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Tiivistelma

Ihmisten johtamisen ja tyéhyvinvoinnin kehittamishanke

Ihmisten johtamisen ja tyohyvinvoinnin kehittamishankkeen paamaarana oli osallis-
tujaorganisaatioiden kilpailukyvyn parantaminen. Paamaaraan pyrittiin kehittamalla
erityisesti ihmisten ja osaamisen johtamisen toimintamalleja ja kaytantdja yhteis-
tydssa hankekumppaneiden kanssa. Kehittdmistytssa tukeuduttiin The Investors in
People-standardiin. Hankkeen rahoituksesta vastasivat Tyosuojelurahasto organi-
saatiokohtaisin kehittamisavustuksin seké osallistuvat organisaatiot itse.

Laatukeskuksen koordinoimaan hankkeeseen osallistui viisi organisaatiota: Confi-
dex Oy, Espoon seudun koulutuskuntayhtyma Omnia, Jyvaskylan ammattikorkea-
koulu, Lappset Group Ltd ja VVO-yhtyma Oyj. Hanke eteni vaiheittain. Keskeisia
vaiheita olivat

- Kick off —tilaisuus

- Osallistujaorganisaatioiden alkukartoitus

- Kehittdmistoimenpiteet ja —projektit organisaatioissa

- Kehittdmistyota tukevat osallistujien teematapaamiset

- Loppukartoitus seka

- Hankkeen paatésseminaari.

Alku- ja loppukartoituksen tekivat ulkopuoliset IIP-asiantuntijat haastatellen osallis-
tujaorganisaatioiden johtoa, esimiehia ja henkilostoa. Koko henkilokunnan kattava
sahkoinen kysely tdydensi otantaperiaatteella tehtyja haastatteluja.

Kukin osallistujaorganisaatio valitsi kehityskohteet ja toteutti niihin liittyvat kehitys-
toimenpiteet itsenaisesti. IIP-asiantuntijat tukivat kehitystoimenpiteiden valintaa ja
niiden ohjausta. Hankkeen aikana osallistujaorganisaatioiden edustajat kokoontu-
vat teematapaamisiin, joissa oli mahdollisuus ideoiden- ja kokemustenvaihtoon
muiden osallistujien kanssa.
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Lappset Group Oy

Lappset Group Oy on vuonna 1970 perustettu, yksityisesti omistettu perheyritys, jo-
ka suunnittelee, valmistaa, markkinoi ja myy leikkipaikkavalineitd ja kadunkalusteita.
Konserniin kuuluvat emoyhtio Suomessa (n. 220 tyontekijad) seka tytaryhtiot Ruot-
sissa, UK:ssa, Saksassa, Ranskassa seka Espanjassa. Tuotannollista toimintaa on
Suomessa ja Ruotsissa, muut yhtiot ovat puhtaasti myynti- ja palveluyrityksia. Kon-
sernin palveluksessa on noin 300 henkil6a, konsernin liikevaihto oli vuonna 2010
noin 47 milj.euroa. Toimintaa on yli 40 maassa, muissa kuin tytaryhtiomaissa toimi-

taan jalleenmyyjien kautta.
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1. Hankkeen lahtokohta ja taustat

Sysays kehityshankkeen kaynnistamiseen saatiin organisaatioista, joissa ongel-
miksi tai kehittdmisen kohteiksi ovat nousseet tybhyvinvoinnin parantaminen, stra-
tegian jalkauttaminen, henkilokunnan palkitseminen, rekrytointikaytannot, esimies-
taitojen kehittaminen, henkildstdinvestointien vaikuttavuuden arviointi, osaamiskar-
toitukset jne. My0Qs tarve verkostoitumisen tehostamiselle ja vertaistuelle oli nahta-
vissa aikaisempien kehityshankkeiden tuloksista.

Hankkeessa hyoddynnetty Investors in People (IIP) — kehittamismalli tarjoaa organi-
saatiolle tehokkaan tydkalun esimiestydn kehittdmiseen, henkildston kehittamis-
toiminnan koordinointiin ja toimintamallien yhtenaistdmiseen. Organisaatioiden stra-
tegisista tavoitteista lahteva osaamisen kehittaminen vaikuttaa suoraan tuottavuu-
den ja kilpailukyvyn kehittymiseen. Silla on henkildstén kehittamisen, kannustami-
sen ja osallistamisen kautta positiivinen vaikutus tyohyvinvointiin.

