaan, jota voi seurata dlypuhelimella
(metsdala). Tiedotuksen keskittiminen yhteen paikkaan helpottaa
yrittdjad. Digitaitoja ja laiteteknologiaa piivitetidn tarpeen mukaan.

¢ Intranetin tai muun kiytossd olevan tiedotusjirjestelmin siadnnollinen
sisaltopiivitys ja paivittimisestd vastaavien henkiléiden nimeiminen.

TYON ORGANISOINTI JA YHTEISET PELISAANNOT

Sosiaali- ja terveysalan yrityksille yhteistd oli huolellinen dokumentaatio,
jota kirjattiin sdhkoiseen asiakasjirjestelmain ja asiakaskansioihin. Puut-
teita 16ydettiin ldhinnd arkisten asioiden kirjaamisessa ja yleisorganisoin-
nissa, jotka vaikuttavat asiakastyon sujuvuuteen ja oman tyon organisoin-
tiin. Avohoitoyksikéissi, eri tydvuoroissa tyoskentelevien tai sijaisten on
esimerkiksi tiedettivd, miten kunkin asiakkaan luo on sovittu mentivin
sisille, esimerkiksi ovikoodit, avaimet tai etukdteissoitto. Sijaiskdytinndissi
oli eroja ja sijaistuksiin ei aina ollut selkeitd ohjeita. Tyon organisoinnin
puutteet liittyivit usein tiedonkulun ongelmiin. Joissakin yrityksissa tyévuo-
rojen vilisissd raportointikokouksissa tieto siirtyi tehokkaasti tyGvuorojen
vililli. Metsdalalla tyon organisoinnin haasteet liittyivit tyokohteiden
ennakkosuunnitteluun ja valmisteluun, silld kohteet tulevat usein lyhyelld
varoitusajalla. Lisiksi panostettiin kehittimaén asukas- ja hoito- /huoltoso-
pimuksia, jotka péivitetddn asiakkaan ja liheisten kanssa sovituin viliajoin.
Niissd korostettiin toimintakykya tukevaa toimintaa.

Yhteisiin pelisadntoihin liittyvid tarkennuksia toivottiin muun muassa
sairauslomakiytinteisiin, lomien tasapuoliseen jakamiseen, koulutustilai-
suuksiin osallistumiseen seki tydajalla opiskeluun, oman auton kiytt6on ja
kilometrikorvauksiin, koneiden kunnossapitoon jne.
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Tyon organisoinnin ja yhteisten pelisddntdjen parantamiseksi
kehiteltiin yrityksissd muun muassa seuraavia ratkaisuja ja uusia
toimintamalleja:

¢ Kootaan asiakaskansiot, joista 16ytyy tyotehtivissa tarvittava
tieto asiakkaasta. Tietoja pdivitetddn sadnnollisesti ja nimetain
vastuuhenkil6t. Tutkitaan erilaisten siahkoisten kalenterien tai muiden
ajanhallintajirjestelmien hyédyntimismahdollisuuksia esimerkiksi
asiakaskiyntien ja muiden, yhteistd aikataulutusta vaativien asioiden
hoitoon.

¢ Kootaan perehdytyskansio, jossa my6s tyosuhdeasiat (pelisidannot
ja paikallisesti sovitut asiat, joita ovat esimerkiksi oman
auton kayttékorvaukset, vuosiloma- ja sairauslomakaytinnot,
poissaoloilmoitukset, tyoterveyshuollon kattavuus, kiky -tuntien
kaytto, tydsuhde-edut jne.), paivitetddn sadnnollisesti vastuuhenkilén
toimesta.

¢ Ty6suhdeasiat kiydddn lapi henkilost6d rekrytoitaessa ja uusia sijaisia
opastettaessa.

¢ Jaaditaan kesdlomatoivelistat ja jakamisessa noudatetaan sovittua
linjaa. Tasa-arvoinen kohtelu.

¢ Organisoidaan sijaisten hankkiminen sairaustapauksissa ja keskitetddn
vastuu tietyille henkil6ille.

¢ Laaditaan kitjalliset ohjeet ja lyhyet tarkastuslistat tykoneiden /
tyOpisteen siisteydestd ja jirjestyksestd tydvuoron pdittyessd seki
huollosta.

ROOLIT JA VASTUUT, ESIMIESTYOSKENTELY JA ITSENSA
JOHTAMINEN

Sosiaali- ja terveysalan yrityksissid koettiin, etteivit henkiloston roolit ja
vastuut ole aina selvilld. Metsdalalla ty6yhteison roolit ja vastuut koettiin
selkedmmiksi, mutta my6s sielld nousi esiin muutamia kehittdmisti vaativia
asioita. Metsdalalla roolit ja vastuut vaativat tarkennusta erityisesti vies-
tinnin suhteen, eli kuka viestii kenelle ja misti asioista. Erityisesti koros-
tettiin ennakointia koneiden huollossa, kohteeseen valmistautumisessa ja
tyon valmistumisessa. Itsensi johtamista, pdatoksentekotaitoa ja vastuuta
korostetiin myd&s kaikissa yrityksissd. Yrittdjat luottavat henkil6stéonsa,
joten jokaista pikkuasiaa ei tarvitse tarkistaa esimiehelta tai yrittdjalta. Yrit-
tdjit korostivat itsensd johtamisen taidon vahvistamista erittdin tdrkeaksi
osa-alueeksi yritysten kehittdimistyOssa.
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Esimiestyoskentely sai osakseen jonkin verran kritiikkia. Lahiesimiehiltd
toivottiin ldsndoloa, nidkyvyyttd ja saavutettavuutta. Esimiesten tyGajasta
saattoi kuitenkin kulua merkittivd osa yrityksen toiminnan kannalta vilt-
tamattomiin tyotehtéiviin, joista ei alaisilla ollut tietoa. Sama koski my6s
yritysjohtoa. Esimiehilld ja yritysjohdolla ei puolestaan aina ollut selkedd
kuvaa kentilld tapahtuvien tyStehtivien sisilloistd, joka saattoi aiheuttaa
tyoyhteisdssd  ylikuormittumista. TyOyhteisén eri roolien tydtehtivien
sisaltéjen avaaminen koettiin tarkedksi tyontekijamitoituksen suunnittele-
miseksi ja my6s vairinkésitysten valttimiseksi. Itsensd johtaminen koettiin
tarkedksi taidoksi, silld tyotehtivit ovat usein itsendisid ja aikataulutettuja.
Metsialalla ty6td tehddin yksin ja sithen sisiltyy jatkuvaa pditoksentekoa.
Sote-alalla toimitaan vaihtelevassa asiakaskentissd, joka vaatii tilanteiden
hallintaa.

