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Hankkeen tavoite

« Kehittamishankkeen tavoitteena oli panostaa entistd paremmin seka yksilén ettd tiimin tyokykyyn ja
tyohyvinvointiin tyokykyjohtamisen kautta. Kehittamishankkeen aikana tyékyvyn johtamisen malleja kehitetaan
esimiesten kokemusten ja tarpeiden pohjalta, mika sitouttaa heitd mallien toteuttamiseen. Tavoitteena on myds
laatia suunnitelmia, kehitettyjen mallien levittamiseksi koko organisaatioon.

* Toimenpiteet:

* 1. Kehittamisryhman kokoaminen, kehittamisen kohteen tadsmentaminen ja tarkempi kohdentaminen seka ideointi
yhdessa toisten yritysten kanssa

* 2. Tyokykyjohtamisen mallin kehittaminen esimiesten kokemusten ja tarpeiden pohjalta ja esimiesten
sitouttaminen sen toteuttamiseen

* 3. Suunnitelman laatiminen kehitetyn mallin levittamiseksi koko organisaatioon

e Tavoitteiden tarkennus tammi-helmikuussa:

* Tyohyvinvointimuotoilu -projektin tarkemmaksi tavoitteeksi maariteltiin tyokykyjohtamisen kasikirjan laatiminen,
johon on koottu yhteiset toimenpiteet ja periaatteet tyontekijakeskeisesti sisaltéja kehittaen.

* Hankkeen aikana kasikirjan runko ja teemat valmistuivat, kahden yrityksen (Enersense Oy:n ja Empower QOy:n)
toimintatavat yhdistettiin ja linjastettiin sekd tarkoituksenmukaiset uudet toimintatavat luotiin. Ensimmainen
askel uuden kulttuurin luomiseen on otettu.

 Kaikki hankkeelle asetetut tavoitteet saavutettiin.

@ enersense



tiimi

Minna Pietikdainen, Kaisa Aro, Aletta Purola.




Johdanto

Jokaisella muotoilijalla on oma

lahestymistapansa ja erilaisissa muotoilun

lahestymistavoissa taas on omat
toimintatapansa, mutta on tiettyja yleisia
toimintoja, jotka yhdistavat naita kaikkia.
The Design Council, brittildinen
muotoiluorganisaatio, on kehittanyt
Tuplatimantti -mallin kuvaamaan tata.
Tuplatimantti on yksi yleisimmista
prosesseista, joita

kaytetdaan palvelumuotoilun perustana
Tuplatimanttimalli on jaettu neljaan
erilliseen osaan: Loyda (discover), Kehita
(define), Maarita (develop) ja Tuota
(deliver).

Tuplatimantti mallintaa sita, miten
muotoiluprosessi kulkee ajattelua ja
mahdollisuuksia laajentavista kohdista
vaiheisiin, joissa ajattelua ja
mahdollisuuksia taas tarkoituksella
kavennetaan, ja joissa keskitytdaan aivan
tietynlaisiin tavoitteisiin.

Enersensen tydhyvinvointimuotoiluhanke
eteni myds tuplatimantista tuttujen
vaiheiden kautta, jotka esitelldan tissa
portfoliossa.

LOYDA MAARITA

Ratkaise oikea ongelma

enersense

Ratkaise ongelma oikein

@ enersense



Vaihel: LOYDA

Osal — Taustatutkimus
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1.1 ENERSENSEN TAVOITTEET JA
TOIMINTAYMPARISTO

Enesenselld on tapahtunut iso yhdistyminen kun Enersense ja
Empower sekd Varvaamo yhdistyivat.

Enersensen haasteina viimeisen vuoden aikana ovat olleet YT-
neuvottelut ja koronan tuomat ongelmat.

Yrityksessa on ollut suuria muutoksia, joten haluttiin lahtea
panostamaan tyokykyjohtamiseen.

Enersensen tavoitteena on luoda konsernin yhtendinen linja
tyokykyjohtamiselle.

