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1. Tiivistelméa

Vaikuttavuutta henkildstétuottavuuden kehittamiseen -hankkeessa parannettiin
johtamis- ja organisaatiokulttuuria sekéa kehitettiin organisaatioiden kyvykkyyksia
ymmartaa ja kehittaa henkilostétuottavuutta, tydelaman laatua pitkajanteisesti
valituissa tyoyhteisoryhmissa. Kehittdmishankkeen lahtokohtana oli hypoteesi:
kun luodut kehittdmisratkaisut liitetddn osaksi toimivaa kaytannon
johtamisjarjestelmaé saadaan ty6elaman laadun kehittdminen rutinoitua ja
organisaatio oppii kehittdmaan omaa toimintaansa itsendisesti ja riippumatta
ulkopuolisesta hanketyyppisesta avusta.

Tavoitteena oli I0ytaa tavat, joilla henkildstotuottavuuden ja tydelaman laadun
kehittdminen vakiinnutetaan osaksi organisaation johtamisjarjestelmaa ja
toimintamallia siten, ettd syntyy tuloksellinen jatkuvan kehittdmisen malli.
Maaréallisina tavoitteina oli konkreettinen liiketoimintakapasiteetin ja tuottavuuden
parantaminen. Hankkeessa selvitettiin henkildstokehittamisen vaikutusta tydurien
jatkamiseen. Lisdksi maarallisena tavoitteena oli toteutuneiden
tydelamainnovaatioiden maaran moninkertaistaminen koko osallistuvan
organisaation laajuudella. Laadullisina tavoitteina oli parantaa johtamis- ja
organisaatiokulttuuria, mik& nékyy henkildstén kokeman tydelamén laadun,
asiakastyytyvaisyyden, yhteistyon, tydssa jaksamisen ja tydmotivaation
parantumisena.

Mukana hankkeessa oli kuusi asiakasorganisaatiota -Rovaniemen kaupunki,
Oulun kaupunki, Osuuskauppa Arina, Satakunnan sairaanhoitopiiri, HUS-Servis
Nurminen Logistics Oy -, joissa henkiléstotuottavuutta parannettiin
toimintatutkimuksellisella kehittAmismenetelmalla.

Hanke kohdistui seuraaviin osa-alueisiin:

1) henkilostétuottavuuden johtamis- ja palkitsemisjarjestelmén vahvistaminen
2) organisaatiokohtaisen HRD —prosessin méaarittely ja kayttdonotto

3) jatkuvan kehittamisen varmistaminen ja vaikuttavuuden todentaminen

Hanke vahvisti kasitysta, etté erilaisissa organisaatioissa henkiléston kokemaa
tyoelaman laatua, asiakastyytyvaisyytta, yhteistyotd, tydssa jaksamista ja
tydomotivaatiota seka konkreettista liiketoimintakapasiteettia ja tuottavuutta voidaan
parantaa, kun luodaan ratkaisut, joilla organisaatio voi itse toteuttaa oman
organisaation kehittamista tehokkaasti ja systemaattisesti. Kaytannossa taméa
toteutuu tehokkaimmin, kun kehittdminen integroidaan osaksi toimivaa
johtamisjarjestelmaa. Hankkeessa havaittiin etta johdon ja esimiesten
sitoutuminen kehittdmistoimintaan on avainasemassa tulosten kannalta.

Verkostomaisen kehittamisen havaittiin hyddyntavan erilaisia ja eritoimialojen
organisaatiota jaettaessa kokemukset, hyvia kaytantdja. Kehittamiskokoukset
olivat sdhkoisia kehittdmis- ja tiedonjakovalineita tehokkaampia, interaktiivisempia.
Haasteena kaikessa kehittdmisessa todettiin olevan koettu ajanpuute, mika
entisestaan korostaa systemaattisen HRD -prosessin integroimista toimivaan
johtamisjarjestelmaan seka toisaalta tuottavuuden, tyéhyvinvoinnin
mittausmenetelmiin. Hanke rohkaisi asiakasorganisaatioita jatkamaan
henkilostolahtoista kehittamista.
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2. Kehittamishankkeen tausta, tavoitteet ja menetelmat

Julkisen ja yksityisen sektorin organisaatioissa haasteina ovat henkiléstopadoman
kytkeminen liiketoiminnan johtamiseen seka jatkuvan kehittamisen yllapitaminen
organisaatiossa. Yleisesti henkilostoa ja tydyhteisoja kannustetaan kehittdmaan
jatkuvasti tyotaan ja yhteistoimintaansa seké tuottavampia ty6tapoja. Toisaalta
henkilostd myos kokee, etté heidan mahdollisuuksissa vaikuttaa omaan tyéhénsa
on puutteita. Hankkeessa osallistuvien organisaatioiden yhteinen tavoite oli
kehittaa tydelaman laatua, tyéhyvinvointia ja henkildstétuottavuutta osallistuvien
ryhmien osalta.

Vaikuttavuutta henkilostétuottavuuden kehittamiseen -hankkeessa tavoitteina oli:
- lisata johdon valveutuneisuutta ymmartad henkiléston merkitys liikketoimintaan.
- luoda organisaatiolle systemaattiset ja tehokkaat rutiinit jatkuvaan
henkilostdtuottavuuden ja tydelaman laadun parantamiseen.

- kehittaa toimintamallia ja valineita tydelaman laatua ja tuottavuutta parantavien
kaytantojen jakamiseen organisaatioiden muodostamassa verkostossa

Henkildstétuottavuuden analysoinnissa kaytettiin aiemmissa Tyodsuojelurahaston -
hankkeissa kehitettyd henkilostétuottavuuden laskentamenetelmaa, joka kasittaa
- sairauspoissaolojen, vaihtuvuuden ja tydelaman laadun laskennan

- henkilostotuottavuuden skenaariolaskennan

- seuranta- ja ohjausmittarit henkiléstojohtamisen vélineeksi

Hankkeessa kaytettiin sahkdisia tydkaluja, eli Henkildstotuottavuuden
skenaariolaskentaa (HCROI-skenaariolaskenta), Hiljaiset signaalit -mittausta ja
Innovaatiomyllya, jotka tehostavat merkittavasti asiantuntijapalvelujen toteutusta ja
mahdollistavat tehokkaan organisaation kehittymisen myos hankkeen jalkeen.
Mcompetence on kehittdnyt sdhkdisia kehittamistydkaluja henkilostétuottavuuden
ja organisaation kehittdmisen tutkimustietoon perustuen (M. Kestin
vaitostutkimus).

Strategisella SWOT —mittauksella selvitettiin johdolle organisaation tilanne
keskeisissa henkilostétuottavuuteen vaikuttavissa tekijoissa. SWOT- mittauksessa
kerattiin johtoryhman ja esimiesten ndkemys keskeisista tekijoista SWOT -
nelikenttaan.

Hankkeessa hyddynnetaan verkostomaista oppimista asiakasorganisaatioiden
valilla. Osallistujat on valittu siten, ettéd hankekonsortio muodostaa erinomaisen
moniammatillisen oppimisympariston.
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3. Kehittamishankkeen aikataulu, vaiheet

3.1. Aikataulu

Ajanjakso: 1.8.2012 - 31.12.2012

a. Toteutettiin "Henkilostotuottavuuden johtamis- ja palkitsemisjarjestelméan
vahvistaminen” -kehittdmisalueen kokonaisuudessaan.

b. Varmistettiin ettd ” Organisaatiokohtaisen HRD —prosessin maarittely ja
kayttddnotto” -kehittamisalueen tydyhteistkohtaiset kehittdmispalaverit on pidetty
ja optimaaliset tydelaman laatua ja tydon sujuvuutta parantavat
kehittamistoimenpiteet on kaynnistetty jakson loppuun mennessa.

Ajanjakso: 1.1.2013 - 30.9.2013

Toteutettiin ” Organisaatiokohtaisen HRD —prosessin maarittely ja kayttdonotto” —
kehittamisalueen loppuun tukemalla ja varmistamalla, ettd jokainen
tyoyhteisryhma toteutti omat kehittdmistoimenpiteensa seka toteutti "Jatkuvan
kehittamisen varmistaminen ja vaikuttavuuden todentaminen” -kehittamisalueen
suunnitelman mukaisesti.

3.2. Vaiheet

Kehittamishankkeen vaiheet toteutettiin kaikissa kuudessa osallistuvassa
organisaatiossa. Vaiheet ja aikataulutus ra&taloitiin jokaiselle organisaatiolle
sopiviksi.