Esimichet toivoivat alaisiltaan (yrittdjien haastattelut) innovatiivi-
suutta ja uusiutumiskykyi. Toisaalta tyontekijit toivat esiin (tyGpajat ja
haastattelut), ettd heidin ideoitaan ei ole aikaisemmin aina kuunneltu
cikd toteutettu. Tassd prosessissa he kokivat, ettd heitd kuultiin ja ettd he
aidosti padsivit kehittimédin ratkaisuja. Jiljelle jdi huoli siitd, ettd kehit-
timistyo jatkuu Omnni tulee puun takaa -hankkeen prosessin paityttya.

Roolien ja vastuiden selkeyttimisen, esimiestyoskentelyn seki
itsensd johtamisen tueksi kehiteltiin yrityksissi muun muassa
seuraavia ratkaisuja ja uusia toimintamalleja:

¢ Eri toimenkuviin liittyvien tyGtehtivien sisallot avataan ja laaditaan
niille kirjallinen toimenkuvaselvitys. Toimenkuvat ja niihin liittyvit
vastuut ja valtuudet kisitellidn yhdessd henkiloston kanssa.
Toimenkuvien sisdlt6jd paivitetddn tilanteen mukaan, nimetdin
vastuuhenkil6t.

¢ Rekrytoitaessa ja sijaisia palkattaessa kdyddin lipi eri ty6tehtivien
sisallot (tyotehtavien prosessikaavio tms.).

¢ Lihiesimichet tutustuvat henkil6stén tyGtehtiviin osallistumalla
silloin tdlléin eri tytehtiviin kdytinnon tasolla.

¢ Hsimiesten kalenterit nakyville siten, ettd henkil6st6 tietdd milloin ja
miten he ovat tavoitettavissa.

¢ Tarkistetaan tyontekijamitoitus ja koulutustarpeet saannollisesti
yritysjohdon toimesta.
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¢ Itsensi johtamiseen avuksi tyonohjaus. LLuodaan itselle
toimintasuunnitelma ja aikataulutetaan tehtéivit. Kisitellddn aihetta
my6s osana kehityskeskustelua.

¢ Mikali henkil6lle annetaan lisatehtivid, on niiden tekemiseen
resurssoitava aikaa. Kalenteroidaan lisitehtivien vaatima aika
(tehdédin ty6 nikyviksi). Tarvittaessa otetaan lisdresurssia. Huomattiin
my0s, ettd toiden jirkevi jakaminen ja vastuuttaminen osaamisen
ja kilnnostuksen mukaan eivit valttimattd vaadi lisiresursseja, vaan
tekevit tyOnteosta jopa sujuvampaa, kun toimenkuvat ovat tiedossa ja
tehtivinjako ja vastuut on mietitty yhdessa

TYOERGONOMIA

Ty6ergonomiaan liittyvid kehittimiskohteita havaittiin molemmilla aloilla.
Sosiaali- ja terveysalan yrityksissia kehittimistd oli muun muassa tyopis-
teiden ergonomiassa, tilajirjestelyissd, rauhattomassa ymparistossi ja
apteekeissa hyllytyskorkeuden sddtimisessd. Metsdalan yrityksissa, joissa
tyokoneilla tehtdva tyé on pddsddntoisesti istumatyotd, oli kehittimistd
etenkin tyOn riittavissd tauotuksessa, taukolitkunnan lisidmisessé ja sadn-
nollisessd ruokailussa, joiden toteutuminen vaatii tyéntekijaltd motivoitu-
mista ja vastuun ottamista omasta jaksamisestaan.

Tybergonomian parantamiseksi kehiteltiin yrityksissd muun muassa
seuraavia toimintamalleja:
¢ Jirjestetddn tyOhyvinvointiin liittyvid henkil6stotilaisuuksia, joissa
tarkastellaan tyGtehtiviin liittyvid riskitekijoitd ja esitetddn keinoja,
joilla tuetaan tybergonomiaa ja tyossa jaksamista. Niitd ovat muun muassa:
¢ sddnnollinen tyon tauotus

* sddnnollinen ruokailurytmi, terveellinen ruokavalio, nesteen
riittdvd juominen

¢ tehtdviin liittyvd, omaehtoinen litkkuminen => nostelut ja
siirtymiset seka rappusten kayttd kerroksesta toiseen kuljettaessa
ovat hyvia taukojumppaa

* omalla ajalla tapahtuva kehonhuolto, virkistystoiminta, liikunta,
lepo, uni
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¢ Tyopisteiden ergonomiatarkastus => siadettivit toimistokalusteet.

¢ Tyomidrin tasaaminen tarvittaessa siten, ettd henkildston ty6tehtidvid
vaihdellaan mahdollisuuksien mukaan. Esimiehet suunnittelevat
tyonkierron.

¢ Lisitddn yhteistyotd tyGterveyshuollon kanssa. Selvitetddn, mita
tyoterveyshuollon palveluihin kuuluu. Kaikille ty6héntulo- ja
madriaikaistarkastukset.

¢ Toteutetaan henkil6ston turvallisuuteen liittyvé hilytysjirjestelma.

YRITYKSEN ARVOIHIN LITTYVAT TEKIJAT JA TASA-ARVOINEN
KOHTELU

Yritysten toiminta pohjautuu arvoihin, jotka luovat toimintatavoille perus-
teet ja ohjaavat yritystoimintaa. Sosiaali- ja terveysalan yrityksien arvot
liittyvit usein eettiseen toimintamalliin. Asiakkaiden hyvinvointi, laadukas
palvelu, yksilon kunnioittaminen ja asiakastyytyviisyys ovat tirkeitd arvoja.
Metsdalalla metsinhoidolliset arvot korostuvat, mutta my0s asiakkaiden
tyytyviisyys ja tyon hyva laatu ohjaavat toimintaa. Henkil6ston tasa-ar-
voista kohtelua pidetdin tirkedna ja sen mukaan yrityksissd myos pyritain
toimimaan. Siitd huolimatta sekid sosiaali- ja terveysalan etti metsdalan
yrityksissé ilmeni epitasa-arvoisuuden kokemuksia.

Yrityksen arvokeskustelujen avuksi ja tasa-arvoisen kohtelun paran-
tamiseen kehiteltiin yrityksissd muun muassa seuraavia ratkaisuja
ja uusia toimintamalleja:

¢ Yrityksen arvokeskusteluja kidyddin sdannollisin viliajoin
kuukausipalaverissa ja arvioidaan, miten yrityksen arvot toteutuvat
kidytinnon tyossa ja minkilaisia ristiriitatilanteita on ehka syntynyt.

¢ Ensimmiinen arvokeskustelu kdyddin tyosuhteen alkaessa ja
varmistutaan, ettd tyontekijd on valmis sitoutumaan yrityksen
arvoihin.

¢ Lisitehtivisti ja ylitoistd maksetaan kaikille niitd tekeville sama
korvaus. Luodaan ohjeet siitd, miten ylitydtunnit pidetdan.