Enersenselld on kolme erilaista liiketoiminta segmenttia, joilla
kaikilla on omat haasteensa tyokykyjohtamisessa. Siksi projektiin
otettiin mukaan henkil6ita jokaiselta osa-alueelta, jotta kaikki
saadaan osallistettua.

Tyokykyjohtamista halutaan ldhtea kehittdm&an palvelumuotoilun
avulla. Tavoitteena on, ettd tydkykyjohtaminen alkaa heti paivasta
yksi kun tyontekija tulee taloon ja paattyy siihen kun henkild
lahtee eldkkeelle.

Tyontekijat ovat paljon etdna ja eivat nde esihenkilda ja tama on
tuonut haasteita johtamiseen.

Tavoitteena on tunnistaa uusia tyokykyjohtamista tukevia
toimenpiteité ja toimintatapoja ja luoda niille yhteiskehittamalla
ohjeistukset.

Halutaan lisata esihenkildiden ymmarrysta tyokykyjohtamisesta.
Esihenkilot halutaan sitouttaa jokapaivaiseen
tyokykyjohtamiseen, jonka avuksi luodaan tyokykyjohtamisen
kasikirja.

Meidan tavoite:

enersense

e Uusien
tU;III;IItataPUjCII ja. —M-isti—tied-&mme,—
kaytantdjen etta olemme
luominen onnistuneet:
* Ymmarryksen * Palautteen
lisddminen. keraaminen.
* Sitouttaminen * Tyokyvyn
tyokykyjohtamisee mittaaminen
n * Kehityksen
——Rakentax setranta:
tydkykyjohtamisen
kasikirja.
Bisnesongelma, jota
ratkaisemme:

Mita meidan taytyy

Ty6kykyjohtaminen

huomioida: Mika rajoittaa meita: |
+ Tyontekijéiden + Kaytettavat
tarpeet resurssit
* Eri liiketoiminta- * Aikataulu
alueiden * Esihenkildiden
vaatimukset sitouttaminen
* Esihenkildiden * Eta-esihenkilona
osaaminen toimimisen
fyr"'xkykyjnhf;\micp haasteet
sta
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1.2 TYOKYKYJOHTAMINEN

® Tyokykyjohtaminen eli tydhyvinvoinnin johtaminen
vaatii tiivistd yhteistydta tyontekijoiden,
tyonantajan ja tyoterveyshuollon valilla.

® Tyokykyjohtamisen tarkeimpia kulmakivia ovat:
hyva vuorovaikutus, tyckyvyttomyyden
ehkéiseminen, sairaspoissalojen seuranta,
varhainen puuttuminen ongelmiin, turvallinen
tyoskentely ympaérist6 ja tuettu toihin palaaminen.

® Yksilén tyohyvinvointiin vaikuttavat monet eri
tekijat, joita on kuvattu vieressa olevalla kuviolla.
Tyodkykyjohtaminen on tydhyvinvoinnin tukitydkalu,
jonka tarkoituksena on edistaa yksilon
tyShyvinvointia.

® Yksilon tyokyky rakentuu monesta eri kerroksesta,
jotka on kuvattu Juhani Ilmarisen tekeméassa
tyokykytalossa. Alimmat kerrokset kuvaavat yksilon
henkilokohtaisia voimavaroja ja ylin kerros itse
tyota ja sen olosuhteita.

® Yksilon terveys, fyysinen ja psyykkinen
toimintakyky seka sosiaaliset kyvyt muodostavat
perustan tyokyvylle.

® Ammatillinen osaaminen kattaa kaiken koulutuksen
ja ty6elamassa karttuneen oaamisen, jota yksilolle
on karttunut elaméansa aikana.

® Arvot, asenteet ja motivaatio muodostuvat yksilén
omista ajatuksista ja kokemuksista tyoelamassa ja
sen ulkopuolella.

® Nejas kerros, eli tyd kuvastaa tyopaikkaa ja sen
olosuhteita. Tama on se osa-alue, jossa
tyokykyjohtaminen kohtaa yksilon tydkyvyn ja
tyShyvinvoinnin.