Hankkeen kautta osallistuville organisaatioille tarjottiin tukea johdon ja henkil6ston
valiseen yhteistoimintaan ja osaamisen johtamiseen, jotta ne ovat entista paremmin
valmiita kohtaamaan tiukkenevan kansainvalisen kilpailun ja tyéelaman haasteet
kuten jatkuvan muutoksen, ikdantymisen ja tyossa jaksamisen. Nama kaikki edel-
lyttavat henkildstévoimavarojen optimaalista hyddyntamista organisaatioiden me-
nestymisen varmistamiseksi.

Laatukeskuksen kautta on koulutettu Investors in People —asiantuntijoita (1P Ad-
viser), jotka patevoitymiseen ja patevoitymisen yllapitamiseen tarvitsevat kohdeor-
ganisaatioita, joissa he voivat hyodyntaa naita oppeja ja auttaa organisaatiota ke-
hittAmaan tyoyhteisddan. Hankkeen avulla myds IIP-asiantuntijat saivat tarvitse-
maansa kaytannon kokemusta The Investors in People —standardin soveltamisesta
suomalaisissa organisaatioissa.

Kehittamishanke toteutettiin ryhmahankkeena, jossa hytdynnetiin benchmarking-
kaytantoja eli oppimista parhaista kaytannoistd. Ryhmahankkeella vahvistettiin
ryhmaoppimista, jaettiin osaamista ja hyvia kaytantoja osallistujaorganisaatioiden
valilla ja tutustuttiin esikuvaorganisaatioiden toimintamalleihin. Ryhmahankkeeseen
osallistuvien organisaatioiden tueksi luotiin oma extranet-sivusto tiedon jakamista,
yllapitoa ja raportointia varten.
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Kuva 1. The Investors in People —standardin 3 periaatetta (Plan — Do — Review) ja
kymmenen indikaattoria.

Investors in People (IIP) kehittamisen vélineena

Investors in People on kansainvélinen standardi ja johtamisen kehittdmismalli, jon-
ka avulla organisaatiot voivat kehittda toimintaansa seka parantaa tuottavuuttaan ja
tuloksentekokykyaéan osaavan, tavoitteisiin sitoutuneen henkildsténsa kautta. I1IP on
apuvaline muutoksen johtamisessa. Se tarjoaa myds mallin muuntaa strategia hen-
kilokohtaisiksi tavoitteiksi.

Ryhmahankkeen tydkaluksi valitussa Investors in People (IIP) johtamisen kehitta-
mismallissa on kolme paaperiaatetta: suunnittele — toteuta — arvioi, joista on johdet-
tu kymmenen indikaattoria:

Suunnittele (Plan)

1. Organisaation strategia suorituskyvyn parantamiseksi on selvasti maaritelty ja
ymmarretty

2. Henkiloston kehittdminen tukee organisaation tavoitteiden saavuttamista

3. Henkiléstdjohtamisen periaatteet varmistavat kaikille yhdenvertaiset kehitty-
mismahdollisuudet

4. Osaaminen, jota esimiehet tarvitsevat johtaakseen ja kehittddkseen henkilts-
toa tehokkaasti, on selvasti maaritelty ja ymmarretty
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Toteuta (Do)

Esimiehet johtavat ja kehittavéat henkildstda tehokkaasti

Henkildstbn tydpanosta organisaatiolle arvostetaan ja siitd annetaan tunnus-
tusta

7. Henkilostoa rohkaistaan vastuunottoon osallistamalla se paatéksentekoon

8.  Henkil6sto oppii ja kehittyy tehokkaasti

5.
6.

Arvioi ja paranna (Review)

9. Investointi henkildst6on parantaa organisaation suorituskykya
10. Johtamista ja henkiloston kehittamista parannetaan jatkuvasti

Mallin jokainen kymmenen kohtaa jakaantuu vield vaatimuskohtiin, joissa esitetdén
todennettavia asioita ylimman johdon, esimiesten ja henkildstén nakokulmasta. To-
dennettavia asioita mallissa on yhteensa 39.