1. Aloituspalaveri, viestintdsuunnitelma, tehtavajaot

2. Johdon, avainhenkildiden ja esimiesten henkildstétuottavuuden
intensiivivalmennukset

3. Henkiloston tiedotustilaisuudet

4. HR —liiketoiminta-analyysi ja skenaariolaskenta

5. Ohjausryhman palaverit

6. Liiketoimintariskien kartoittaminen johdolta ja esimiehilta (Strateginen SWOT -
mittaus)

7. Hiljaiset Signaalit -kehittdmismittaus valituissa tydyhteisdryhmissa

8. Tulospalaveri johdon kanssa seké HR -Liiketoiminta-analyysi

9. Kehittamistoimenpiteiden suunnittelu, aikataulutus ja viestinta henkilostélle
(tulokset, yhteiset kehittamispaivat)

10. Ryhmaéakohtaiset kehittamismittaustulos- ja ideointipalaverit

11. Innovaatiomyllyn aktivointi kehittamis- ja seurantatyokaluksi

12. Esimiespajat

13. Esimiesvalmennukset

14. Toimenpiteiden seurantapalaverit tydyhteiséryhmissa

15. Seurantamittaus: Hiljaiset Signaalit -kehittAmismittaus

16. Tulospalaveri: HR -liiketoiminta-analyysi (tydelaman ja laadun kehittyminen,
sairauspoissaolot, vaihtuvuus)

Kehittamiskokouksiin ja ohjausryhmékokouksiin osallistui kaikista organisaatioista
avainhenkil6ita.

Hankkeessa toteutettiin kolme yhteista kehittamiskokousta:
1.12.-13.9.2013 Helsingissa

2.18.1.2013 Rovaniemella

3. 19. - 20.9.2013 Helsingissa
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4. Hankkeen asiantuntijat ja ohjausryhma

4.1. Asiantuntijat

Hankkeen asiantuntijoina toimivat vastuuvalmentajat Tauno Hepola, Jaana
Turunen, Reima Raitio sek& HRD laskennan ja kehittamisen asiantuntijana Marko
Kesti Mcompetence Oy:sta.

Projektipaallikkona toimi Matti Karsikas, Mcompetence Oy:sta.

Liséksi asiantuntijoina toimivat 1. kehittamiskokouksen intensiivivalmennuksissa
seuraavilla osa-alueilla:
Marjaana Suutarinen, Management Institute of Finland MIF Oy
“Tybhyvinvoinnin kehittdminen ja johtaminen”
Jukka Terttunen, Trafi
"Tybhyvinvoinnin mittaaminen ja mittaustiedon hyddyntdminen”
Peter Kanerva, Management Institute of Finland MIF Oy
"Lean filosofia ja sen soveltaminen”

1. kehittdmiskokouksessa Marko Kesti, Mcompetence Oy toteultti
"Henkilbstotuottavuuden laskenta ja kehittdminen” -intensiivivalmennuksen.

4.2. Ohjausryhma

Hankkeen ohjausryhmaan kuului yhteyshenkilo jokaisesta organisaatiosta.
Hankkeen rahoittajan -Tyodsuojelurahaston- vaatimuksena oli, etta vahintaan yksi
henkiloston edustaja nimetd&n ohjausryhmaan.

Ohjausryhma:
Rovaniemen kaupunki:

HR-p&allikko Ville Urponen

henkiloston edustajana Irma Rouhiainen-Marila
Satakunnan Sairaanhoitopiiri:

tyohyvinvointipaallikké Katri Mannermaa

henkiloston edustajana paaluottamusmies Maija Nummelin
Oulun kaupunki:

palvelujohtajat Rita Oinas, Paivi Sydanmaa, Rauni Vaananen-Sainio

henkildston edustajana sairaanhoitaja Ritva Ylimaunu
HUS-Servis:

palvelupéallikké Juhani Mcbreen

henkiloston edustajana péaluottamusmies Airi Jarvinen
Nurminen Logistics:

henkilostopaallikké Jaana Tekoniemi

henkildston edustajana huolitsija Pirjo Huovinen
Osuuskauppa Arina:

henkilostopaallikkd Minna Savikko

henkiloston edustajana paaluottamusmies Juha Hattukangas
Mcompetence Oy:

toimitusjohtaja Tauno Hepola

henkildstétuottavuusvalmentaja Jaana Turunen

Ohjausryhman tehtavia olivat:
1. Rahoitustilanteen ja hankkeen vaiheiden seuranta
2. Tavoitteiden tarkistaminen ja yhteensovittaminen
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3. Toteuman ja aikataulun valvonta
4. Parhaiden kaytantdjen jakaminen
5. Vali- ja loppuraportointi

5.Hankkeen aloitus

"Vaikuttavuutta henkildstotuottavuuden kehittamiseen” —hanke aloitettiin
yhteisessa 1.Kehittdmiskokouksessa 12-13.9.2012. Kokoukseen osallistuivat
kaikkien organisaatioiden ohjausryhmat ja avainhenkilot. Kokouksessa kasiteltiin
hankkeen tavoitteet, toteutus seka yleiset kaytannoét. Jokainen asiakasorganisaatio
esitteli oman organisaation, keskeiset haasteet seka kehittamistavoitteet
hankkeelle.

1.Kehittamiskokouksen jalkeen pidettiin kaikissa organisaatioissa aloituspalaveri,
jossa suunniteltiin organisaatiokohtainen aikataulu ja tehtava jaot
vastuuhenkildille. Kaikissa organisaatioissa toteutettiin vaiheiltaan sama
kehittamisprojekti, jonka vaiheet on esitetty kohdassa 3. Projektin
toteutussuunnittelussa huomioitiin organisaation koko, tilanne, resurssit ja
tavoitteet. Suunnittelussa hyddynnettiin Mcompetencen kehittamismalleja ja
ratkaisuja. Jokaisessa organisaatiossa tehtiin kohdennetut kehittdmiskartoitukset,
joiden pohjalta kaynnistettiin kehittdmistoimenpiteet organisaation
tyoyhteisdryhmissa. Lisdksi luotiin kehittdmisen tuomia kustannussaastomittareita.

Jokainen osallistuva organisaatio raportoi hankkeessa kaytetyn tydajan seké
sovitun henkildstétuottavuuden seurantamittarin kehittymisen.
Mcompetencen yhteistydna seurattiin lisaksi sovittuja laatumittareita.
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6. Asiakasorganisaatioiden taustat, tavoitteet, toteutus, tulokset
6.1. Rovaniemen kaupunki, sosiaali- ja terveyspalvelujen tuotanto-osasto
6.1.1. Organisaatiokuvaus, haasteet, tavoitteet

Organisaation kuvaus ja hankkeeseen osallistuneet organisaation osat
Rovaniemen kaupunki toimii ns. tilaaja-tuottaja-mallin mukaisessa
sopimusohjausjarjestelmassa. Sosiaali- ja terveyspalveluiden tuotanto-osastoon
kuluvassa Terveyspalvelukeskuksessa tyoskentelee yhteensa n. 700 tyontekijaa.
Hankkeessa oli mukana Terveyspalvelukeskukseen kuuluva Kotihoito. Strategisen
kehittamisen nakokulmasta hankkeen ohjaukseen osallistui kaupungin
henkilostoyksikko.

Kotihoidon palveluiden avulla ikdihminen eléaa itsenaista ja virikkeellista elamaa
kotona omaisten ja muiden laheisten turvin.

Kotihoidon palveluita ovat kotisairaanhoito, kotipalvelu, paivapalvelu, ateria- ja
muut tukipalvelut.

Kotihoito jakautuu Rovaniemelld neljdén alueeseen: Kairatiimi, Rovatiimi, Uittotiimi
ja Ounas-Saaren tiimi. Kotihoitoon kuuluu myds paivéapalvelut. Hankkeessa oli
mukana Kotihoidon koko henkildstd, n. 145 henkil6a, jotka jakaantuvat noin 10
tydyhteiséryhmaan.

Haasteet hankkeeseen léhdettdessa

Rovaniemen kaupungin talousarviossa vuodelle 2012 ja taloussuunnitelmassa
vuosille 2013-2015 edellytettiin, ettéa henkildstda ja tydyhteisdja kannustetaan
kehittamaan jatkuvasti tyotdan ja yhteistoimintaansa seka tuottavampia tydtapoja.
Kotihoidon osalta esim. tydolokyselyissa esille tulleisiin asioihin haluttiin tarttua.
Kehittamisen tarvetta oli todettu esim. esimiesten toiminnassa. Henkiléstd my6s
koki, ettd heidan mahdollisuuksissa vaikuttaa omaan tyohonsa oli puutteita.
Toimintatavoissa néhtiin epakohtia ja kehittdmistarvetta, mutta toimintakulttuuri ei
tuottanut riittévasti ratkaisuja haasteisiin. Toimintaa ja esimiesty6ta oli organisoitu
uudella tavalla ja hankkeella haettiin tukea onnistumiselle.