® Tyokyvyssa on niin ollen kysymys siitd, etta kaikki
osa-alueet olisivat tasapainossa toistensa kanssa.
Jos ndin ei ole ja esimerkiksi terveydessa tapahtuu
muutoksia tyokykya pitdad tukea paremmin
tyonantajan puolelta, jotta tasapaino siilyy.

Tyohyvinvoinnin tekijat:

* osallistuva ja
kannustava
johtaminen

Perhe

* tavoitteellisuus

* joustava rakenne

* jatkuva kehittyminen
* toimiva tydymparisto

* elamanhallinta 2 3
* avoin vuorovaikutus

* ryhmén toimivuus:
yhteiset pelisaannct

* 0saaminen

« terveys ja
fyysinen kunto

* vaikuttamismahdollisuudet
* kannustearvo: oppiminen

* ulkoiset palkkiot
[Manka 1999, 2008]

YHTEISKUNTA

Lahiyhteiso

TYOKYKY

Tyo
Tyoolot
Tyon sisalto ja vaatimukset
Tyoyhteiso ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys

ey iersense
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1.2 TYOKYKYJOHTAMINEN

® Esihenkildon rooli tyékyvyn yllapitdmisessa on
merkittava. Esihenkilén tulee puuttua ongelmiin
heti niiden ilmetessa ja edetd varhaisen tuen mallin
mukaisesti, jotta ongelmaan l6ydettiisiin ratkaisu
ja tyontekijaa pystyttaisiin tukemaan
mahdollisimman hyvin.

® Esihenkild on suuressa roolissa, kun rakennetaan
tydyhteison ilmapiiria.

® Tyoyhteistssda on omat toimintaan vaikuttavat
rakenteet, joista osa on nakyvissa ja osa piilossa.
Viereisessa kuviossa on kuvattu tydyhteisén
jaavuorimalli. Paalla on virallinen osio tehtavineen
ja alla on tunneosio.

® Tunneosion ymmartdminen on téarkeas, jotta
esihenkild voi puuttua pinnan alla oleviin arvoihin ja
asenteisiin, jotka ovat usein muodostuneet vuosien
varrella.

® Ryhman kehitystad on kuvattu Bruce Tuckmanin
(1965) mukaan viiden eri kehityvaiheen kautta, jotka
néakyvat viereisessa kuvassa.

® Kaikki eri vaiheet vaativat eri tyyppista johtamista
ja ne vaikuttavat eri tavoin tyokykyjohtamiseen.

® Kehittymisvaiheessa oleva tiimi vaatii esihenkil6lta
erityistd huomiota ja selkedd johtamista, jotta
mahdollisista konflikteista paéstdan yli ja jatketaan
tiimin positiivista kehitysta.

® Muutostilainteissa esimehen rooli
tyokykyjohtamisessa korostuu. Esihenkilon tulee
pystyd myymaan muutos tiimille niin, ettéd he
nakevat sen tuomat hyédyt tyéhyvinvoinnin ja tyén
sujuvuuden kannalta.

® Viestinnén ja osallistamisen rooli on suuri, kun
halutaan taata mahdollisimman sujuva muutos
prosessi.

Tyoyhteisd toimii kahdella tasolla (jJaavuorimalli)

NAKYVA OSA
Rationaalinen toiminta
Tehtavataso

PIILEVA OSA
Tiedostamaton
Tunnetaso

French & Bell 1973

1 MUOTOUTUMISVAIHE

Esimiehen haasteet
ja tehtavat:

2 KUOHUNTAVAIHE

Esimiehen haasteet
ja tehtavit:

3 NORMIEN LUOMISVAIHE

Esimiehen haasteet
ja tehtavat:
4 TOIMIMNAN VAIHE
Esimiehen haasteet
ja tehtavat:
5 LOPETTAMINEN / LOPPUMINEN

Esimiehen haasteet
ja tehtavat:

-]

L]

L]

-]

o

L]

L]

k-]

-]

o

o

o

Tiedot ja kyvyt

Orientoituminen — keitd muut ryhmaélaiset ovat, mita tassa ryhméassa tehdaan?
Epéilys siita, haluanko olla mukana tassa ryhméassa