¢ Kebhitetdin lomajirjestelyja. Toiveet pyritddn ottamaan huomioon,
mutta toimitaan tasa-arvoisesti. Lomalistat vahvistetaan henkilostolle
hyvissi ajoin.
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¢ Luodaan yhdenmukaiset poissaolosidnnét.

¢ Luodaan sidnno6t koulutuksiin padsemisen perusteeksi (esim.
kustannusten jakautuminen, miten haetaan, kenelle koulutusta, miti,
milloin ja miksi).

¢ Lisdtddn keskindistd arvostusta pitdmilld osastojen ja tiimien yhteisid
kokouksia, joissa esitelldin eri yksikoiden / tiimien toimintaa.

¢ Lisdtddn keskindistd vuoropuhelua yrityksen yhteisissi tilaisuuksissa,
1-4 kertaa vuodessa. Tilaisuuksissa kdydddn avoimesti lipi yrityksen
talous- ja kilpailutustilanne, sopimukset yms. asiat ja luodaan
yhteishenked. Henkil6st6 haluaa olla ajantasaisesti tietoinen
yrityksen taloustilanteesta, jotta he voivat huomioida omassa
tyossdan esimerkiksi sddstOtarpeet ajoissa tai ennakoida mahdollisia
lomautuksia. Avoimuus koettiin tirkedksi.

PROSESSIEN KEHITTAMINEN

Useassa yrityksessd toivottiin, ettd asiakkaan koko palveluprosessi (palvelu-
polku) kuvataan. Palveluprosessien kuvaamisen avulla tehtiin ndkyviksi ja
l6ydettiin prosessin vaiheita, joita kehittimilld pystyttiin lisidmadéin palvelun

ja toiminnan sujuvuutta.

Toiminnan sujuvuus parantaa yleensid sekid tyon tuottavuutta ettd
y Yy
poistaa haitallista turhaa kuormitusta:

¢ Asioita lihdettiin tyéstimdan palvelumuotoilun periaatteita
noudattaen, asiakasnikokulma keskiossa.

¢ Tilojen ja toimintaprosessien suunnittelu asiakkaan palvelupolun
parantamiseksi ja asioinnin tehostamiseksi oli merkittdvissd roolissa
etenkin sosiaali- ja terveysalan yrityksissa.

¢ Tilojen suunnitteluun panostettiin erityisesti niissa yrityksissi, joissa
lihitulevaisuudessa suunniteltiin uusiin tiloihin muuttoa.

KEHITTAMISTYOKALUN KAYTTOONOTTO

Hankkeen asiantuntijat kokosivat yrityskohtaiset ratkaisuehdotukset,
toteutusaikataulut ja -tavat seki eri vaiheiden vastuuhenkil6t Excel-tauluk-
koon, jota yritykset voivat kayttdd jatkossa tykaluna omissa kehittimis-
prosesseissaan. Joissakin yrityksissd kehittdmiskohteita 16ydettiin yli 100
ja joissakin kymmenkunta. Tarkoitus on, ettd kehitystoimenpidetaulukkoa
péivitetddn sadnnollisesti esimerkiksi tiimikokouksissa ja kehittimistyé on
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jatkuva prosessi, jonka toteutumista valvotaan.

Kehittimistyokalut otettiin yrityksissd kdyttoon jo hankkeen kestdessi.
Osa yrityksistd kaytti kehittimistyokalua Excel -ohjelmalla, mutta osa piti
parempana mallia, jossa taulukko tulostettiin ja kiinnitettiin esimerkiksi
sosiaalitilan seindlle. Taulukkoa tdytettiin kynilld sitd mukaan, kun kehitys-
asiat etenivit. Taulukossa 6. on esimerkki Excel -ty6kalupohjasta.

Taulukko 6. Esimerkki kehitystoimenpidetaulukon pohjasta, johon on
malliksi kirjattu kuvitteellisen yrityksen kehittdmiskohteita ja niille mietit-
tyja ratkaisuja toteutusaikatauluineen. (Leppanen 2017)

Nro | Kehittdmisehdoitus Tarkempi selvitys | Ratkaisu Vastuuhenkild | Toteutusaikataulu | Seuranta
Palautteen antaminen ja
vastaanottaminen
Tiedonkulku ja viestinta Tieto kulkee eri Intra siivotaan ja paivitetaan jatkossa  n.n heti n.n
kanavia, ei tavoita kerran viikossa. Sovitaan, ett kaikki

kaikkia. Intrassa vanhaavirallinen tiedotus tapahtuu Intran

tietoa. kautta. Kikki sitoutuvat seuraamaan
Intraa.
Tydn organisointi ja yhteiset pelisadannét
Roolit ja vastuut
Itsensé johtaminen
Esimiestyd ja tyén johtaminen
Tybergonomia x:n tybpisteessa huono |Tilataan tyspisteen ergonomiakartoitus. fn.n 1kk n.n
tystuoli ja matala Hankitaan saddettavat kalusteet, jos
poyta, josta aiheutuu  Jtarpeen.
hartiakipuja.

Yrityksen arvoihin liittyvat tekijat
Asiakas- ja tilaprosessit
Tasa-arvoinen ja yhtenvertainen kohtelu

Esimiestyd ja tyon johtaminen

5.5 METROPOLIAN OPISKELIJOIDEN INNOVAATIO-
PROJEKTIT KEHITTAMISEN TUKENA

Kaikki Metropolia Ammattikorkeakoulun opiskelijat suorittavat 10 opinto-
pisteen laajuiset Innovaatioprojekti-opinnot, joiden tarkoituksena on kehittid
opiskelijan projektityStaitoja asiantuntijaympdristéssd  yhdessd tyGelimin
kumppanien kanssa. Opiskelijalle opinnot ovat mahdollisuus kehittid omaa
luovaa osaamistaan ja asiantuntijuuttaan. Samalla opiskelijan kyky toimia yhteis-
ty6ssd tyOeldmin ja muiden alojen ihmisten kanssa monipuolistuu ja laajence.
Metropolialueen yrityksille ja muille organisaatioille tarjoutuu mahdollisuus
hyodyntid ammattikorkeakoulun opiskelijoiden osaamista erilaisissa tyoelimia
palvelevissa projekteissa ja hankkeissa. Innovaatioprojekteissa pyritiin kehit-
timédn ratkaisuja aitoihin haasteisiin, etsitddn kdytinnon ratkaisuja tyGelimin
tarpeisiin.