Tavoitteet hankkeelle

Henkilostoyksikon ja palvelutuotannon johdon nakoékulmasta tavoitteina oli mm.:

- loytaa tyokaluja ja toimintamalleja tyon ja toiminnan kehittdmiseen yhdessa
henkiloston kanssa.

- tuottavuuden parantamiseen tydhyvinvointia vaarantamatta.

Kotihoidon osalta tavoitteita olivat:

- Esimiestoiminnan ja toimintakulttuurin kehittdminen

- Sairauspoissaolojen alentaminen

- TyOhyvinvoinnin ja tydssdjaksamisen tukeminen seka tydurien pidentdminen
- Tyoprosessien tehostaminen ja tuottavuuden parantuminen
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6.1.2 Toteutus ja keskeiset kehittamistoimenpiteet

Hanke toteutettiin kohdan 3 mukaisesti. Kehittamismittauksen vastausprosentti oli
hyva kaikissa tyoyhteiséryhmissa. Ideoidut kehittamistoimenpiteet kohdistuivat
palaverikaytantoihin, sisaiseen viestintaan, muutokseen sopeutumiseen, tbiden
organisointiin ja toimintatapojen yhtenaistamiseen.

Henkildsto osallistui tydnsa ja kotihoidon toiminnan kehittdmiseen.
Innovaatiomyllyad hyédynnetaan kehittamisesséa Toimintakaytantoja, esim.
kokouskaytannot on uudistettu. Toimintamalleja on kuvattu ja toimintaa
yhdenmukaistettu eri tiimien kesken. Henkilostda on valmennettu
muutostilanteisiin.

Uittotiimissa toteutettiin mm. tutustuminen alueen toisiin tiimeihin 3kk jaksolla.
Toimenpiteella lisatdan arvostusta ja omaa nakemystéa osaamista kohtaan,
parannetaan hyvien kaytanteiden ja tiedon jakamista. Tulevaisuudessa tyontekijat
tulevat likkumaan alueilta toiselle lyhyissa sijaisuuksissa.

Kehittamistoimenpiden esimerkkeja yksikoista:

- Rovatiimin kotihoidossa pidetaan saanndllisesti 4/vuosi yhteinen palaveri, missa
vaihdetaan ajatuksia, kuulumisia ja ideoita, hyvia kaytantoja.

- Ounas-Saaressa otettiin kayttoon selkeat asiakaslistat: tehtavakortit
kellonaikoineen.

- Kairatiimin kotihoidossa toteutettiin muutokseen sopeutuminen ja
valmistautuminen — valmennus.

- Palveluohjauksessa otettiin kaytt6on mm. kuukausittaiset palaverit, uusi
puhelinnumero yhteydenotoille, viranomaiskayttéon omapuhelinnumero seka
ajanvarauskirja sahkoisesti kayttoon.

- Paivapalveluissa yhtenaistettiin toimintatavat hoito- ja palvelusuunnitelmien
kirjaamisesta ja paivittamisesta uuteen tietojarjestelmaan.

6.1.3. Tulokset ja vaikuttavuus

Tulokset

Sairauspoissaolot ovat suunnilleen ennallaan. Valiton asiakasty® on
lisaantymassa. Tybn paremman organisoinnin my6té tehokkuus on kasvanut.
Yhteistyd henkiloston ja esimiesten kesken on parantunut. Henkildston tietoisuus
toiminnan tuloksellisuudesta on parantunut. Yhteistyo tiimien valilla on parantunut.
Henkil6ston aito kuuleminen on parantanut luottamuksen ilmapiiria. Esimiesten
keskinaisen yhteistydn parantuminen heijastuu positiivisesti henkilostoéllekin.
Kehittdmistyd nahdaan jatkuvana prosessina ja osana koko tyoyhteison toimintaa.
Innovaatiomyllyn kaltaista tydkalua mahdollisesti kaytetaan jatkossakin esim.
tyoolokyselyjen tulosten purkamisessa seka kehittamistoimenpiteiden
suunnittelussa, johtamisessa ja seurannassa.

Vaikuttavuus

Hankkeen kaikkien vaikutusten arviointi on tdssa vaiheessa hankalaa, koska
kotihoidon toimintaa on kohdannut useita suuria muutoksia hankkeen aikana.
Taloudellista arviointia tehd&én v. 2014 alkupuolella. Pystymme hyddyntamaan
hankkeessa saatuja oppeja ja kokemuksia tavoitteiden suuntaisesti.
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6.2. Oulun kaupunki, hyvinvointipalvelut, ikdéihmisten hyvinvointi
6.2.1 Organisaatiokuvaus, haasteet, tavoitteet

Organisaation kuvaus ja hankkeeseen osallistuneet organisaation osat

Oulun kaupungin hyvinvointipalvelut jarjestaa kaupunkilaisille lakien ja asetusten
mukaiset sosiaali- ja terveyspalvelut. Hyvinvointipalvelut vastaa my6s sosiaalisten
ongelmien ja niiden haittavaikutusten ehkaisemisesta ja vahentamisesta Oulussa.
Hyvinvointipalveluissa tydoskentelee noin 3 400 tydntekijaa. Oulun kaupungin
ikaihmisten hyvinvointi palvelualue kasittda kotihoidon, hoivahoidon ja ikaihmisten
hyvinvointia edistavat palvelut.

Intion Hoivakoti valmistui kesalla 2005. Hoivakoti on tarkoitettu henkil6ille, jotka
tarvitsevat pitkaaikaista jatkuvaa laitoshoitoa ja hoitajan apua ja kuntoutusta
paivittaisissa toiminnoissa. Osastot tuottavat sosiaalihuoltolain mukaista
pitkadaikaista laitoshoitoa. Osastot ovat Venla, psykogeriatrinen osasto, Verner,
perushoivan osasto ja Viola, perushoivan osasto. Siella toimii myos
hengityshalvaustiimi ja sinne on keskitetty nuoria hoivahoidossa olevia asukkaita.

Hankkeeseen osallistui noin 80 henkilda.

Haasteet hankkeeseen lédhdettdessa

Ikaihmisten hyvinvointipalveluissa oli korkeat sairauspoissaolot. Lisaksi tiimityon,
tyonjaon ja tiimien valisen yhteistydn kehittaminen nahtiin tarkeaksi.
Tyobhyvinvoinnin, tydssajaksamisen parantamiseksi ja tyourien pidentamiseksi
seka tydantajaprofiilin kehittamiseksi koettiin tarvetta parantaa tyépaikan ilmapiiria.

Tavoitteet hankkeelle

- Henkil6kunnan parempi osallisuus

- Oman tyon kriittinen arviointi

- Muutosvastarinnan muuttaminen voimavaraksi

- Asioiden kasittelyyn kaytetyn energian suuntaaminen perustehtavan
hoitamiseen

- Vahennetdan tybpahoinvointia ja lisataan tydhyvinvointia

- Toivomme tuloksellisuuden paranevan ja sairauspoissaolojen védhenevan
(tulostavoite asetettu)

- Tyo6hyvinvoinnin, tydssajaksamisen parantaminen ja tyéurien pidentadminen

6.2.2. Toteutus ja keskeiset kehittamistoimenpiteet

Hanke toteutettiin kohdan 3 mukaisesti. Kehittdmismittauksen vastausprosentti oli
hyva kaikissa tyoyhteisdéryhmissé. Ideoidut kehittdmistoimenpiteet kohdistuivat
tiimityon ja tyonjaon kehittamiseen, perehdytykseen ja tiedonkulkuun, ty6ilmapiirin
kehittamiseen.