Toiminta suhteellisen tehokasta, yhteistyd kuitenkin heikkoa

Muut odottavat, etta esimies osaa kaiken

Paositiivisen ilmapiirin luominen

‘Yhteisten pelisantdjen luominen

Esimiehen testaamista, uskalletaan ilmaista erilaisia nakemyksia
Alaryhmien syntyminen

Vaarana klikkiytyminen, ellei johtajuus ole kunnossa

Jamakka ote

Ihmisiin luottaminen

Perustydssa pysyminen

Konfliktien minimointi

Jasenten keskindiset jannitteet voimistuvat ja ne pitad ratkaista
hieiset normit ja tavoitteet selkiytyvat ja jasenet ottavat vastuuta
Sitoutuminen ja sosiaalistuminen, "meid&n ryhméan® syntyminen
Joukkuehengen luominen

Asiantuntijuuden tukeminen

Tilannejohtajuuden korostuminen

Joustavat roolit, erilaisuus ja yksilgllisyys hyvaksyttya
Tyon imua.

Esimiehen rooliodotukset avat jasentyneet
Tydrauhan yllapitaminen

Esimies toimii valmentajana

Itautuminen
Uudet tavoitteet
Uskallettava luopua ryhmésta

'‘nersense



1.3 VI ESTINTA OSANA b
TYOKYKYJOHTAMISTA /it

® Tyoyhteisdviestinnassa on kaksi eri osa-
aluetta, jotka ovat johdon viestinta alaisille ja organi
saation viestintdjarjestelmat, seka tiedottaminen. Mo
lempien osa-alueiden ydintehtava on tiedonkulun
varmistaminen organisaatiossa. (Cornelissen 2017.)

® Hyvan tiedonkulun ominaisia piirteita ovat viestinnan
selkeys, mahdollisuus sisdiseen keskusteluun, seka h

yetamusty

Vo [

| Ziedonbulbua

elppo paasy tiedon lahteelle. %MM/&
® Tyohyvinvoinnin kannalta tarkeitd viestinnan ulottuvu
uksia ovat luottamus, avoin tiedonkulku, hyva ilmapii
ri, motivaatio ja sitoutuminen. Oheisessa Minna Nd cﬁﬁmmz’a
Pietikdisen koostamassa kuvassa esitettynd nama
ulottuvuudet.

® Niama nelja ulottuvuutta ovat kaikki laheisesti kytkok
sissa toisiinsa.Luottamus mahdollistaa avoimemman
tiedon
kulun,joka vaikuttaa tydyhteisén motivaatioon, ilmapii
riin seka tyontekijoiden sitoutumiseen. (Juholin,
2007, 21-22; Mikkola & Valo, 2020.)

® Olennaista sujuvalle viestinnalla on

my®s oikean tiedon valittdminen oikea-aikaisesti. Viestinnan ulot

® Liiallinen informaatiotulva voi olla . . y b
raskasta, joten viestinndssi tulee kiinnittdd huomiot tYOhYVInVO'lnn] ‘
a tiedon laatuun, sen maéaran sijasta. (Juholin, 2007.) |

® Avoimella tiedonkululla on merkittava asema keskin
disen luottamuksen syntymisessa tydyhteisossa. (Bu
tler, 1991; Juholin, 2007; Mikkola & Nykanen, 2020).

enersense ersense




1.3 YIESTINTA OSANA
TYOKYKYJOHTAMISTA

TyGhyvinvointia tukevan

® Johdon ja alaisten viegtinnan huoneentaulu
vuorovaikutussuhde vaikuttaa tyontekijoiden Huolehdi ; ¢
tyémotivaatioon ja hyvinvointiin. (Cornelissen, 2017.) LLAAL Y Coldl L2
® Moderni johtaminen on parhaimmillaan tiedonkulusta:
vuorovaikuttamista ja tilannejohtamista, jossa . viegtin selheydesta,
ihmisten ja toiminnan johtaminen limittyvat. (Manka Tue Ayvia tyosuadetaiwia ia mahkdollisuudesta
. & '\./.lankal,. ._2.016.) o . . sogiaalisten subiteiden Geshustella ja helposta
Tyontekijéiden kasitys johdon ja alaisten vastavuoroisuutta. péadsysta tiedon Céhtectle. Tunne tyéntekijéiden