Innovaatioprojektit ovat merkittivi osa Metropolian toimintaa ja yksi
keskeisistd tavoista toteuttaa tyoelimiyhteistyotd. Monialaisilla, tyGelimayh-
teistyGssd tehtévilld innovaatioprojekteilla vastataan aluekehittimishaasteeseen
ja integroidaan tutkimus- ja kehittimistyotd opetukseen. Innovaatioprojektit
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voivat olla monenlaisia ja monipuolisia, myds kansainvilisid. Yhteistd inno-
vaatioprojekteilla on palvelujen, toimintatapojen, menetelmien tai tuotteiden
uudistaminen ja kehittiminen yhteistydssd tyoelimidkumppaneiden kanssa.

Onni - tulee punn takaa —hankkeessa mukana olleille yrityksille tarjottiin
mahdollisuus ottaa monialainen opiskelijaryhmi tai useita opiskelijaryhmid
tekemddn innovaatioprojektinsa yrityksissd todettuihin kehittdmistarpeisiin.
Yhteisty6 toteutettiin saumattomasti niin, ettd yrityksen kehittdmisprosessia
fasilitoinut Metropolian asiantuntija-lehtori kidvi vuoropuhelu yrityksen
tarpeista ja toiveista, jonka perusteella yritys tilasi opiskelijaprojektin Metro-
polialta.

Innovaatioprojekti ajoitettiin niin, ettd yrityksissd oli jo nimetty kehittimis-
tarpeet ja mietitty mihin voitaisiin tarvita ulkopuolista sparrausta. Yhteistyén
saumattomuutta ja asiakkaan (yrityksen) tarpeen kohtaamista edesauttoi myds
se, ettd opiskelijoiden innovaatioprojektit ohjasi hankkeessa mukana ollut
asiantuntija-lehtori Anu Leppinen. (Opiskelijoiden ohjaus toteutettiin ammat-
tikorkeakoulun normaalilla OKM rahoituksella, ei ESR-hankkeen budjetista.)

Yhteensd hankkeen puitteissa tehtiin innovaatioprojekteja 5 yritykselle.
Niin toteutettiin tki-hankkeen integraatio ammattikorkeakoulun normaaliin
opetukseen ja samalla yritys sai lisdtukea ja ideoita tyShyvinvoinnin ja tuotta-
vuuden kehittimiseen.

Lisdtietoa Metropolian Innovaatioprojekteista:

www.metropolia.fi/palvelut/innovaatioprojektit
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KEHITTAMISPROSESSIN JA
MALLIN ARVIOINTI

6.1 TOINEN TYOHYVINVOINTIKYSELY

Kehittimisprosessien vaikutuksia arvioitiin tydhyvinvointikyselyn (Yksilo-
tutka II), joka toteutettiin hankkeen alussa ja lopussa 2—3 kuukautta kunkin
yrityksen Ratkaisutyopajanjilkeen. Tarkoituksena oli tuoda esiin tyonte-
kijéiden tychyvinvoinnissa tapahtuneita muutoksia kehittimisprosessin
atkana. Yksilotutka-kyselyn toistamisen tarkoituksena oli, ettd yritykset
olisivat jo toteuttaneet osan ratkaisutySpajassa ideoiduista toimenpiteista.

Yksilotutka II kanssa samaan aikaan tehty yrityskohtaisen kehittimis-
prosessin palautekyselyn osoitti, ettd kaikkia kehittimisratkaisuja ei ollut
vield toteutettu, eivitkd kehittdmisprosessin vaikutukset olleet ehtineet
kaikilta osin vaikuttaa tyontekijéiden kokemukseen prosessin vaikutuksista
tyohyvinvointiin. Toiseen Yksi6tutka-kyselyyn vastasi 62 henkil6a.

Erot Yksilotutka I ja II mittausten vililld olivat pienid. Yksiltutkan
tulosten mukaan arvot, asenteet ja motivaatio heikkenivit. Myos tyGhy-
vinvointi-indeksi oli molemmissa yrityksissd lopputilanteessa heikompi
kuin projektin alussa. Tulokseen on voinut vaikuttaa se, etti yrityksissa oli
tapahtunut joitakin henkil6- ja toimintaympiriston muutoksia. Lomautuk-
siin turvautumaan joutuneessa yrityksessi tyohyvinvointi heikkeni seuraa-
villa osa-alueilla: ty6, tyon organisointi, tyéyhteisé ja johtaminen, tyonte-
kijoiden arviot terveydestd ja toimintakyvysti, osaamisesta ja tyOkyvysti.

6.2 YRITYSTEN ARVIO KEHITTAMISPROSESSIN
TOIMIVUUDESTA

Hankkeen fasilitoimaa yrityskohtaisista prosessia arvioitiin hankkeen
lopussa hanketta varten kehitetylld arviointilomakkeella. Kyselyyn vastasi
92 henkil6d (sote 63, metsi 29). Kyselylomakkeen teemat olivat: tiedotus
ja viestintd (5 viittimai), kehittdimistoiminta (11 viittimid) ja vaikutukset
ja tulokset (10 vaittimad). Lisdksi yritysten tyOntekijoitd pyydettiin arvi-
oimaan projektin toteutusta ja siitd saatuja hyotyjd avoimella kirjallisella
palautteella. Palautelomakkeen asteikko oli 1-5. ja Palaute oli pddsdintoi-
sesti hyvaa tai erittdin hyvaa.
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Kehittimistoimintaa koskeva arviointi kisitteli yritysprosessin tarkoi-
tuksenmukaisuutta, henkiloston osallistumismahdollisuutta, eri aineiston
keruumenetelmien tarkoituksenmukaisuutta, tyOpajatoimintaa sekd hank-
keen asiantuntijoiden ja yritysten henkil6ston/yrityksen yhteisty6td ja saatua
tukea. Parhaiten toteutuneiksi henkilésté koki yhteistyén sujuvuuden, kehit-
timiselle saadun tuen, tyopajatoiminnan tySpajatoiminnan tehokkuuden
kehittimiskohteiden ja vahvuuksien esille nostamisessa. ja ryhmihaastatte-
lujen tuottaman tiedon osana kehittdmisprosessia. (ks Kuvio 3.)