Kehittamisen teemoiksi valittiin toimintakulttuurin kehittaminen, téiden organisointi
ja tyoprosessien kehittaminen. Tavoitteena oli yleinen toiminnan sujuvuus,
hoitotydn tehostuminen, turhan tyon eliminointi ja tyéhyvinvoinnin kehittaminen.
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1)Tiimin ja tydnjaon kehittaminen

- pidetaéan tiimipalaverit viikoittain

- tasapuolisuuden ja vastuun ottamisen lisdaminen tiimissa

- luodaan yhteiset pelisdannot, joita noudatetaan ja sitoudutaan niihin

- huomioidaan tyOkaverit ja autetaan joustavasti heita

- autonomisessa tyévuorosuunnittelussa tehdaan tyévuorosuunnittelu tiimeittain ja
huomioidaan omabhoitajille yhteisen ajan varaaminen RAI- arviointeihin ja
hoitosuunnitelmien tekoon

- tasoitetaan tyokuormaa siirtamalla sopivia toita iltapaivalle ja mm. kuntoutusta
jaksotetaan koko paivalle

- ty0t jaetaan tyoparin kanssa jokaisen tydvuoron alussa asukkaittain ja sovitaan,
mitka ty6t tehdaan yhdessa ja mitka yksin

- varaston ja kaappien tdydennyksesta huolehtii jokainen viivytyksetta eika vie
viimeista tavaraa

2) Perehdytys ja tiedonkulku

- laaditaan/paivitetaan perehdytysohjelma ja otetaan se systemaattisesti kaytt6on
- parannetaan erityisesti lyhytaikaisten sijaisten/keikkatyolaisten perehdytystéa
huomioiden mm. vaaratilanteet

- jarjestetaan yhteisia keskustelutilaisuuksia omaisille ja tehdaan kansio, johon
keratdan tarkeaa tietoa osaston kaytanndista

- hankitaan isompi taulu, johon kirjataan tarkeat tydvuoroa koskevat tiedot

3) Tydpaikan ilmapiirin kehittdminen

- jokainen ottaa vastuun ilmapiiristd, sanomisistaan / puhutaan avoimesti

- puhutaan mieluummin hyvista asioista, lisdtdan positiivisuutta ja innostuneisuutta
- valtetdan 'narinaa’, katsotaan peiliin seka pyydetaan ja annetaan anteeksi

- muistetaan kiittaa

- hyvaksynta

- annamme toisillemme kannustavaa ja rakentavaa palautetta

- jarjestetaan kivaa yhteista tekemista myos ty6ajan ulkopuolella

6.2.3. Tulokset ja vaikuttavuus

Tulokset

- kehittAmisideoiden toimintasuunnitelmat on tehty ja otettu kayttoon.

- osastoilla jokainen tiimi on valitsi kolme kehittdmistoimenpidetta, joille on nimetty
vastuuhenkilot

Tamanhetkinen tilanne:

- tiimipalaverit pidetaan osastoilla viikoittain ja yhteiset osastokokoukset
saannollisesti

- omaisille keratty kansioon tietoa osaston toiminnasta ja asukkaan hoitoon
liittyvista asioista

- tybnjako tydvuoron alussa sovitaan asukkaittain

- perehdyttdmissuunnitelma on paivitetty ja otettu kayttoon

- autonominen tydévuorosuunnittelu on aloitettu

- alkuvuodesta aloitettavaksi sovittu 'ryhtiliike’ on tuonut innostusta toimintaan ja
avoimuutta ilmapiiriin rohkeus omien ideoiden ja mielipiteiden esiintuomiseen on
lisdantynyt
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- omaisten huomiointi on lisdnnyt myos heidan tyytyvaisyyttaan

- tyontekijoista lahteva kehittamistyo lisasi selvasti intoa vieda
kehittamistoimenpiteita kaytantoon.

- Tyoilmapiirin arvioimiseksi Intionkodissa kehiteltiin malli, jossa tyontekijat

voivat paivittain valita erivarisen pallon yhteiseen kuppiin. Vihrea pallo kuvastaa
voimissaan olemista ja hyvaa fiilista, keltainen on "innopallo” ja punainen pallo
huonoa fiilistd. Esimies pystyy arvioimaan tilannetta laskemalla kunkinvariset
pallot. Yksinkertainen ja innovatiivinen malli meiddn omasta mielestamme!

- Kehittamishanke esiteltiin maaliskuisilla Vanhustydon messuilla Oulussa, jossa se
sai ansaitsemansa huomion.

Vaikuttavuus

Esimiehet ovat oppineet Lean-johtamisesta. Se on otettu tyokaluksi.
Sairauspoissaolot ovat hetkellisesti nousussa. limapiiri ei ole huono, vaikka
henkilostoa on jouduttu vahentdmaan taloudellisessa paineessa. Ty6ilmapiirin
kehittaminen mika oli yksi hankkeen tavoitteista. Sahlaaminen on vahentynyt,
jolloin selvitéan vahemmalla henkilokunnalla. Ikdihmisten hyvinvointipalvelut ovat
rakenteellisessa muutostilanteessa, jossa Lean-johtamisen periaatteita voi kayttaa
hyodyksi. Henkilosto kokee ettéd ovat pystyneet hydédyntdmé&an hanketta ja silla on
saatu positiivista julkisuutta.

6.3. Satakunnan sairaanhoitopiiri, Ensihoidon ja paivystyksen toimialue
6.3.1. Organisaatiokuvaus, haasteet, tavoitteet

Organisaation kuvaus ja hankkeeseen osallistuneet organisaation osat
Satakunnan sairaanhoitopiirin kuntayhtyma tarjoaa erikoissairaanhoidon palveluja
20 jasenkuntansa noin 226 000 asukkaalle yhteistydssa perusterveydenhuollon ja
sosiaalitoimen kanssa. Sairaanhoitopiirin sairaalat sijaitsevat Porissa, Raumalla ja
Harjavallassa ja naiden lisaksi psykiatrian toimipisteita on useilla eri
paikkakunnilla. Satakunnan sairaanhoitopiirin palveluksessa tydskentelee noin
3800 henkiléa. Satakunnan sairaanhoitopiirissa on vuodesta 2008 toteutettu
tydhyvinvointiohjelman mukaisia toimenpiteita.

Hankkeeseen osallistui ensihoidon ja paivystyksen toimialueelta noin 160
henkiloa. Tydyhteiséryhmien lukumaara oli 10.

Haasteet hankkeeseen l&hdettdessa

Painopisteina olivat mm. johtamisen kehittaminen, osaamisen tukeminen,
motivoivan ja merkityksellisen tyon edistiminen seka toimivan tydyhteisén
kehittaminen.

Tavoitteet hankkeelle

Hankkeen avulla haluttiin saada pysyva toimintamalli arkiasioiden kehittdmiseksi
paivystyksessa. Erityisené painopisteena sairaanhoitopiiri toivoi Lean-johtamisen
kehittamista, tydssajaksamisen tukemista seka tyohyvinvoinnin tukemista
toimialueella, jossa on ollut ko. haasteita ollut muutoksista johtuen. Hankkeella
sisall6lla toivottiin myds vastausta sairaanhoitopiirin tydhyvinvointiohjelman
painopisteiden tukemiseen paivystyksessa, joita ovat mm. johtamisen
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kehittdminen, osaamisen tukeminen, motivoivan ja merkityksellisen tyon
edistiminen seka toimivan tydyhteison kehittaminen.

6.3.2. Toteutus ja keskeiset kehittamistoimenpiteet

Hankkeen tavoitteiksi henkilostokyselyn ja ideapalavereiden perusteella otettiin
seuraavat asiat:

1. Tydvuorosuunnittelun kehittdminen, joka takaa kaikille tasapuoliset vuorot.
Listojen suunnitteluissa otetaan huomioon myds tydaikaergonomia.

2. Palaverikayttaytyminen (kokouskaytantojen selkiyttaminen)

3. Esimiesten toimenkuvan tarkastelu ja selkiyttdminen henkilékunnalle

4. Virka-ajan ulkopuolella |adketieteen ja hoitotyon esimiestoiminnan kehittdminen
5. Prosessikuvaussuunnitelma

6. HaiPro-tiimin toiminta

Toteutetut toimenpiteet

Henkildkunnan antamista 207:sta ideasta toteutettiin 37 toimenpidetta. Lisaksi
hankkeen lopussa on vield 10 ideaa toteutuksessa. Toteutetut
kehittamistoimenpiteet liittyivat esimiestydn kehittamiseen, palaverikaytanttjen
teravoittamiseen, pelisaantoihin, toimenkuvien tarkasteluihin, tydvuorosuunnittelun
kehittamiseen, prosessikuvauksiin, rekrytointiin, HaiPro-kasittelyihin, koulutuksiin
ja osaamisen kehittamiseen seka yhteisty6hon eri ammattiryhmien valill&.
Hankkeen aikana paatettiin hankkia myos asiakaspalvelukoulutusta ja
kahvihuoneeseen asennettiin kehittdmislaatikko — Kebo. Esimiehille pidettiin omia
valmennuksia, joiden anti koettiin hyvaksi. Hankkeen lopussa niité toivottiin jopa
enemman. Hankkeen lopussa paivystys parjasi kuuden organisaation joukossa
hyvin. Viideksi kehittamistydéryhmaksi jaetun yksikon jokainen ryhma tuotti
keskimaarin 7,3 ideaa (suositus 4-5) ja etenkin toimintakulttuuria ja yhteisty6ta
saatiin kehittyméaan hankkeen aikana.