vuorovaikutussuhteen laadusta liittyy psykologiseen

okemukset:

voimaantumiseen, johon sisdltyvat luottamus omaan l{ i‘i m 4‘3 ipai

osaamiseen, itsemadraamisoikeus tekemisen Johda Cisiten miga o'“ yoP'a kan

tavoissa, sekéa vaikuttamisen, ettd paitéksenteon tyGntekijciden todellisuus ja

mahdollisuudet. (Manka 6 Manka, 2016.) Cuottamusta tyontekijiden ogallisuus
® Tyon tekeminen on sitd mielekkdampasd, mita siina.

. . . s i s s s omaan

laajemmin omaa osaamistaan saa kayttaa ja tama .

lisda tyontekijan sisdistd motivaatiota toimia omasta osaamiseensaq,

vapaasta tahdostaan. (Manka & Manka, 2016.) makdollistaen
® TySyhteison ilmapiiri syntyy sosiaalisessa padtéksenteon ja

vuorovaikutuksessa. Se on organisaatioilmapiirin, tarjoten

esimiehen, johtamistyylin ja tydontekijdiden ilmapiirin p&iité’svaetaa

muodostama kokonaisuus. Tima kokonaisuus pitaa e s ggg oo

. .« . « maarittaa
sisdllaan myos luottamuksen, yhteisymmarryksen, .
avoimuuden, sekd mahdollisuuden ilmaisuun ja tyontekotavoista.

ristiriitojen kasittelyyn. (Juuti, 1988; Aula ym.2013.)

® Sosiaalisten suhteiden vastavuoroisuuden korkea
laatu ei ennusta pelkdstadn hyvaa tydsuoritusta,
vaan myds hyvia tydsuhdetaitoja, kuten reiluutta,
kohteliaisuutta, tunnollisuutta ja epaitsekkyytta,
jotka ovat valttamattomia toimivan tyoyhteison
rakentamisessa.

® Organisaatiokulttuuri perustuu suurimmilta osin
tyontekijoiden kokemukseen oman tydpaikkansa
todellisuudesta, seka heididn omasta . o ar e
osallisuudestaan siind. Tata todellisuutta Minna Pietikdisen kokoam
rakennetaan erilaisissa sosiaalisissa prosesseissa a tyéhyvinvointia tukevan

paivittain. Viestinnalld ja vuorovaikutuksella voi siten viestinndan huoneentaulu.
muuttaa koko organisaatiokulttuuria. (Keyton, 2014.)

)

TYUHVV!Nv\IOINTI
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1.4 BENCHMARKING

® Case Sinebrychoff: Sinebrychoffilla on otettu 2016
kayttoon “Pida Huolta!” — tydhyvinvointiohjelma.
Ohjelman keskeisin ajatus on “’Hyva tyo luo
hyvinvointia ja hyvin voiva tydntekija tekee hyvaa
tyota.” Lahtokohtana oli kerata kaikki
tyS6hyvinvoinnin johtamiseen ja varhaiseen
véalittamiseen liittyvat toimintatavat yhdeksi
kokonaisuudeksi. Vieressa olevassa kuvassa nakyy
ohjelman kulmakivet.

® Case KONE Hissit Oy: Kone Hissit Oy:lla on myo&s
kaytossd “Pida Huolta” — ohjelma, joka on
tarkoitettu esimiehille tydkaluksi varhaisen
puuttumisen malliin. Malli on vaiheistettu neljaan
osaan: 1. Tunnista, 2. Ota puheeksi, 3. Tue ja toimi,
4. Seuraa. Mallin tavoitteena on tukea avointa
keskustelua tydyhteisdssa ja antaa keinoja tukea
tyokykya tianteissa, joissa se on uhattuna. Terveys

Hyva tys,
hyvinvoiva
ihminen

& tydkyky

® Opit Enersesnselle:

O Pida Huolta - ohjelmassa on koottu
tyokykyjuohtamiseen liittyvat asiat yhdeksi
kokonaisuudeksi. Enersensen tavoitteena on
luoda tyodykyjohtamisen kasikirja, joten tasta
ohjelmasta voi saada vertailukohtaa siihen,
mitd kasikirjaan olisi hyva sisallyttaa.