Kehittamistoiminta

5,000
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3,000
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1,000

Kuvio 3. Kaikkien palautteiden keskiarvot arviointikyselyn osiossa "Yritys-
kohtaisen kehittamisprosessin arviointi” (Tuure 2017)

Vaikutukset ja tulokset kohdassa arvioitiin prosessin vaikutuksia kehitta-
misvalmiuksiin ja yhteistydhon; kehittdmiskohteiden, vahvuuksien ja voima-
varojen tunnistamista; keskittymistd oleellisimpiin kohteisiin, ratkaisujen
16ytdmisti ja toteuttamista; vaikutuksia tyon sujuvuuteen sekd hyédyllisyytta
itselle ja yritykselle (kuvio 4). Yritysten henkilokunta koki hy6tyneensi kehit-
timisprosessista. Kehittimiskohteet tunnistettiin kattavasti sekd vahvuudet
ja voimavarat tehokkaasti. Ratkaisujen haussa keskityttiin olennaisimpiin
kehittaimiskohteisiin. Heikoimmaksi arvioitiin ratkaisujen toteutuminen arvi-
ointihetkeen mennessi seki tydn sujuvuuden parantuminen. Kehittdmispro-
sessissa yritykset etenivit omaan tahtiin resurssiensa mukaan, eikd hankkeen
ratkaisuideoinnista arviointiin ollut aikaa kuin enintddn muutama kuukausi.
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Vaikutukset
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Kuvio 4. Kaikkien palautteiden keskiarvot arviointikyselyn osiossa "Vaiku-
tukset ja tulokset” (Tuure 2017)

Avointa kirjallista palautetta antoi 17 henkil6ad. Kehittimisprosessiin liit-
tyvit sanalliset palautteet olivat suurkimmaksi osaksi positiivisia.

“Tydpajatoiminta oli mahtavaa! Se oli innostavaa ja tehokasta = tuotti tulosta!”
“Kiitos! Pubdisti ilmapiiria kun pubuttiin kaikki kasvokkain. lhanat vetdjit
< 3/’)

Palautteen mukaan vastaavanlainen kehittimisprosessi pitiisi jokaisen
yrityksen joskus kokea. Huolissaan oltiin kehittimistoimenpiteiden viemi-
sestd kdytinto6n hankkeen pdityttyd. Projektin jatkumista toivottiin
niin, ettd hankkeen asiantuntijat voisivat kdydd mychemmin katsomassa,
miten yrityksessd on edistytty ja viety asioita eteenpidin. Suurimmassa
osassa palautteista kiiteltiin mielenkiintoisesta prosessista ja hyodyllisistd
neuvoista sekd konkreettisista, kiytinnon ratkaisuista. Osallistujien palaut-
teen mukaan koko henkil6st64 osallistava prosessi sujui padosin hyvin ja oli
hy6dyllinen. Osassa yrityksissd hankalaksi oli koettu sopivien aikojen 16yty-
minen yhteisiin tapaamisiin. Osa vastaajista koki, ettd tydpajatyoskentely oli
vienyt aikaa muilta toiltd. Joissakin yrityksissd oli kidynnissd useampi pail-
lekkiinen kehittimis- ja koulutusprojekti, miki koettiin kuormittavaksi.



ARVIOINTI YRITYKSISTA SAADUN MUUN PALAUTTEEN
PERUSTEELLA

Hankkeen aikana palautetta kerittiin jatkuvasti tyGpajojen jilkeen 3 lappua
menetelmalld. Ndin saatiin vélitontd palautetta kunkin tySpajan jilkeen.
Palautteet olivat kiittdvia:

” bybyessd ajassa saa paljon aikaiseksi”

Vkitnnostava ja hyddyllinen pdiva”

“antoisaa tekenista”

“pubutaan tarkeistd asioista”

“hyvd etta ongelmat pystyttiisiin ratkomaan yhdessa”
Vet olla ennen ndin yhteistydskennelty”

“kiitos”.

Kokemuksista ja palautteista on kirjoitettu my6s hankkeen julkai-
semassa Mikrokirjassa: ”Onni tulee puun takaa. Yhteistoiminnallisesti
tyohyvinvointia ja tuottavuutta kehittimissa” (Grohn& Rekola toim.,
2017). Teosta varten haastateltu Syvipuron hoitokodin Sanna Schmandt
kertoi, ettd hin oli saanut prosessista paljon positiivista palautetta tyonte-
kijoiltaan. Tyontekijat kertoivat, ettd hanke oli saanut heidit pysihtymain
oman tyon ddreen ja analysoimaan sitd. Sekd tyontekijit ettd yrittédji itse
kokivat sen positiivisena, ettd vetdjind ja sparraajina olivat ulkopuoliset
asiantuntijat: ’se tuo sellaista jimikkyytté ja innostusta, ettd ulkopuolinen
asiantuntija tulee sithen”. Sanna Schmandt kehui, ettd hankkeen asiantun-
tijat Merja Suoperd (Metropolia amk) ja Aila Peippo-Pasuri (T'TS Tyoteho-
seura) olivat juuri silld tavalla taitavia sparraajina, ettd he saivat tyontekijit
innostumaan oman tyon kehittimisestd - kevéalld tyontekijoilld oli kova
“draivi” paalld. ”Se oli sellaista tyontekijad arvostavaa. Ja se nakyi heidin
toiminnassaan.” (emt 54.)

Yritysten henkil6st6 kertoi hankkeen asiantuntijoille prosessin aikana
ja jalkeen kokeneensa hallitsevansa ty6tidn paremmin, kykenevinsi johta-
maan itseddn osana kokonaisuutta ja olemaan tyGssddn motivoituneita,
hyvinvoivia ja tuottavia. Tyon hallinta on merkinnyt yrityksen toiminnan
tarkoituksenmukaisuutta ja tehokkuutta.

Hankkeen oman palautelomakkeen lisiksi hankkeeseen osallistuneet
tayttivit rahoittajalle ESR-lopetuslomakkeen, jonka osana yritysten vastuu-
henkil6itd (kdytinnossid yrityksen johto sekid kehittdmisryhmain osallis-
tuneet) pyydettiin arvioimaan hankkeen vaikutuksia. Ndiden vastausten
(N=61) perusteella eniten ovat parantuneet (keskiarvo yli 3,2 astei-
kolla 0...5) yhteistyé ja vuorovaikutus, ty6ilmapiiri, turvallisuus,
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viestinti, henkil6ston osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet seki
joustavat ty6ntekotavat.

Yrityskohtaisten kehittimishankkeiden lopputapaamisten keskuste-
luissa vilittyi tyytyvaisyys hankkeeseen.

6.3 PROJEKTIRYHMAN ARVIO
KEHITTAMISPROSESSIN TOIMIVUUDESTA

Prosessin alussa kiydyt keskustelut yritysten edustajien kanssa valikoivat
mukaan yrityksid, joiden johto sitoutui vahvasti prosessin lipiviemiseen.
Tami oli keskeistd yrityskohtaisten prosessien onnistumisen kannalta.
Kaiken kaikkiaan voimme tyytyviisend todeta, etti hankkeen yritys-
kohtaisen prosessin aikana yrityksissa syntyi luottamuksellinen, avoin ja
keskusteleva ilmapiiri sekd henkil6ston ettd yrityksen johdon ja kehitta-
misryhmien kanssa. Meiti ilahdutti suuresti my6s se kuinka innokkaasti,
avoimesti ja tehokkaasti henkilosto tyoskenteli ohjatuissa tyOpajoissa.
Palaute antoi voimaa my6s meille hankkeen tyontekijoille.