Laatukeskus hankkeen toteuttajana

Laatukeskuksen visio on "Menestyva Suomi”. Missio eli perustehtava on maaritelty
Suomen Laatuyhdistys ry:n saanndissa: ” Yhdistyksen tarkoituksena on edistaa
laatujohtamista ja laadunhallintaa, ja elinkeinoeldmaén ja julkisen hallinnon toimin-
nan ja tuotteiden laadun, seka kilpailukyvyn parantamista. Tavoitteena on maamme
kansainvalisen kilpailukyvyn jatkuva paraneminen.”

Laatukeskuksen kansallinen agenda ohjaa mission mukaista toimintaa. Strategia-
kaudelle 2008 — 2011 valitut painopistealueet ohjaavat Laatukeskuksen toimintaa ja
ovat:

1) Verkostojen laatu ja tuloksellisuus

2) Palveluiden laatu ja innovaatiot

3) Johtaminen ja toiminta muutoksessa

Ihmisten johtamisen ja tyohyvinvoinnin kehittamishanke kohdistui erityisesti kansal-
lisen agendan kohtaan 3, johtaminen ja toiminta muutoksessa.

Laatukeskuksen edustajina hankkeessa ovat toimineet:

Heikki Niemi, vanh.konsultti, DI, yhteyshenkild,
puh. 040 536 6001, heikki.niemi(at)aatukeskus.fi

Margit Lindholm, johtaja, kehitys ja markkinointi, yhteyshenkild 30.06.2011 saakka

Pia Kauma, toimitusjohtaja, hankkeen johtaja



LAATUKESKUS

EXCELLENCE FINLAND Loppuraporttl 8(17)

2. Hankkeen tavoitteet

Ihmisten johtamisen ja tyohyvinvoinnin kehittamishankkeen paamaarana oli osallis-
tujaorganisaatioiden kilpailukyvyn parantaminen sita kautta etta osallistuvat organi-
saatiot hyddyntavat laajasti ja tehokkaasti henkildstdvoimavarojaan organisaation
paamaarien ja tavoitteiden saavuttamiseksi huomioiden seka tyonantajien etta
tyontekijoiden tarpeet.

Hankkeella tavoiteltiin tydympariston kehittdmista siten, etta tydhyvinvointi paranee
ja siita hyotyy seka tyontekija etta tydnantaja. Tama lisdé organisaatioiden kilpailu-
kykya ja parantuvien tydolojen kautta tehostaa koko tydyhteisdn toimivuutta. Kun
organisaatio kehittaa henkilostdaan ja tyohyvinvointia, se on valmiimpi kohtaamaan
yhteiskunnan ja kilpailutilanteiden haasteet. Hankkeen myota tavoitteena oli aktiivi-
sempi vuoropuhelu johdon ja henkiloston valilla, jolloin henkilostd paasee parem-
min vaikuttamaan organisaation toimintaan ja tydoloihin.

Tavoitteina edelleen oli, etta henkilostd paasee osallistumaan paatoksentekoon,
henkilostd ymmartdd organisaation strategian ja tavoitteet, henkilostoa kehitetaan
organisaation tavoitteiden mukaisesti, henkilostéa arvostetaan ja kannustetaan,
henkilostd ymmartdd oman roolinsa tyéyhteisdssa ja etta organisaatiossa kaydaan
aktiivista vuoropuhelua. Nama kaikki ovat asioita, jotka vaikuttavat henkiloston tyo-
hyvinvointiin, motivaatiotasoon ja organisaation toiminnantuloksellisuuteen.

Kun henkilostda kehitetddn organisaation tavoitteiden ja paadméaarien mukaisesti,
kehittaminen kohdistuu oikein ja sitd voidaan suunnitella pidemmalla tahtaimella.
Tama varmistaa henkiloston osaamisen oikeaan aikaan ja oikeaan tarpeeseen.

Hankkeen tavoitteena oli myds lisatéa organisaatioiden kehittémisosaamista seka
verkottumista muiden The Investors in People -mallia hyédyntavien organisaati-
oiden vélilla. Tarke&na oli myds hyvien kaytantdjen, menetelmien ja onnistumisten
levittdminen toiminnan tehostamiseksi ja tuottavuuden parantamiseksi.