O Pid4 huolta - ohjelmassa on panostettu

varhaiseen puuttumiseen ja esihenkilon ja
tyontekijan véliseen avoimeen ja

o
luottaukselliseen kommunikointiin. TAmé& on ’ e .
hyva lahtékohta kun mietitdan [ ?

tyokykyjohtamista ja sen tarkeimpia teemoja.

Sinebrychoff

Fart of the Carlsberg Group

@ enersense



1.4 BENCHMARKING

® Case Vantaan kaupunki: Vantaan kaupunki lahti
vuonna 2011 mukaan Watti-hankkeeseen, jonka he
kehittivat yhdessa AinoActive Oy:n kanssa.
Hankkeen tarkoitus oli kehittda tychyvinvointia ja
ennaltaehkaista terveydellisid ongelmia. Vantaan
kaupungilla oli jo kdytdssa varhaisen tuen malli,
johon otettiin hankkeen aikana mukaan AinoActiven
sdhkoinen terveysohjaamisen jarjestelma.
Jarjestelmasta tuli esihenkilolle sahképosti mikali
reagointirajat olivat ylittyneet sekd ohjeet miten
toimia. Hankkeen aikana otettiin kdytt66n myoés
keskustelumuistio ja sairaspoissaolojen ylityksesta
kertovat uudet kirjepohjat.

® Opit Enersenselle:

O Vantaan kaupungilla oli kdytdsséa jarjestelma,
joka auttoi esihenkildita tarttumaan
ongelmiin selkeiden ohjeiden ja muistutusten Erittain paljon
avulla. Vaikka jarjestelmaa ei olisikaan
kaytdssa voi mallia hyédyntda luomalla
selkedt reagointirajat ja ohjeet, miten niiden
ylittyessa toimitaan.

® Case Delfoi-tutkimus tydhyvinvoinnin johtamisesta vuonna
2030: Opiskelija Tanja Timoskainen teki YAMK-opinnaytetyon,
jossa tehtiin panelistien avulla Delfoi-tutkimus tyéhyvinvoinnin
johtamisesta vuonna 2030. Viereisessa taulukossa on
kuvattuna tutkimuksessa esiin tulleet osa-alueet, jotka
vaikuttavat eniten tyohyvinvointiin tulevaisuudessa.
Tarkeimmiksi vaikuttaviksi osa-alueiksi tutkimuksessa nousivat
yrityskulttuuri, tyoilmapiiri, itseohjautuvuus seka
muutosjohtajuus.

® Opit Enersenselle:

Organisaatiorakenne
Muitosjohtajuus
tsechjautuvuus
Tulevaisuuden ennakointi
Tunteiden johtaminen
Etajohtamenen
Tyoilmapiiri

Yrityskuittuun
Tyonantajakuva

leeseldew

O Enersense voi hyddyntaa tutkimusta suunnitellessaan
esihenkiloiden tyokirjaa ja paivittaessaan sita
tulevaisuudessa. Tyohyvinnoin johtamisen vaatimukset

muuttuvat jatkuvasti tydeldman mukana ja ennakointi Kuvio 12: Organisaatiossa tyohyvinvointiin eniten vaikuttavat asiat

sekd ajan harjalla pysyminen ovat tarkeita asioita, jotka
Q@ enersense
~~

kannattaa ottaa huomioon jo tydkirjaa luodessa.



Vaihe 1 - Loyda

Osa 2 - Kenttatutkimus
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1.5 HAASTATTELUTEEMAT JA KYSYMYKSET

enersense
Teema 1: TAUSTATIEDOT

Q1: 1ka

Q2: Sukupuoli

Q3: Kokemusvuodet nykyisessa positiossa
Q4: Yritys / yksikkdé missa tyoskentelee

Q5: Miro-board koodi ja haastateltavan nimi

Teema 2: TYOKYKYJOHTAMISEN TARKOITUS

Q1: Mita tydkykyjohtaminen sinulle tarkoittaa?
Q2: Mita tyokykyjohtaminen Enersensessa tarkoittaa?
Q3: Lisda kysymys

Teema 3: TYOKYKYJOHTAMISEN TOTEUTUS &
Q1: Kertoisitko miten tyokykyjohtaminen tapahtuu arjessasi kdytannén tasolla?