6.3.3. Tulokset ja vaikuttavuus

Tulokset

Mittaustuloksia:

Kyvykkyyksien kehittyminen:
Esimiestoiminta: 72 % > 77 %
Toimintakulttuuri: 67 % 2 79 %
Asiakaspalveluprosessi: 76 % - 85 %

Tehokkaan tyGajan osuus: 41,4% - 44,9%
Sairauspoissaolot (pv) : 21 > 19,3

Tyo6syke-tulos

Esimiestyo: 2,9 - 3,0
Tyoyhteison toimivuus 3,0 - 3,1
Tyo6olot ja osaaminen 3,3 2 3,4
Tyokyky 7,8 - 8,1
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Henkilostokyselyn tulosten mukaan voidaan todeta suuntaa-antavasti
(seurantakyselyn vastausprosentti oli heikko), etta esimiestoiminta kehittyi 72
pisteesta 77 pisteeseen. Toimintakulttuuriosio parani 67 pisteesta 79 pisteeseen ja
prosessiosio 76:sta pisteesta 85:pisteeseen. Myos tehokkaan tydajan
prosentuaalinen osuus nousi 3,5% vuosien 2011-2012 valisené aikana.
Sairauspoissaolopaivat laskivat keskimaarin 1,7 paivaa (kalenteripaivind). Kevan
Tyosyke-tulosten mukaan paivystyksen henkilokunnan tydkykyarvio nousi 7,8
pisteestd 8.1:een. Myos esimiestyélle, tydyhteison toimivuudelle ja osaamiselle
saatiin hieman paremmat keskiarvot kuin vuonna 2010. Suuri haaste hankkeen
onnistumisen kannalta oli hektinen tyd. Ajan saaminen kehittamiselle on taman
luontoisessa tydssé haasteellista. Liséksi tiedon kulku henkiloston valilla
tydvuoroista johtuen vaatii suuria ponnisteluja. Henkilokunta oli kuitenkin erittain
sitoutunutta ja heilla oli valtavasti ideoita oman toiminnan kehittdmiseen. Lisaksi
esimiehet ottivat kehittdmisasiat tosissaan ja tdman ansiosta iso maara yhdessa
sovittuja toimenpiteita saatiin vietya kaytantoon ja toimimaan arjessa.

Kehittamistoiminnan tuloksia:

- esimiestoiminta selkiytynyt - motivaatio kasvaa

- jarjestetty koulutuksia - ammattitaito ja moniosaaminen lisaantyy

- osastotunnit - tiedottaminen paranee, prosessi tehostuu

- saatu mahdollisuus tydnohjaukseen

- itseohjautuvuus lisaantynyt

- uskalletaan tuoda epakohtia esille (asiallisesti) = positiivisuus ja rohkeus
kasvanut

Vaikuttavuus

Paivystyksen esimies koki, ettd hankkeen ansiosta pienryhmisséa péastiin luomaan
ja kehittamaan uusista ideoista toimenpiteita. Henkilokunta toi ideat esille
rohkeasti ja keskustelu oli avointa ja idearikasta. Paivystyksen esimiehet pohtivat,
ettd hankkeen ansiosta Lean-ajattelu ja toimintatapa varmasti vahvistui kaikkien
mielessa. Nakokulmaa kaytettiin mm. prosessikuvauksia tehtdessa. Paivystyksen
esimiesten mielestd suurin haaste hankkeen onnistumisen kannalta on sen
jatkuvuus.

6.4. HUS-Servis, Palkkapalvelut
6.4.1 Organisaatiokuvaus, haasteet, tavoitteet

Organisaation kuvaus ja hankkeeseen osallistuneet organisaation osat

Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri (HUS) on uusmaalaisten kuntien
perustama 1.1.2000 toimintansa aloittanut kuntayhtymaé, jonka liikevaihto on lahes
2 miljardia. HUS kuntayhtymdassa on viisi sairaanhoitoaluetta; HYKS-
sairaanhoitoalue, Hyvink&an, Lohjan, Porvoon ja Lansi-Uudenmaan
sairaanhoitoalueet. Sairaanhoidollisia tukipalveluita tuottavat HUS-Apteekki,
HUSLAB, HUS-Kuvantaminen ja Apuvalinekeskus ja muita tukipalveluita HUS-
Desiko, HUS-Logistiikka, HUS-Servis, Ravioli ja HUS-Tilakeskus. HUS:n alueella
toimii 23 sairaalaa.

HUS-Servis on HUS:n omistama kunnallinen liikelaitos, johon on keskitetty
potilashoidon tukipalvelut; tekstinkasittely ja asiointipalvelut seka hallinnolliset
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tukipalvelut; henkilostopalvelut ja talouspalvelut. Henkilostopalvelut sisaltavat
palkka-, palvelussuhde-, rekrytointi-, koulutus- ja hallintoasiakirjapalvelut.
Palkkapalveluihin on keskitetty HUS:n noin 22 000 henkilon palkanmaksu.
Palkkapalveluissa on palkanlaskenta, sairausvakuutusasiat (sv-tiimi) ja
palkkakirjapito. Henkil6ité palkkapalveluissa on noin 40.

Haasteet hankkeeseen l&hdettdessa

- palkkapalvelut sairaanhoitoalueilta palvelukeskukseen 1.1.2000, josta HUS-
Servisiin 1.1.2009

- toiminta jatkui samanlaisena kuin oli sairaanhoitoalueilla, yndenmukaisia
toimintatapoja ei ollut eika kirjallisia ohjeita (ohjeet padasiassa HUS:n
ohjekirjeina ja sdhkdpostiviesteind)

- kaikki esimiehet vaihtuivat vuosien 2009 — 2012 aikana, henkilost6 odotti
muutoksia ja osa jopa pelkasi niita

- henkildstéhallinnon itsepalvelutoimintojarjestelméan (Oracle EBS) kayttdonotto
2009 — 2011 (aikaisemmin kaikki palvelussuhde- ja palkkatiedot oli kirjattu
Prima palkkajarjestelmaan)

- muutto Lansi-Pasilasta omista tythuoneista Kalasatamaan monitoimitilaan oli
tiedossa hankkeen alkaessa

- muutosvastarinta kaikkiin muutoksiin mm. yhdenmukaisiin toimintatapoihin
melko voimakasta

- hankkeelle ja ulkopuoliselle sparraajalle oli selkea tilaus

Tavoitteet hankkeelle

1. Henkiléstotuottavuuden nousu, joka nakyy tehollisen tydajan lisdantymisena
tasolta 55,9% (2011) tasolle 58,1% (2013). Tulokset saadaan tammikuussa 2014.
- esimiestoiminnan vahvistaminen; esimiesindeksi tasolta 3,07 (2011) tasolle 3,8
(2013). TOB-kyselyn tulokset saadaan joulukuussa 2013.

- tyon sujuvuuden kehittdminen, turhan tydn tunnistaminen ja poistaminen
(yhteiset toimintatavat)

- ty@hyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen parantaminen

2. Vahvistaa organisaation kykya ratkaista kohtaamiaan haasteita; joka nakyy
asiakastyytyvaisyyden nousuna ka. 4,36 (2011) ka. 4,4 (2013).