Yritystasolla tavoitteena on laajentaa hyvan henkiléstéjohtamisen kaytantdjen tun-
temusta vahvistaen jo olemassa olevaa tietoa IIP-standardista ja sen osa-alueista
ja saada lIP:sta yritykseen pysyva kehittamistyokalu.

Hankkeen onnistumisen paamittarina kaytettiin The Investors in People
-standardia. Hankkeen alussa ja lopussa tehtyjen kartoitusten tulosten ero osoitti,
miten organisaatio oli edennyt henkilostbjohtamisen eri osa-alueilla.
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3. Tehtavat ja menetelmat

Laatukeskuksen rooli ja tehtavat

Laatukeskus on Suomessa Investors in People —lisenssinhaltija, joka koordinoi
[IP-asiantuntijapalveluja, -sertifiointeja ja lIP-asiantuntijoiden koulutuksia ja patevoi-
tymista. Hankkeessa Laatukeskus organisoi kaikki yhteiset tilaisuudet, joita olivat
kick off —tilaisuus, teemakokoukset seka paatdésseminaari. Hankkeen viestinnan ja
raportoinnin tukena osallistujilla oli kaytéssaan Laatukeskuksen toteuttama extra-
net-sivusto. Teemakokouksiin valittiin puhujia, joilla on asiantuntemusta osallistuja-
organisaatioissa esiin nousseista kehittamisalueista. Teemakokouksissa asiantunti-
jat kouluttivat ja fasilitoivat keskusteluja ajankohtaisista teemoista

Laatukeskuksen vastuulla oli:
- hankekokonaisuuden suunnittelu ja koordinointi
- tilaisuuksien sisaltévastuu: workshopit, rynmakokoukset
- sahkoisen kyselyn toteutus ja raportointi
- esikuvaorganisaatioiden valinta ja vierailujen organisointi
- verkostoitumisen edistaminen
- ryhmien ja asiantuntijoiden ohjaus
- dokumentoinnin tukeminen (extranet)
- Saavutetuista tuloksista tiedottaminen

Investors in People -Adviserit

Jokaiselle osallistuvalle organisaatiolle nimettiin IIP-asiantuntija, Adviser, joka toimi
organisaation tukena hankkeen ajan. IIP Adviserit suorittivat organisaatioissa I1P-
mallin mukaisen alkukartoituksen ja tukivat organisaatioita kehityssuunnitelmien
laadinnassa ja kehittamistoimenpiteiden toteuttamisessa organisaation sisalla.
Loppukartoituksen tekivat eri I1IP Adviserit kuin alkukartoituksen.

Advisereina toimivat

Bjorn Backman,
Hilkka Kokkonen,
Keijo Maenpéaa,
Heikki Niemi,
Paivi Nordin ja
Leena Nuuttila
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Alku-
kartoitus 0 kartoitus

Kesa 2010 Syksy 2011

Kuva 2. Kehittdmishankkeen vaiheet ja toteutus.

Hankkeen vaiheet ja tehtavat

Ihmisten johtamis- ja tydhyvinvoinnin kehittamishankkeen keskeisia vaiheita ja
tehtavia (kuva 2) olivat:

- Organisaatioiden alustava ilmoittautuminen hankkeeseen

- Rahoituksen ja kokonaiskustannusten selvittaminen

- Organisaatioiden paatés hankkeeseen osallistumisesta

- Hankkeen kick off —tilaisuus

- The Investors in People -mallin mukainen alkukartoitus organisaatioissa

- Sahkoinen kysely koko henkildstolle (IIP + tydhyvinvointi-indeksi)

- Organisaatiokohtaisten kehittdmiskohteiden valinta

- Kehittamistoimenpiteiden ja —projektien suunnittelu ja toteuttaminen

- Kehitystoiminnan tukeminen

- Yhteiset teemakokoukset hankkeen edetessa

- 1IIP -mallin mukainen loppukartoitus organisaatioissa

- Paatésseminaari — hankkeen tulosten, organisaatioiden kokemusten,
oppien ja oivallusten seka jatkosuunnitelmien esittely

Hankkeen yhteisiin tapahtumiin osallistui 1 — 2 henkil6& kustakin organisaatiosta
seka Investors in People —asiantuntijat (Adviserit). Lisaksi tapahtumiin osallistui ul-
kopuolisia asiantuntijoita ja esikuvaorganisaatioiden edustajia.
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4. Hanketason tulokset

4.1.