Q2: Millaisia prosesseja / tydkaluja / tukea sinulla on kaytdssa tydkykyjohtamisessa?
Q3: Millaisia prosesseja / tydkaluja / tukea kaipaisit tyokykyjohtamiseen?

Teema 4: TIETO JA HAASTEET TYOKYKYJOHTAMISESSA

Q1: Mista saat/hankit tietoja tydkykyjohtamisesta,\jos sellaiselle on tarvetta?
Q2: Onko mielessési hyvia tyokykyjohtamisen kadytantdja, joita tulisi ottaa Enersensessa kaytyoom?
Q3: Mitka asiat tydkykyjohtamisessa koet kuormitpéviksi tai haastaviksi

Teema 5: ESIMERKKEJA JA MIELIPITEITA TYOKYKY,JQRFE '

Tuleeko mieleesi esimerkkii onnistuneesta' ";
miehen toimintaa, pyydetdan olemaan nimeart '_ 13
eeko mieleesi esimerkkid puutteellisesta taff
Ji? (*voi olla toisen esimiehen toimintaa, pyyde
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1.6 HAASTATTELUIDEN SISALTO

Mita tyokykyjohtaminen sinulle tarkoittaa?

Kokonaisvaltainen tyokykyjohtaminen on arjessa mukana kaikessa
toiminnassa. Siihen kuuluvat esimiehen vastuut, aikataulut seka
huolehtiminen tydntekijoiden fyysisesta ja psyykkisesta
ty6hyvinvoinnista. Yksikosta riippuen esimiehilld korostuu eri tavalla
fyysisen ja psyykkisen tyéhyvinvoinnin osuus tyokykyjohtamisessa.
Esimiehet kaipasivat selkeytta siihen mitka asiat ovat heidan vastuulla
ja mita heiltd odotetaan. Uusi organisaatio, uudet tyontekijat ja uudet
tavat toimivia olivat tuoneet haasteita tyokykyjohtamiseen. Liian tiukat
aikataulut seka ylityot ovat vaikeuttaneet esimiesten tydontekoa ja
tuoneet lisdhaasteita tyokykyjohtamiseen.

Tyokykyjohtaminen esimiestydna sisiltda esimiesten niakdkulmasta
tyontekijoiden kokonaisvaltaisesta tydhyvinvoinnista huolehtimisen.
Esimiehen tehtdvani on olla ldsna alaisiaan varten ja huomata seka
puuttua ongelmiin jo varhaisessa vaiheessa. Esimiehena halutaan olla
helposti lahestyttaviad ja luoda edellytyksia hyvalle tyossa
jaksamiselle. Toisaalta tydntekijoilta toivotaan myds vastuun ottamista
omasta tydhyvinvoinnista ja itseohjautuvaa otetta sen yllapitdmiseen.

Tyokyky fyysiseni ja henkiseni terveytena tarkoittaa esimiesten
mukaan sitd, etta tyontekijat voivat hyvin tyéssa seka henkisesti, etta
fyysisesti. Hyva tydymparisto, ergonomia, tyéterveydestd huolehtiminen
seka tiedon saaminen keskustelemalla kuuluvat tyokyvyn
yllapitamiseen fyysiselld ja henkiselld tasolla.

Tyontekijakeskeinen tyokykyjohtaminen tarkoittaa sita, etta tyontekija
nahdaan yksilona ja ollaan kiinnostuneita hdnen asioistaan.
Huomioidaan niin fyysiset kuin psyykkisetkin yksilolliset erot ja pyritdan
pitdm&an vastavuoroista keskustelua ylla jokapaivaisessa tyossa. sti
napsauttamalla

Mita tyokykyjohtaminen Enersensessa tarkoittaa?