Yritykseen nimetty kehittimisryhmin rooli oli merkittiva koko
prosessin ajan. Kehittimisryhmin jdsenet tapasivat hanke-asiantuntija-
tyoparin prosessin alussa, nykytila kartoituksen, yhteiskehittelytyopajan
sekd ratkaisupajan jalkeen ja tarvittaessa viestivit yrittdjin tai hinen
nimedmansi henkilon kanssa viliaikoina. Prosessin lopetustapaaminen
jarjestettiin joko kehittimisryhmin tai koko henkiloston kanssa. Kehit-
timisryhman jasenet myos innostivat henkil6stod yhteistyoskentelemain,
loivat luottamuksellista ilmapiirid ja kannustivat henkildstéd vuoropuhe-
luun.

Saadussa aineistossa nakyy yritysten tahtotila kehittda sekd yksilon
ty6hyvinvointia, ettd yrityksen toimintaa hyvinvointia tukevaan suuntaan.
Tdman lisdksi yrityksen sisdinen vuoropuhelu ja dialogi ovat lisddntyneet
tyontekijoiden ja esimiesten vililld. Prosessit ovat olleet mielenkiintoisia
ja ajattelua avartavia. Jokainen henkil6stén tapaamiskerta yrityksissd on
opettanut tarkastelemaan ja katsomaan asioita uusin silmin ja nikokan-
noin. Olemme oppineet yhteisen tekemisen kautta, erilaisista tavoista
tehda toitd, erilaisuudesta, metsikoneista, leimikoista, harvennushak-
kuista, tiimityOstd, palveluprosesseista, itsensid johtamisesta ja paljon
muusta.

Hankkeessa mukana olleet yritykset olivat erikokoisia ja -tyyppisid,
joten kehittdmisprosessit olivat erilaisia. Prosessia ja tyopajatyoskentelya
muokattiin yrityskohtaisesti parhaiten toimivaan muotoon siten, ettd
henkil6ston osallistava hankety6 tuki yrityksen prosesseja seki esiin nous-
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seita kehitystarpeita mahdollisimman tarkoituksenmukaisesti. Yritykset
saivat tyOpajatoiminnan kautta mahdollisuuden tarkastella kokonaisval-
taisesti myOs tyOyhteison tyohyvinvoinnin tilaa.

Ty6pajojen ja ryhmihaastattelujen avoimien keskustelujen perusteella
todettiin yrityskohtaisen prosessin lisinneen tyOyhteison yhteenkuu-
luvuuden tunnetta, tasa-arvoisuutta ja arvostusta toisen tyotd kohtaan.
Tarkedd oli eri tytehtivien sisiltojen ja roolien avautuminen ja ymmar-
retyksi tuleminen. My0s yrityksen sisdinen vuoropuhelu lisddntyi seka
tyontekijoiden ettd esimiesten vililld. Tyopajojen todettiin olleen kaikille
tasapuolinen ja tilaisuuksien ilmapiiri oli avoin ja turvallinen. Henkil6st6
tyoskenteli ohjatuissa tyOpajoissa ja kehittimistyoryhmissa intensiivisesti
ja ne koettiin mielekkdiksi, silld yhdessid mietityt toimenpiteet konkreti-
soituivat kiytintéon osin jo hankkeen aikana. Hyvini pidettiin myos sitd,
ettd yritysjohto oli sitoutunut kehitystychon. Joissakin yrityksissd henki-
16ston huolena oli se, ettd jatkuuko kehitysty6 suunnitelmien mukaisesti
my06s Onni tulee punn takaa -hankkeen paatyttya.

Ohjatun tyopajatyoskentelyn tuloksena kaikista mukana olleista
yrityksistd 16ytyi useita tydhon ja tyGymparistoon liittyvia kehittamiskoh-
teita, joithin puuttumalla voitiin vaikuttaa tyShyvinvointiin ja tyon tuotta-
vuuteen. Tarkeimmiksi koetuille, kehittimista vaativille asioille 16ydettiin
ratkaisuja ja toteutusmalleja. Kaikille yrityksille laadittiin Excel-pohjainen
kehitystoimenpidetaulukko (kuvio 5), jonka avulla yrityskohtaista kehit-
tamistyota on mahdollista joustavasti jatkaa myos hankkeen padtyttya ja
josta toivottavasti tulee yritykselle pysyvi ja sidnnollisesti paivitettava
tyokalu.

Yrityskohtaiset kehittimisprosessit venyivit kestoltaan selvisti enna-
koitua pidemmiksi. Tall6in samaan aikaan oli kdynnissid useampi kehit-
taimisprosessi kuin suunnitteluvaiheessa ajateltiin. Limittéiset aikatau-
lutukset puolestaan omalta osaltaan vaikeuttivat sopivien kokous- ja
tyopaja-ajankohtien 16ytimistd kalentereista. My6s kaksi keskeytynyttd
yrityskohtaista kehittimisprosessia osaltaan venyttivit hankkeen suun-
niteltuja aikatauluja eteenpdin; hankkeessa haluttiin kuitenkin vieda ldpi
alunperin suunnitellut 10 kehittdmisprosessia, ja timi tavoite saatiinkin
lopulta toteutettua.

Osaltaan yrityskohtaisia prosesseja pitkitti haastattelujen laajenta-
minen koskemaan koko henkil6st6a ja suurimmissa yrityksissa jarjestetyt
rinnakkaiset ty6pajat koko henkil6ston osallistamiseksi mukaan kehit-
tamisprosessiin. Tehty linjaus tyollisti projektiryhmad, mutta toisaalta
tarjosi suuremmalle osalle henkil6st6a vaikutusmahdollisuuksia, kuin
hankesuunnitelmaan oli alun perin kirjattu.

Toisaalta haastatteluilla oli iso merkitys prosessin onnistumisen
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kannalta. Haastatteluilla kyettiin kuvaamaan yrityksen prosessien toimi-
vuus ja nithin liittyvid kehittimiskohteita tyontekijoiden kokemana.
Laadullinen sanallisessa muodossa oleva kokemustieto tdydensi hyvin
cksaktia mittaamalla saatua tietoa. Haastatteluissa tuli hyvid oivalluksia
siitd, miten toimintaprosesseja, -tapoja ja -menetelmid kehittimalld
voidaan parantaa tuottavuutta. My6s tyontekijin ja tyOyhteison vastuista
tuottavuuden kehittimisessd keskusteltiin. Kokemuksemme on, ettd
tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden kokonaisvaltaisessa kartoittamisessa ja
kehittimisessd haastattelut lisddvit henkiloston ddnen aitoa kuulemista.
Kuulluksi tuleminen edistdd henkildkunnan sitoutumista kehittimiseen,
luo tunteen asiantuntijuuden ja kokemuksen arvostamisesta, lisid tydmo-
tivaatiota ja tyonimua sekd tunnetta tasa-arvosta ja yhdenvertaisesta
kohtelusta.