Hankkeen valittomét tuotokset

Kick off —tilaisuus 07.06 ja 11.06.2010

Tilaisuudessa kehittdmishanke ja The Investors in People —standardi esiteltiin osal-
listujille. Osallistujat ja IIP-asiantuntijat esittaytyivat ja kaynnistivat yhteistyon alku-
kartoituksen suunnittelulla.

Alkukartoitus

Adviserit tekivat The Investors in People —mallin mukaiset alkukartoitukset organi-
saatioissa kesén 2010 aikana. Alkukartoituksessa haastateltiin edustava otos kun-
kin osallistujaorganisaation kaikista henkilostéryhmista eri organisaatiotasoilla. Otos
maariteltiin ja kartoitus tehtiin Investors in People Policy and Practice Guiden ohjei-
den mukaisesti. Haastatteluja taydennettiin sdhkdisella kyselylla, jotta koko henki-
|6stdlla on mahdollisuus esittaa nakemyksiaan.

Kehittamisprojektien valinta, suunnittelu ja toteuttaminen

Kartoitusten perusteella tunnistettiin organisaatioiden vahvuudet ja kehittamis-
alueet, valittiin kehittdmiskohteet ja laadittiin kehitystoimenpiteiden ja —projektien
suunnitelmat. IIP Adviserit olivat organisaatioiden tukena kehittdmisprojektien valin-
nassa ja hallinnassa. Osa kehittdmisprojekteista oli niin mittavia, etta ne jatkuivat
viela Ihmisten johtamishankkeen jalkeen. Kehittamisprojektit kuvaillaan tarkemmin
loppuraportin organisaatiokohtaisessa osassa.

1. teemakokous 20.09.2010 Helsingissa

2.ja3.

Kokouksessa kaytiin lapi alkukartoituksen tulokset ja kehittamistoimenpiteiden
suunnittelun tilanne organisaatioittain. Case-esityksen piti toimitusjohtaja Pekka
Laitinen Varova Oy:sta esitellen Varovan VIP-hankkeen.

teemakokous 24-25.11.2011 Hameenlinnassa

Toinen ja kolmas teemakokous jarjestettiin yhdistettyna kaksipaivaisena tilaisuute-
na Hotelli Vanajanlinnassa. Tilaisuudessa kaytiin 1api hankkeen tilanne, esiteltiin ja
vaihdettiin ajatuksia osallistujaorganisaatioiden kehittamissuunnitelmista, -
toimenpiteista ja —projekteista.

Case-esitykset ja asiantuntijapuheenvuorot olivat seuraavat:
- Lansi-Uudenmaan koulutuskuntayhtyma Luksia, Eero Hillman, rehtori
- Elematic Oy Ab, Eero Virtanen, talousjohtaja
- Esimiesty6 ja HR-toiminnan mittaaminen, Annika Parkkonen, managing di-
rector, Dynatos Oy
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4. teemakokous 16.03.2011 Helsingissa

Teemakokouksen tavoitteena oli

- syventya osallistavaan ja valtuuttavaan johtamiseen,
heréatella ajatuksia tydhyvinvoinnista ja sen lahteista seka
laadusta, tuottavuudesta ja osaamisen johtamisesta,
jatkaa keskustelua mittaamisesta workshopin avulla seka
keskustelua organisaatiokohtaisista kehittamishankkeista

Kuullut asiantuntijapuheenvuorot olivat:

- Otetaan tosissaan olematta tosikkoja, Paula Stelander, HR-johtaja, Fondia

- Osallistava johtaminen ja kehittaminen, Keijo Maenpaa, IIP Adviser

- Tyo6hyvinvointi on seurausta johtamisesta, Jyri Juusti, tydhyvinvointipaallikko,
Varma

- Ihmisten johtamisen mittaaminen, Workshop esitdiden pohjalta

- Laatu, tuottavuus ja tyéhyvinvointi — osaamisen kehittdminen, Keijo Méaen-
paa, IIP Adviser

5. teemakokous 06.06.2011 Helsingissa

Viimeinen teemakokous pidettiin Suomenlinnassa. Kokouksessa kaytiin lapi hank-
keen seka osallistujaorganisaatioiden kehittamistoimenpiteiden ja -projektien tilan-
ne keskustellen, ideoita ja kokemuksia vaihtaen.