- henkiloston aloitteellisuutta ja ennakoivaa toimintaa lisdamaan asiakaspalvelun
ja saumattoman yhteistyon jatkuvaksi kehittamiseksi

- varmistetaan, etté asiakkaiden kokema henkiloston asiantuntemus ja
ystavallisyys sailyy

3. Hanke tukee palvelussuhde-palkkaprosessin tehostamisprojektin toteuttamista

6.4.2. Toteutus ja keskeiset kehittamistoimenpiteet
Hanke toteutettiin kohdan 3 mukaisesti.

Tavoite 1:

- organisaatiota selkiytettiin; yksi tiimiesimies koko palkkapalveluilla aikaisemman
4 tiimiesimiehen sijaan (kevat 2013) ja 9 tiimista 4 tiimiin seka toimintatapa
aakkosittain jaetuista omista asiakkaista tiimin yhteisiksi asiakkaiksi. Tyokuormitus
tasaantui.
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- tyonjakoa selkiytettiin eri yksikoiden valilla; jarjestelmasihteeri, palkanlaskija ja
palkkakirjanpitaja =>

- toimintoja keskitettiin; vuokrien periminen palkasta ja luottamushenkildiden
palkkioiden maksu seké talouspalveluista siirrettiin palkkioiden maksu yhdelle
palkkatiimille

- palkkakirjanpito séhkdistettiin lahes kokonaan; kopiopaperin sdastd noin 15 000
— 20 000 arkkia vuodessa seka tybn saasto

- useita eri tydvaiheita séhkaoistettiin esim. palkkaluetteloiden tarkistaminen
sahkdisesti nopeutti vuorokaudella tarkistamista, saasti 8 — 10 laatikollista paperia/
kuukausi seka palkkaluetteloiden tulostus- ja kuriiripalvelut loppuivat

- palkkakirjanpitajien osaamista laajennettiin perehdyttamalla palkanlaskijan
tehtaviin

- iso arkistoprojekti toteutettiin muuton yhteydessa; vuokrakustannukset vahenivét
2350 €/kk, saasto noin 14 000 €/ 1.7. — 31.12. 2013 ja vaikutukset kustannuksien
kautta tuottavuuteen (arkisto keskitetty)

Tavoite 2:
- HUS:n henkilostdlle ja esimiehille tehtiin toimintaohjeita intraan seka tydohjeita
palkkapalveluihin

Tavoite 3.
- palvelussuhde-palkkaprosessia kehitettiin esim. tydnjakoa selkiyttamalla,
yhteisten ohjeiden tekemisella

6.4.3. Tulokset ja vaikuttavuus

Tuloksia ja vaikuttavuutta

- palkanlaskennan ja palkkakirjanpidon henkildstén kyselyn tulokset nousivat
lukuun ottamatta jarjestelmia ja tyévalineita koskevia osuuksia

- sv-tiimi jatti vastaamatta hankkeen loppukyselyyn (kannanotto
palkkauskysymykseen)

- tiimien uudelleen organisointi tasasi tyokuormitusta ja lisasi tyéhyvinvointia

- yhdessé tekeminen lisaantyi; omista asiakkaista tiimin yhteisiin asiakkaisiin
vahensi selvitystyota

- tehtévien keskittdminen paljasti erilaisia toimintatapoja, mik& auttoi toimintojen
yhdenmukaistamista

- tehtavia keskittamalla jai enemmaén aikaa ns. perustehtavien tekemiseen, mika
myos lisasi tyéhyvinvointia

- perustettiin PATA-ryhma (=palkkapalveluiden taitajat); 2 palkanlaskijaa,
palkkakirjanpitdja ja sv-tiimildinen, joiden tehtavana on perehdyttad, ohjeistaa,
yhdenmukaisten toimintatapojen kayttéonotto ja laadunvarmistaminen esimiesten
tuella

- aloitettiin palkanlaskijan uramallin kehittdminen

- hankkeen aikana myonteinen asenne jatkuvaan kehittdmiseen ja joustavuuteen
lisdantyi eniten palkanlaskennassa ja palkkakirjanpidossa

Hankkeen tuottavuuden nousun tulokset saadaan vasta vuonna 2014 (TOB- ja
asiakastyytyvaisyystulokset seka tiedot tehollisen tyfajan lisd&ntymisesta).
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Nykyisten tulosten perusteella voidaan sanoa hankkeen onnistuneen ja
kehittdminen sai tuulta purjeisiin.

6.5. Nurminen Logistics, huolinta- ja lisdarvopalvelut
6.5.1 Organisaatiokuvaus, haasteet, tavoitteet

Organisaation kuvaus ja hankkeeseen osallistuneet organisaation osat

Nurminen Logistics on kansainvélinen logistiikkayhtid, jonka juuret ovat yli 120-
vuotiaassa suomalaisessa perheyrityksessa. Toiminta-ajatuksenamme on tuottaa
ja tarjota korkealaatuisia ja asiakkaiden kilpailukykya vahvistavia
logistiikkapalveluja Suomessa, Itameren alueella seka Vengjalla ja muualla It&-
Euroopassa.

Nurminen Logistics tuottaa korkealaatuisia logistiikkapalveluja, kuten
rautatiekuljetuksia, terminaalipalveluja, huolintaa seka erikois- ja raskaskuljetuksia.

Hankkeeseen osallistui Huolinta ja lisdarvopalvelut —liiketoimintayksikko, pitden
siséllaan yksikon hallinnon ja myynnin, tavarankasittely- ja huolintatoiminnot
Helsingin Vuosaaressa seka huolintatoiminnot Raumalla, Turussa ja Vaalimaalla.
Yhteenséa hankkeessa oli mukana noin 80 henkildéa ja 8 ryhmaa.

Haasteet hankkeeseen l&hdettdessa

- Toiminta edellyttad nykyisten resurssien laajempaa moniosaamista.

- Volyymivaihtelut suuria, resurssit valilla riittdmattomia/ylitoita.

- Paallikkotason tehtavajaon kirkastaminen - johtamisen ja operatiivisen tyon jako.
- Henkildston omatoimisuuden, aloitteellisuuden lisaaminen, kehitysasioiden
kasvattaminen.

- Aiempi YT-prosessi painolastina, henkiloston luottamuksen ja
tulevaisuudenuskon palauttaminen. Yhteen hiileen puhaltaminen.

- Prosessien tarkentaminen.

Tavoitteet hankkeelle
Tavoitteiksi asetettiin tuottavuuden lisdadminen, henkiloston ideoiden/aloitteiden
parempi hyddyntaminen ja seuranta seka palaverikaytantéjen kehittdminen.

6.5.2. Toteutus ja keskeiset kehittamistoimenpiteet

Hanke toteutettiin kohdan 3 mukaisesti. Kehittdmismittauksen vastausprosentti oli
hyva kaikissa tyoyhteiséryhmissa.

Ideoidut kehittAmistoimenpiteet kohdistuivat tdéiden organisointiin, toimintakulttuurin
kehittamiseen, palaverikaytantoihin, sisédiseen viestintaan, esimiestoimintaan,
tyoprosesseihin seka -ohjeistuksiin ja osastojen valiseen toiminnan kehittamiseen.

Toteutettuja toimenpiteita:

- Asiakasohjeistukset kerataan yhteen kansioon.
- XMR (CRM) koulutusta.

- Huolintaohjeiden paivittaminen.

- Kaytannon tutustuminen eri osastoihin.
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- Asiakaspalveluprosessin kehittdminen ja vastuista sopiminen (vuoron vaihtuessa).
- Myynnin ja osastojen valisen yhteistyon lisaaminen.

- Sovittujen toimenpiteiden / tehtavien vastuuttaminen ja aikataulutus.

- Info tulevista toista.

- liImoitetaan rikki menneet tyokalut kirjaamalla ne yhdessa sovittuun paikkaan —
esimies tarkistaa listan sdanndllisesti.

Toteutuneita toimenpiteita 3,4 / yksikko

Kyvykkyyksien kehittyminen:
Esimiestoiminta 87 % - 90 %
Toimintakulttuuri 81 % > 79 %
Tybprosessi 85 % > 79 %

6.5.3. Tulokset ja vaikuttavuus

Tulokset

Kyvykkyyksien kehittyminen:
Esimiestoiminta 87 % = 90 %
Toimintakulttuuri 81 % 2> 79 %
Tyoprosessi 85 % > 79 %

Seurantajakson aikana sairauspoissaolojen maara laski.

Johtuen ajanjaksolla tapahtuneista tehostamistoimenpiteisté ja organisaation
merkittavista muutoksesta, hankkeella arvioidaan olevan kuitenkin myonteisia
vaikutuksia arvioidessa esimiestoimintaa.

Muutoksesta huolimatta, esimiestoiminnan kyvykkyys laski vain jonkin verran.
Painotus toimintakulttuurin parantamiseen tuotti hyvia tuloksia, pelisdantoja luotiin ja
tyoprosesseihin kiinnitettiin huomiota.

Vaikuttavuus

Arvioitaessa tuloksia suhteessa asetettuihin tavoitteisiin tuottavuuden lisdantyminen
nahdaan pidemmalla aikavalilla. Hanke paransi selkeasti henkildston
ideoiden/aloitteiden hytdyntamista ja seurantaa seka palaverikaytantoja.
Identifioituja kehittamistoimenpiteita jatketaan sekéa kannustetaan jatkamaan
innovatiivisuutta tyohyvinvoinnin kehittamiseksi.