55

YHTEENVETO

Kaikissa mukana olleissa yrityksissd nousi keskeiseksi tychyvinvoinnin ja
tuottavuuden kehittimiskohteeksi vuorovaikutus ja viestintd sen osana.
Viestinnidn merkitys korostui sekd yksilon, tyoyhteisén ettd tyon ja tySpro-
sessien sujuvuuden nikokulmasta.

Tyon nakékulmasta esiin nousivat tiedonkulku ja sen merkitys tyopro-
sessien sujuvuuteen, viestinnin ja palautteen tasavertaisuus seka organi-
saation tavoitteiden ja padmiirien selvyys. Tyontekijin nikokulmasta vies-
tintddn liittyvid tydhyvinvointiin vaikuttavia osa-alueita olivat tyon hallinta,
tyon itsendisyys, paitoksenteko ja vastuiden selkeys sekd tuen saanti
tyoyhteiséssi. Tyoyhteison nikékulmasta esille nousivat toimenkuvien ja
roolien selkeys, innovatiivisuus ja uusiutumiskyky, tyéyhteison ja yrityksen
arvot seki toimintaperiaatteet (otkeudenmukaisuus, kuulluksi tuleminen ja
tasa-arvo tyOyhteisOssi).

Sekid sote- ja metsi- alalla yhteiskehittelytyopajoissa vahvuutena koet-
tiin hyva kollegiaalinen tuki, positiivinen palaute ja kannustaminen. Kehi-
tystarpeiksi nousivat molemmilla aloilla erityisesti palautekdytinnot seka
virallinen tiedotus ja viestintid. Tiedonkulkua ja viestintid tarkasteltiin
lihinnd yrityksien sisdisten toimintojen nakékulmasta. Yrityksiin peruste-
tuissa kehittaimistyoryhmissa keskusteltiin jonkin verran ulospain suuntau-
tuvasta viestinnésta ja todettiin, ettd siitd vastaa padsadntoisesti yritysjohto,
yrityksen strategisia linjauksia myotdillen. Tehtdvistd riippuen joissakin
yrityksissd ulkoiseen tiedonkulkuun ja viestintddn osallistui my6s henki-
l6kuntaa, esimerkiksi jasenina erilaisissa yhteistyoryhmissi ja asiakkaiden
verkostotapaamisissa.

Virallisen viestinnin ja tiedotuksen sujuvuudessa ja toimintatavoissa oli
kaikissa yrityksissd kehitettivdd. Tiedonkulku takelteli ja joissakin tapauk-
sissa tieto ei kulkenut lainkaan tai sitd vilitettiin sellaisia kanavia pitkin,
jotka eivit tavoittaneet kaikkia reaaliaikaisesti. Intranet kaipasi monissa
yrityksissd pdivitystd ja parempaa yllipitoa. Keskusteluissa nousi esiin
henkilokunnan rooli tiedonkulussa. Todettiin, etti kaikilla on vastuu
noudattaa sovittuja kaytinteitd ja seurata esimerkiksi Intraa tai sihképostia
péivittdin, jos niin on yhdessd sovittu. Kokouksissa ja palavereissa ei aina
ollut tydjirjestysti tai sitd ei noudatettu. Henkiloston mielestd kokousaika
kului usein epirelevanttien asioiden kisittelyyn, muistioita ei aina kirjattu,
eiki tirkeistd asioista tehty konkreettisia pdatoksia.
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Sote- alalla tyon organisoinnin puutteet liittyivit usein tiedonkulun
ongelmiin. Joissakin yrityksissd tyovuorojen vilisissd raportointikokouk-
sissa tieto siirtyi tehokkaasti tyévuorojen vililld. Sosiaali- ja terveysalan
yrityksille yhteistd oli huolellinen dokumentaatio, jota kirjattiin sihkoi-
seen asiakasjirjestelmiin ja asiakaskansioihin. Puutteita I6ydettiin ldhinna
arkisten asioiden kirjaamisessa ja yleisorganisoinnissa, jotka vaikuttavat
asiakastyon sujuvuuteen ja oman tyén organisointiin. Metsialalla tyon
organisoinnin haasteet liittyivit tyokohteiden ennakkosuunnitteluun ja
valmisteluun, silli kohteet tulevat usein lyhyelld varoitusajalla. Lisiksi
panostettiin kehittimadn asukas- ja hoito-/huoltosopimuksia, jotka paivi-
tetddn asiakkaan ja liheisten kanssa sovituin viliajoin. Niissd korostettiin
toimintakykyéd tukevaa toimintaa.

Hyvi tyoyhteisd ja tydkavereilta saatu positiivinen palaute sekd kannustus
olivat vahvuustekijoitd kaikissa yrityksissia. MyOs asiakkaiden parissa tyGs-
kentely ja tyotehtivissd onnistumiset nostettiin jaksamisen voimavaroiksi.
Vaikka tySilmapiiri koettiin hyviksi, nousivat tyésti saadun arvostuksen
seki sosiaalisen yhteisollisyyden ja keskustelukulttuurin vahvistaminen ja
oikeudenmukainen kohtelu teemoiksi, jotka vaativat edelleen kehittdmista.
Oikeudenmukainen kohtelu nousi esiin toisaalta my6s vahvuustekijana.

Sosiaali- ja terveysalalla voimavaratekijoitd olivat edellisten lisdksi
tyoyhteis6n moniammatillinen osaaminen, hyva ty6ilmapiiri, kollegiaalinen
tuki, kannustus ja positiivinen palaute tyckavereilta. Sosiaali- ja terveysalan
yrityksissid koettiin, ettd ulkoinen palaute toimii hyvin ja esimerkiksi asiak-
kailta sitd saadaan vilittomasti. Tyontekijoiden viliset palautekdytinnot
toimivat my6s hyvin, mutta esimiespalautteeseen kaivattiin tehostamista ja
henkil6kohtaista palautetta toivottiin lisad. Muutamissa yrityksissd koettiin,
ettd kritiittisen esimiespalauteen saa nopeasti, mutta positiivista palautetta
annetaan vahan tai ei lainkaan. Palautetta kaivattiin erityisesti henkilokoh-
taisena ja rakentavana, jotta se palvelee yksilon tyossd kehittymista ja koko
yritysta.