Case-organisaationa oli Contextia, edellisen vuoden hankeosallistuja, jonka oppeja
ja kokemuksia esitteli toimitusjohtaja Anna Simonsen. lltapaivan ohjelman veti yri-
tysvalmentaja Torfinn Slden Innomieli Oy:sta teemanaan "Tuloksenteko on jokaisen
asial”.

Loppukartoitus elo- syyskuussa 2011

Neljan osallistujaorganisaation loppukartoitus ja sité taydentéava sahkdinen kysely
(IIP + tydyhteisdindeksi) tehtiin elo-syyskuussa. Yhden osallistujaorganisaation kar-
toitus tehdaan myéhemmin TSR:n mydntaman lisdajan puitteissa. Loppukartoi-
tuksen tekivat eri asiantuntijat kuin alkukartoituksen. Kartoituksessa haastateltiin
edustava otos kunkin osallistujaorganisaation kaikista henkildstéryhmista eri orga-
nisaatiotasoilla. Kartoitusten perusteella tunnistettiin organisaatioiden kartoitusajan-
kohdan vahvuudet ja kehittamisalueet, joiden perusteella voitiin ndhda edistyminen
kohti The Investors in People —standardin vaatimusten tayttymista.

Projektin paatésseminaari 11.10.2011 Helsingissa
Paatdsseminaarin ohjelman aloitti katsaus hankkeeseen, sen tuloksiin seka osallis-

tujaorganisaatioiden mahdolliseen sertifiointiin The Investors in People
—standardia vasten.



b [ Loppuraporti 1317

4.2.

Osallistujapuheenvuorojen ja kokemustenvaihdon aiheina olivat:
- Parhaat projektit; mita ja miten kehitetty, mita saatu aikaiseksi
- Opit, oivallukset, yllatykset, haasteet
- Mita hankkeen jalkeen

Viimeisena caseorganisaationa oli Oy Dextra Ab; Dextran tieta huipulle esitteli hen-
kilostojohtaja Kirsi sillanpaa.

Osallistujaorganisaatioiden tulokset kokonaisuutena

Loppukartoitus

Loppuraporttia laadittaessa on kaytettavissa neljan osallistujaorganisaation tulok-
set. Haastatteluihin perustuvista loppukartoituksista voidaan yhteenvetona todeta:
- Kolmen osallistujaorganisaation toiminta tayttda The Investors in People
standardin vaatimukset nyt selvasti paremmin kuin alkukartoituksessa noin

vuotta aikaisemmin. Yhden osallistujan osalta tulos on heikentynyt.

- Huomattava positiivinen kehitys on havaittavissa henkiloston kehittdmisen
suunnittelussa, henkiléstojohtamisen periaatteiden seka esimiestaitojen
maarittelyssa, osaamisen kehittdmisessa, henkildstéinvestointien seuran-
nassa seka henkildstojohtamisen parantamisessa.

- Yksikaan organisaatio ei viela tayta kaikkia standardin vaatimuksia taysimaa-
raisesti.

Tuloksia tulkittaessa on muistettava, etta osassa organisaatioita on tapahtunut ra-
kennemuutoksia, loppukartoituksen tekivét eri asiantuntijat kuin alkukartoituksen,
siina haastateltiin osin eri henkil6ita ja etta hankkeen myo6ta kaynnistetyt kehitys-
projektit ja —toimenpiteet ovat osin kesken eikéa niiden vaikutuksia siksi voida viela
nahda.

Sahkoinen kysely

Sahkadisen kyselyn yhteenlaskettu tulos osoittaa
- positiivista kehitysta 75 %:ssa suunnitteluun ja 100 %:ssa arviointiin liittyvis-
sé lIP-standardin indikaattoreista seka
- tilanteen sailymista keskiméaéarin ennallaan toteuttamiseen liittyvissa indikaat-
toreissa.
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Kuva 3. Tydyhteison toimivuus, yksilévoimavarat ja tydyhteiséindeksi.
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Tyoyhteisokyselyn tuloksesta (kuva 3) voidaan todeta seuraavaa:

- Tyo6yhteison toimivuus on keskimaarin hieman parantunut ollen "normaalilla”
tai "hyvalla” tasolla. Kaikki osallistujat ovat vertailuryhmaa (Tyodyhteiséindek-
si, Tyoterveyslaitos/ Hottinen 2002) paremmalla tasolla.