6.6. Osuuskauppa Arina
6.6.1 Organisaatiokuvaus, haasteet, tavoitteet

Organisaation kuvaus ja hankkeeseen osallistuneet organisaation osat
Osuuskauppa Arina on pohjoissuomalainen osuuskunta, jonka omistavat yli 138
000 asiakasta, 63 % alueen kotitalouksista (12/2011). Arinan tehtavana on tuottaa
palveluja ja etuja asiakasomistajille seka huolehtia Pohjois-Suomen ja
pohjoissuomalaisten hyvinvoinnin kehittamisestéa. Arina tuottaa Pohjois-Suomessa
monipuolisia market- ja erikoisliikekaupan, likennemyymala- ja polttonestekaupan
sekad matkailu- ja ravitsemiskaupan palveluja.
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Osuuskauppa Arinasta TSR hankkeeseen osallistui viisi yksikkda: Kodin Terra
Rovaniemi, S-Rauta Kemi, Original Sokos hotelli Arinan kerroshoito ja aamiainen,
Rosso Oulu ja omistaja- ja markkinointipalvelut.

Henkilostomaara hankkeessa oli noin 110 ja tydyhteiséryhmien lukumaara 8.

Haasteet hankkeeseen lahdettdaessa

- Viestinta ja tiedon kulku

- Osaaminen ja oppiminen

- Palautteen antaminen

- Tehtavien ja tavoitteiden selkiyttdminen

Tavoitteet hankkeelle

- Tyodyhteistjen tehokkuuden lisdéaminen, keskittyminen oikeisiin asioihin

- Tydhyvinvoinnin ja tyoturvallisuuden parantaminen

- Hiljaisen tiedon ja hyvien kehitysideoiden parempi hyddyntaminen toiminnan
kehittdmiseksi

- Kustannustehokkuuden parantaminen

6.6.2. Toteutus ja keskeiset kehittamistoimenpiteet

Hanke toteutettiin kohdan 3 mukaisesti. Kehittamismittauksen vastausprosentti ol
hyva kaikissa tyoyhteisoryhmissé. Hankkeessa painottui asiakaspalvelun ja
myynnin kehittaminen, osaamisen lisddminen ja oppimisen kehittdminen seka
yhteistyon lisaéaminen. Ideoidut kehittamistoimenpiteet kohdistuivat tdiden
organisointiin, toimintakulttuurin kehittamiseen, palaverikaytantoéihin, sisaiseen
viestintdan, esimiestoimintaan, tydprosesseihin seka -ohjeistuksiin.

Keskeiset kehittamistoimenpiteet on esitetty kohdassa 6.6.3.

6.6.3. Tulokset ja vaikuttavuus

1.Rosso Oulu

- Sovittu pelisaannot ja kayty ne yhdessa lapi

- Aloitettu saannolliset esimiespalaverit

- Vaihdettiin kassakoneiden paikkaa, mika helpottaa tyoskentelya
- Henkil6kunta mukana tydvuorosuunnittelussa (vuorotellen)

- negatiiviset asiakaspalautteet vahentyneet

- henkiléstokuluihin tullut huomattava parannus

- henkilén kunnan fiilis ja tekemisen meininki on huomattu

- myyntikate kunnossa

- keskiostos noussut huomattavasti

- "kriisipalaverit” paallikon kanssa jaaneet pois, enemman aikaa normaalin tyon
tekoon

- Rosson Rosa asiakastyytyvaisyys tutkimuksessa Oulun Rosso 8. paras, aiemmin
viimeinen (57)

- Secret Visitor tulokset parantuneet myds huomattavasti, myodskin ketjun
ylakvartaalissa

- Siisteys parantunut
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Mittaustuloksia:

Esimiestoiminta: 63 % - 80 %

Toimintakulttuuri: 69 % - 87 %

Asiakaspalveluprosessi: 82 % = 95 %

2.Kodin Terra Rovaniemi

- Huolehditaan tyovalineet paikoilleen toimintakuntoisina

- Koulutusta uusista tuotteista

- Harjoittelijoille [aht6haastattelulomake

- Tehtavakuvat ja osastokohtaiset tyokortit selkeiksi

- Osastopalavereissa aktiivista toiminnankehittamista koko ajan

myynti + 23%, kate + 9%
sairauspoissaolot - 6% / 3,31 (edv 3,51)
positiiviset kokemukset ja palautteet mm. tehtavakorteista, tydén organisoinnista,
rekrytoinneista ja perehdyttamisesta
osastopalavereissa aktiivista toiminnankehittamisté koko ajan
- “olemme tyytyvaisia kehitykseen ja suuntaan”

Mittaustuloksia:

Esimiestoiminta: 79 % - 80 %
Toimintakulttuuri: 76 % = 79 %
Asiakaspalveluprosessi: 79 % = 77 %

3.0riginal Sokos hotelli Arinan kerroshoito ja aamiainen

- Ergonomiatarkastukset pidetty

- Hyvin tehty ty6 huomioidaan

- Laatukierrokset saanndllisesti — taydellisesti siivotusta huoneesta palkitaan
- Yhteisia virkistyspaivia

- Harjoittelijoiden ja uusien tyontekijoiden hyva perehdyttaminen, luotu
perehdyttdmiskansio

- Toimiston valkotaulun tiedotettavat asiat pidetédéan ajan tasalla

Esimies on saanut rohkeutta omaan tybhonsa, apuja toteutukseen ja ideointiin seka
tyovalineita puuttumiseen ja palautteen antamiseen. > uuden tutkimustulosten tulos
esimiestyostad kompetenssi 95 %

Kaytossa laadunseuranta ja tydssa onnistumisen lomake —>henkilékunta saa
palautetta tyostansa ja tydnarvostusta pidetaan esilla naiden avulla.
Laadunvalvonnan tulokset kiitettavalla tasolla.

Sairauspoissaolot vahentyneet 4,55% - 3,70% - yli 600 tuntia vahemman vuoden
alusta.

Mystery shopping tulos parantunut 84 - 89.

Negatiiviset asiakaspalautteet vahentyneet merkittavasti. Kesalla ei yhtaan
palautejarjestelman palautetta hotellin kerroshoidosta tai aamiaisesta.

Esimies on my6s kehittanyt itseaan ja tehnyt uuden kehityskeskustelulomakkeen.

Mittaustuloksia:

Esimiestoiminta: 81 % = 95 %
Toimintakulttuuri: 85 % = 95 %
Asiakaspalveluprosessi: 88 % - 97 %



LOPPURAPORTTI 2%

mcompetence

,- Tyssuojelurahasto

Vaikuttavuutta henkilostotuottavuuden kehittdmiseen TSR NO 112223

4.0Ma —tiimi

Omistajapalvelutiimilla kokonaisarvosana nousi 86,1 - 90,9. Kaikki arvosanat olivat
kirkkaasti 'vinrealld’ alueella.

Markkinointi- ja omistajatietotiimilla kokonaisarvosana nousi 82,3 - 91,3. Kaikki
arvosanat niin ikaan kirkkaasti vihrealla.

Kehityskohteista vastuiden ja velvoitteiden maarittely, tavoitteiden asettaminen seka
muutosten ja kehityksen edistaminen kehittyivat hienosti.

5.Kemin S-Rauta
Hanke avasi hienosti kehittdmisilmapiirid. Tata kautta myynnin ja katteen
parannuksen kehittdmiseen on hyvat mahdollisuudet pidemmalla aikavalilla.

Keskeiset kehittamistoimenpiteet:

- kehityskohteista takuukansio, osastojen viestivihkot, tehtavéakortit ja
henkilokohtaiset viestilokerikot ovat helpottaneet tydntekoa ja saaneet positiivista
palautetta.

- aloitettu s&&nnolliset osastopalaverit.

- aloitettu koulutustarpeiden selvitys.

Havaintoja hankkeen ajalta:

- "sahlaaminen” turhan tyon tekeminen vahentynyt.
- asiakastyytyvaisyys parantunut.

- myynti kasvanut +11%.

- kate kasvanut + 6%.
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7. Organisaatioiden kokemukset kehittamiskokouksista ja hyvien
kaytantdjen jakaminen

Hankkeessa toteutettiin kolme yhteista kehittamiskokousta:

1.

kehittamiskokous pidettiin 12. - 13.9.2013 Helsingissa.

Kokouksessa maariteltiin mista osatekijoistéd hankkeen teemat muodostuvat,
mité hyvia kaytantoja on jo lIoydetty, miten yhdessa kehitetddn menetelmia,
malleja ja kuinka toteutamme muutosta asiakasorganisaatioissa.

kehittamiskokous 18.1.2013 Rovaniemella:

Kokous keskittyi asiakasorganisaatiokohtaisten kehittamisideoiden, -
toimenpiteiden, ja tavoitteiden esittelyyn, tiedon valitykseen, ideoiden
jatkokehitykseen, parhaiden kaytanttjen jakamiseen seka valiraportin
tarkistamiseen.

kehittamiskokous 19. - 20.9.2013 Helsingissa:

Kokouksessa tehtiin yhteenveto hankkeesta. Lisaksi tehtiin kokonaisarviointi,
arvioitiin hankkeen vaikuttavuutta seka katselmoitiin
asiakasorganisaatiokohtaiset tulokset.