Osaamisen vahvistaminen ja oikeudenmukainen kohtelu koettiin
voimavaratekijind, mutta myOs kehittdmistd vaativana. Kaikissa sote-alan
yrityksissi kehittimiskohteiksi nousi pelisiantéjen, roolien ja vastuiden
selkeyttiminen. TyOyhteisOissi ei aina ollut selvdd, miten roolit ja vastuut
eri tyGtehtivissd jakautuvat. Tédstd aiheutui turhia vddrinymmarryksid
ja epidtasa-arvoisen kohtelun kokemuksia. My0s palautekiytintéihin ja
kehityskeskustelujen toteutukseen kaivattiin kehitystyota. Henkilosto piti
tirkednd henkil6kohtaisen, positiivisen esimiespalautteen saamista ja luot-
tamuksellisia keskusteluja. Kehityskeskusteluihin kaivattiin tyontekijdpai-
notteista lihestymiskulmaa, jossa kisitelldan rakentavassa hengessi yksilon
onnistumiset sekd kehitys- ja tdydennyskoulutustarpeet. Toiveena oli,
ettd kehityskeskustelun yhteydessd laaditaan henkilokohtainen, yrityksen
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toimintastrategiaa tukeva urasuunnitelma, jossa tyontekijille osoitetaan
vastuutehtivid ja haasteita osaamistason ja innostuksen mukaan.

Metsialalla vahvuuksiksi nousivat tyoparityoskentely, esimiehen/yrit-
tajan tuki, tyoyhteison positiivinen asenne tydhon. Kehittimista vaativiksi
teemoiksi nousivat tyokohteiden ennakkosuunnittelun haasteet ja kohteen
valmistelutyot ja sithen liittyvd viestintd. Toisten tyon seuraaminen ja
yhteiset keskustelut tyétavoista ja -tekniikoista koettiin mahdollisuuksiksi
parantaa ammattitaitoa ja opettaa uusia tyontekijoitd. Hyvit tyckaverit ja
positiivinen yritysjohto tukevat tyossi jaksamista ja tyokykyisyytta. Ty6yh-
teisOssd palautetta ja rohkaisua annettiin paljon, mutta esimieheltd kaivat-
tiin enemmain etenkin kriittistd palautetta. Metsdalalla tyGyhteison palau-
tekdytinnot toimivat hyvin, mutta esimiehiltd kaivattiin enemmin myos
rakentavaa palautetta. Metsdyhti6iltd palauteraportit saadaan, mutta muu
ulkoinen palaute kantautuu harvoin tyontekijéille. Esimerkiksi puunosta-
jilta kaivataan leimikkokohtaista palautetta laaduntarkkailun tueksi. Reaa-
liaikaista palautetta pidettiin tirkednd, silli metsdssd kisitellddn toisen
omaisuutta ja taloudellinen vastuu on suuri.

Metsdalan yrittdjit olivat tavoitettavissa puhelimitse lihes koko ajan.
Tyokavereihin pidettiin my6s ahkerasti yhteyttd puhelimitse, silld padsdan-
toisesti tyomailla tycskenneltiin itsendisesti ja yksin. Virallisen viestinnin ja
tiedotuksen sujuvuudessa ja toimintatavoissa oli kuitenkin kaikissa yrityk-
sissd kehitettavdd. Metsdalalla roolit ja vastuut vaativat tarkennusta erityi-
sest viestinndn suhteen, eli kuka viestii kenelle ja mista asioista. Viestintdi
hoidettiin tavallisesti puhelimitse, suullisesti viestien. Tyopajoissa todettiin,
ettd dlypuhelimien kautta esimerkiksi Intranetin tai muun sihkoéisen tiedo-
tuskanavan kayttiminen keskittiisi viestinndn yhteen paikkaan ja helpot-
taisi yrittdjin tyotd. Tiedotus ja viestintd valittiin kaikissa yrityksissd kehit-
tamistd vaativaksi teemaksi.

Tyopajojen ja ryhmihaastattelujen avoimien keskustelujen perusteella
todettiin yrityskohtaisen prosessin lisinneen tyGyhteisén yhteenkuulu-
vuuden tunnetta, tasa-arvoisuutta ja arvostusta toisen tyotd kohtaan.
Tirkeaa oli eri tyotehtavien sisiltjen ja roolien avautuminen ja ymmar-
retyksi tuleminen. My6s yrityksen sisdinen vuoropuhelu lisddntyi sekd
tyontekijoiden ettd esimiesten vililld. TySpajojen todettiin olleen kaikille
tasapuolinen ja tilaisuuksien ilmapiiri oli avoin ja turvallinen. Henkil6st6
tyoskenteli ohjatuissa tyopajoissa ja kehittimistyoryhmissd intensiivisesti
ja ne koettiin mielekkéiksi, silld yhdessd mietityt toimenpiteet konkreti-
soituivat kdytintoon osin jo hankkeen aikana. Hyvind pidettiin myo6s sit,
ettd yritysjohto oli sitoutunut kehitystybhon. Joissakin yrityksissd henki-
16stén huolena oli se, jatkuuko kehitystyé suunnitelmien mukaisesti Onni
tulee puun takaa -hankkeen paityttya.
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Ohjatun tyopajatyoskentelyn tuloksena kaikista mukana olleista yrityk-
sistd 10ytyl useita ty6hon ja tyOoympiristéon liittyvid kehittdmiskohteita,
joihin puuttumalla voitiin vaikuttaa tyShyvinvointiin ja tyén tuottavuu-
teen. Tirkeimmiksi koetuille, kehittimistd vaativille asioille 16ydettiin
ratkaisuja ja toteutusmalleja. Kaikille yrityksille laadittiin Excel-pohjainen
kehitystoimenpidetaulukko, jonka avulla yrityskohtaista kehittimisty6td on
mahdollista joustavasti jatkaa my6s hankkeen paityttyi ja josta toivotta-
vasti tulee yritykselle pysyvi ja sddnnollisesti paivitettdvd tyokalu. Excel
tyokalua yritykset voivat hyodyntda sellaisenaan tai muokata siitd omaan
tyoyhteis6onsid  sopivan version esimerkiksi paperisena sosiaalitilan
seindlle. Tdrkedd on tyokalun pysyva kdytto yrityksissd. Tarkedd on myés,
ettd kehittimisryhman toiminnan jatkuminen vahvistaen vuoropuhelua ja
yhteistyoskentelyd yrityksissa.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd toteutettu yrityskohtainen tyShyvin-
voinnin ja tuottavuuden kehittimisprosessi on varsin toimiva. Prosessin
ansio ja toisaalta myds haaste on panostaminen vahvasti yrityksen nyky-
tilan kartoitukseen. Ansio on siini, ettd aidosti kuulimme yritysten henki-
16st6d ja osallistimme heitd monimenetelmallisesti kehittimisty6hon.
Tissd onnistuimme ja tistd my6s saimme paljon positiivista palautetta.

Kisityksemme kuitenkin on, ettd osallistujat (sekd yrittdjit ettd henki-
16st6) olisivat kaivanneet enemmin tukea varsinaisen kehittdmistyon toteut-
tamiseen. Tdhin on syytd kiinnittdd enemmién huomiota tulevaisuudessa.
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