- Yksilbvoimavaroissa on keskimaarin pienta laskua ja ollaan "normaalilla” ta-
solla. Osallistujaorganisaatiot ovat vertailuryhmaa parempia tai sen tasolla.

- Tyoyhteisdindeksi kokonaisuudessaan on muuttunut vain vahan. Osallistuja-
organisaatioista yksi yltda "hyvalle” tasolle, muissa tilanne on "normaali”.
Kaikki organisaatiot ovat joko vertailuryhman tuntumassa tai sitd paremmalla
tasolla.

5. Johtop&aatokset

Tulokset osoittavat, ettd hankkeen osallistujaorganisaatiot ovat selvasti akti-
voituneet ja kehittyneet inmisten ja kompetenssien johtamiseen liittyvassa
suunnittelussa ja arvioinnissa/mittaamisessa. Kehitettyjen toimintaperi-
aatteiden ja toimintamallien kaytannon toteuttaminen on tulosten mukaan kui-
tenkin viela alkuvaiheessa.

Kokonaisuutena osallistujaorganisaatiot ovat jo nyt [lAhempéana The Investors
in People —standardin vaatimusten tayttymista kuin hankkeen alussa. Tama
merkitsee etenemisté kohti tilannetta, jossa organisaatio menestyy erinomai-
sesti perustehtavassaan, koska

- strategia jalkautuu koko organisaatioon, henkilost6 tuntee seka koko or-
ganisaation "suunnan” ettd omaa ja/tai tiiminsa tyota ohjaavat tavoitteet,

- organisaatiossa kehitetdadn systemaattisesti niitd kompetensseja, joita
strategian mukainen toiminta vaatii,

- ihmisten johtaminen, osallistaminen, esimiestyd, palautteen ja tuen an-
taminen seka palkitsemiskaytannét luovat ja yllapitavéat korkeaa moti-
vaatiotasoa ja

- organisaatio arvioi ja parantaa edella mainittuja ihmisten ja osaamisen
johtamiskaytantéjaan vaikuttavasti.
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6. Hanke Lappset Group OY:n nakdkulmasta

6.1. Lahtdkohta jatausta

Lappset Group Oy on vuonna 1970 perustettu, yksityisesti omistettu perheyri-
tys, joka suunnittelee, valmistaa, markkinoi ja myy leikkipaikkavalineité ja ka-
dunkalusteita. Konserniin kuuluvat emoyhtié Suomessa (n. 220 tyéntekijaa)
seka tytaryhtiot Ruotsissa, UK:ssa, Saksassa, Ranskassa seka Espanjassa.
Tuotannollista toimintaa on Suomessa ja Ruotsissa, muut yhtiot ovat puhtaasti
myynti- ja palveluyrityksia. Konsernin palveluksessa on noin 300 henkil6a,
konsernin liikevaihto oli vuonna 2010 noin 47 milj.euroa. Toimintaa on yli 40
maassa, muissa kuin tytaryhtiomaissa toimitaan jalleenmyyijien kautta.

6.2. Tavoitteet

Johtaminen on ollut Lappset Group Oy:n strategisena painopisteend useam-
man vuoden ajan, koska on nahty tarpeellisena vahvistaa niin myynnin myynti-
johtamisosaamista kuin tuotannon esimiesten esimiestaitojakin. Strategisen
johtamisen osa-alueista on nahty strategian toteuttamisessa puutteita (suun-
nittelupuoli on kylla sujunut). Naista syista todettiin Investors in People-
standardi kevaalla 2010 kayttokelpoiseksi tyovalineeksi johtamisen tason pa-
rantamisessa kaikilla organisaatiotasoilla seka strategian jalkauttamisessa,
viemisessa kaytantoon. Hankkeen kautta haettiin selkeita parantamiskohtia,
joihin kehittamistoimenpiteet voidaan kohdistaa. Tavoitteena on myos I1P-
sertfiointi, silla kansainvalisessa leikkipaikkavalinebisneksessa silla on positii-
vinen vaikutus kaupankayntiin.