Hyvien kaytantdjen jakaminen toteutettiin organisaatiokohtaisissa ohjausryhmien
kokouksissa, hankkeen yhteisissa kehittamiskokouksissa seka sahkoisen
kehittamistyokalun ja séhkdpostin valityksella.

Yhteiset tilaisuuden —ohjausryhmien kokoukset ja hankkeen kaikille asiakkaille
yhteiset kehittdmiskokoukset - havaittiin hyddyllisimmiksi, tehokkaimmiksi tiedon
valitykseen seka hyvien kaytantdjen edelleen kehittamiseen. Séhkoaisilla
kehittamistyokaluilla ei synny sita valitonta keskustelua mita kehittamiskokouksissa
havaittiin. Em. ty6kalujen kaytt6 koettiin erilliseksi arjen tydsta, joten niiden kaytto
olisikin kytkettava tiivimmin organisaation johtamiseen ja kehittamistoimintaan
yleisesti.
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8. Yhteenveto

Hankkeessa l0ydettiin tapoja, joilla henkilostétuottavuuden ja tydelamén laadun
kehittdminen vakiinnutetaan osaksi organisaation johtamisjarjestelmaa ja
toimintamallia siten, ettéd syntyy tuloksellinen jatkuvan kehittdmisen malli.
Hankkeessa mitattiin konkreettista liiketoimintakapasiteetin ja tuottavuuden
kehittymistd mm. tehollisen tybajan, myynnin ja myyntikatteen lisdantymisena.
Henkilostokehittamisen vaikutusta tyourien jatkumiseen arvioidaan tapahtuvan
pitkalla aikavalilla seurantamittauksella mitattujen yhteisoéllisten kyvykkyyksien —
esimiestoiminta, toimintakulttuuri- kehittymisen seka hankkeen jalkeisen
kehittamistoiminnan myota.

Hankkeella maaréallisena tavoitteena oli toteutuneiden tyéelamainnovaatioiden
maaran moninkertaistaminen, minké todettiin tapahtuneen kaikissa mukana olleissa
tyoyhteiséryhmissa. Laadullisina tavoitteina oli parantaa johtamis- ja
organisaatiokulttuuria, mik& nékyy henkildston kokeman tydelamén laadun,
asiakastyytyvaisyyden, yhteistyon, tydssa jaksamisen ja tydmotivaation
parantumisena. Taltd osin hankkeessa paastiin hyvaan alkuun esimiestoiminnan ja
toimintakulttuurin kehittdmisen osalta.

Hanke koettiin hyodylliseksi jopa yt-prosessin aikana. Asetetut tavoitteet
paaasiallisesti saavutettiin hankkeen aikana ja ideapankkiin jai runsaasti
kehittamistoimenpiteita tulevaa kehittamista varten. Henkilosto osallistui
kehittamistoimintaan aktiivisesti, erityisesti ideoimaan oman tyon ja tyopaikan
kehittamisen hyvaksi. Hankkeen tulokset ovat nahtavissa niin tyoilmapiirissa,
tyohyvinvoinnissa kuin henkiléston tuottavuudessa.

Hanke alkoi asiakasorganisaatioille sopivaan aikaan ja paljon muutoksia
saavutettiin lyhyen ajan sisalla. Kuitenkin merkittavimmat tulokset saavutetaan
pitkalla aika valilla —vuosien aikana- toteuttamalla systemaattista henkilostélahtoista
kehittamisprosessia koko organisaatiossa. Vaikka tulokset nakyvat vahitellen ja
viiveella jatkuva kehittdminen koettiin hyddylliseksi ja se halutaan liittaa osaksi
jokapaivaista toimintaa.

Ulkopuolinen kehittamisasiantuntija —sparraaja- tehosti ideointia ja
kehittdmistoimenpiteiden toteutusta. Haasteellisissa tilanteissa todettiin, etta
ylimman johdon tukea odotetaan entista enemman. Esimiestydn todettiin olevan
haasteellista ja esimiehet tarvitsevat enemman tukea ja arvostusta omaan
tyohonsa, jotta jaksavat tukea ja motivoida henkilostoaan.

Hankkeen aikana toteutettiin useissa kohdeorganisaatioissa samanaikaisesti
rakenteellisia muutoksia, jotka toivat haasteita henkilostdlahtdiseen kehittamiseen.
Vaikka kehittamisesta oli hyotya myds muutosten aikana, on vaikuttavuuden
osoittaminen hyvin vaikeaa rakennemuutosten takia. Niissa organisaatioissa, joissa
rakenteellisia muutoksia ei toteutettu, saatiin paremmat tulokset tavoitteiden
toteutumisessa ja HR-kehittdmisen vaikuttavuudessa taloudelliseen suorituskykyyn.

Haasteena on edelleen saada systemaattinen HR-kehittaminen osaksi ylimman
johdon strategista pitka tahtaimen suunnittelua. Vaikka hanke tukee HR-
kehittamisella saavuttavaa taloudellista tuloksellisuutta ja tulokset vahvistavat
tieteellisesti hyvaksyttya henkilostotuottavuuden kehittdmisen teoriaa, on johdon
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sitoutuminen jatkuvaan henkilostokehittamiseen edelleen puutteellista. Tahan
ongelmaan hanke ei tdysin anna vastausta ja olisikin hyodyllista selvittaa miten
johto saadaan vakuutettua HR-kehittdmisen hyddyista niin, etta se saadaan osaksi
strategista lilketoiminnan jatkuvaa kehittdmistd. Onko syyna mahdollisesti HR-
johdon etaisyys ylimmasta liiketoimintajohdosta, jolloin HR-yhteys strategiseen
johtamiseen on puutteellinen? Vai onko HR-johdon tietotaito taloudellisesta
liketoimintajohtamisesta puutteellista, jolloin HR-kehittAminen ei pd&se strategiseen
rooliin ylimmaéan johdon paattksenteossa?

9. Hankkeen tulosten viestinta

Hankkeen tuloksista ja kehittamismallista viestittiin useissa julkisissa
seminaareissa:

Tilaisuus: KEVA Kaari-ohjelman Henkilost6johtamisen seminaari.
Luento: Tydelaman laadun merkitys organisaation kilpailukyvylle
Yhteyshenkilo: Eeva-Liisa Nurmi

Aika: 9.4.2013

Organisaatio: KEVA

Rooli: asiantuntijaluento (1 h) ja paneelikeskuskustelu

Tilaisuus: KT Kuntatydnantajien ja kunta-alan paasopijajarjestdjen
tuloksellisuuskampanjan seminaari, Terveys- ja sosiaalialan tuloksellisuuden
tekijat, Luento: Miten tydhyvinvointi muutetaan euroiksi?

Yhteyshenkilo: edunvalvonta-asiamies, TtM. Eija Kemppainen

Aika: 23.4.2013

Organisaatio: Suomen lahi- ja perushoitajaliitto

Rooli: Asiantuntijaluento (1,5 h) ja ryhmaty6

KuntaTV-haastattelu: Helsingissa KT:n ja kunta-alan paasopijajarjestdjen
seminaarissa 23.4.2013

Lahde: kuntaTV: http://www.kunta.tv/web/guest?fileld=150594

Aihe: Tyohyvinvoinnin kehittdmisesta suuret hyddyt

Tilaisuus: TYSRA seminaarin luento: Tydhyvinvointi strategisesti
kuntaorganisaatioissa.

Yhteyshenkil: Taina Tuomi

Aika: 6.6.2013

Organisaatio: KEVA

Rooli: asiantuntijaluento (2 h) ja keskustelutilaisuus
Asiantuntijahaastattelut mediassa

10. Hankkeen rahoitus
Tyo6suojelurahaston (50 %) rahoitus mahdollisti laajan kuuden eri organisaation

kehittamishankkeen toteuttamisen.
Hanke toteutettiin budjetin mukaisesti.


http://www.kunta.tv/web/guest?fileId=150594
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11. Hankkeen lopetus

Hankkeen viimeinen yhteinen kehittdmiskokous pidettiin 19.- 20.9.2013 Helsingissa.
Hanke lopetettiin 30.9.2013.