Hankkeen yleisia tavoitteita ovat tydympariston kehittdminen (tydhyvinvointi
paranee ja siita hyotyy seka tyontekija etta tydbnantaja), organisaation kilpailu-
kyvyn paraneminen (parantuvien tydolojen kautta koko tyGyhteison toimivuus
tehostuu), johdon ja henkiléston aktiivisempi vuoropuhelu, henkiléston pa-
remmat vaikutusmahdollisuudet oman organisaation toimintaan ja tydoloihin
seka tuottavuuden parantumisen keskittymalla valitun strategian toteuttami-
seen.

6.3. Kehitysprojektit ja —toimenpiteet

Kehittamisvalineena kaytettiin Investors in People (IIP)-standardin kriteerist6a,
jonka mukaan toimintaa verrattiin kriteeriston kymmeneen osa-alueeseen.

Alkukartoitus tehtiin 08/2010 haastattelemalla 15% henkildstosta. Taman li-
séaksi tehtiin sédhkoinen kysely koko henkildstolle.

Tulosten perusteella kehityskohteiksi Lappsetilla valikoituivat seuraavat asiat :
1. Tiedonkulun parantaminen

2. Strategian muuttaminen toiminnaksi kaikilla organisaatiotasoilla / yhteinen
ymmarrys tavoitteista
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6.4.

6.5.

3. Esimiestaitojen maarittely ja esimiestyon tehokkuuden varmistaminen

4. Toimivan ideoiden ja toiminnanparannusehdotusten kasittelyprosessin luo-
minen

5. Henkilékohtaisten kehittymissuunnitelmien systemaattinen laatiminen

6. Henkilostdjohtamisen periaatteiden kirjaaminen

7. Henkiléstoinvestointien seuraaminen ja vaikuttavuuden arviointi

Kutakin osa-aluetta vietiin projektiryhmien vetamina erikseen eteenpain sovit-
tujen etappien kautta.

Tulokset

Loppukartoituksen (08/2011, haastattelut ja sdhkdinen kysely) perusteella ha-
vaittiin selkea paraneminen kaikilla 1IP-kriteeristén osa-alueilla. Esimiesty6ta
on kehitetty maarittelemalla selkeéat kriteerit hyvalle esimiestydlle Lappsetilla.
Tiedonkulkua on pystytty parantamaan puuttumalla ongelmakohtiin, kehitta-
malla systemaattisia palaverikaytantéja (esim. yksikkbpalaverit, esimiespala-
verit esimiestytn tehokkuuden varmistamiseksi) ja samalla on pystytty viesti-
maan systemaattisemmin myds strategiaa, saatu konkretisoitua se kunkin yk-
sikdn arkeen liittyvaksi toiminnaksi. Ideoiden ja parannusehdotusten kasittely-
prosessia ja —kanavia on saatu tehostettua. Henkiloston kehittamista on saatu
vietya systemaattisemmaksi. Kehitystoimenpiteiden vaikuttavuutta ja inves-
toinnin kannattavuutta on ryhdytty arvioimaan systemaattisemmin.

Johtopaatokset

Investors in People-standardi osoittautui hyvéaksi tyévalineeksi johtamisen ke-
hittdmisessa sekéa henkilostén osaamisen ja tydhyvinvoinnin kehittamisessa.
Kartoituksen kautta tuli ilmi selkeita kehityskohtia, joihin panostamalla osattiin
kehitystoimenpiteet kohdistaa tuloksellisesti.

Tavoitteen mukaisesti esimiestoimintaa saatiin jAméakaditettya ja tehostettua.
Strategiset tavoitteet saatiin viestittyd paremmin ja systemaattisemmin kaikille
organisaatiotasoille ja muutettua ne yhteiseksi ymmarrykseksi kaytannon toi-
menpiteind. Tiedonkulkua saatiin parannettua mm. puuttumalla ongelmakoh-
tiin ja luomalla saanndllisia ja systemaattisia palaverikaytantdja. ldeoiden ja
parannusehdotusten kasittelyprosessia saatiin teravoitettyd. Henkilokohtaisten
kehityssuunnitelmien laatimista saatiin systematisoitua ja kehityshankkeiden
vaikuttavuutta ja investointien kannattavuutta on ryhdytty arvioimaan syste-
maattisemmin.