Organisaatioidentiteetin puute koettiin ongelmaksi,
silld organisaatiorakenne on muuttunut ldhiaikoina.
Esimiehet kokivat, ettd yhtendista linjaa ei ole viela
madritelty ja tasta syysta ei voida tietdd mita
tyokykyjohtaminen tulee olemaan uudessa
organisaatiossa. Positiivisena nahtiin esimerkiksi
Smartum etusetelit, joilla tuetaan tyontekijoita
lilkkkumaan ja hyddyntamaan vapaa-ajan palveluita.

Toiveet systemaattisista malleista nousivat esiin
esimiesten haastatteluissa. Varhaisen puuttumisen
malli, tyoturvallisuus ja kehityskeskusteluiden
kdyminen oli koettu toimiviksi aiemmin ja niita
toivottiin myds jatkossa yllapidettaviksi
toimintamalleiksi. Yhtenaisen kulttuurin luominen
sekd pehmeadmpien arvojen omaksuminen olivat
seikkoja, joita toivottiin, etta otettaisiin huomioon,
kun uusia toimintatapoja kehitettaan.

Tyokykyjohtamisen arvot nousivat esiin
keskusteluissa. Arvot koettiin tarkeiksi ja esimiehet
toivoivat, ettd Enrsenselld myds priorisoidaan arvot
siten, etta tyontekijoiden kohteleminen on reilua ja
mahdollisimman hyvalla tasolla.

Tyokykyjohtamien esimiestydna Enersensella
koettiin paivittaisiksi teoiksi, joiden ansiosta
pysytdan ajan tasalla tiimin tyohyvinvoinnista. Avoin
keskustelu ja tiimin jasenten kohtaaminen yksiléina
koettiin tarkedksi kehityskeskusteluiden ohella. Uusi
organisaatio rakenne on tuonut haasteita ja
esimiehet toivoivatkin selkeita linjauksia ja
ohjeistuksia miten toimitaan tydkykyjohtamisen
osalta, silld vanhat sdannot eivat enda valttamatta
toimi, kun organisaatio on paljon isompi.

enersense

Kertoisitko miten tyokykyjohtaminen tapahtuu arjessasi
kaytannon tasolla?

Epamuodollinen ja muodollinen lasnéolo tuli esiin
esimiesten tdissa eri tavoin riippuen tydn tekemisen
laadusta. Jotkut esimiehet keskustelivat paivittain
tyontekijoiden kanssa fyysisesti, silla tyota tehtiin
fyysisesti samassa paikassa. Toisilla kommunikointi
tapahtui etdna tai puhelimen kautta. Esimiehet olivat
varanneet aikaa keskustelulle ja ajatusten vaihdolle
esimerkiksi tiimipalavereiden yhteyteen tai
henkilokohtaisesti omaan palaveriin. Esimiehille oli tarkeas,
ettd vaikka fyysisesti ei nakisi tyontekijoita niin heilla
kuitenkin on sellainen tunne, etta esimies on lasna ja
saatavilla. Luottamus ja hyva ty6ilmapiiri seka avoin
keskustelu kulttuuri koettiin tarkeiksi tydyhteistssa ja
naita haluttiin tukea myods omalla esimies tyolla.

Selkeit tyotehtavit ja tavoitteet ovat tarked osa
tyokykyjohtamista. Tydnsuunnittelussa otetaan
tyokykyjohtaminen huomioon ja asetetaan selkeit ja
saavutettavissa olevat tavoitteet tyon tekemiselle.
Tavoitteiden seuraaminen ja tydstd annettava palaute
koettiin myo6s tarkedksi. Ty6tehtavid jaetaan esim.
tyonkierron avulla nyt uuden organisaation myota. Tama
helpottaa sijaistamista ja ymmartdmaan toisten
tyontekijoiden tyokuormaa.

Mittarit voivat olla hyoddyllisid seuranta valineita
tyontekijoiden tyokykya arvioidessa. Esimiehet toivat esiin,
ettd mittareiden avulla voi seurata esimerkiksi tyémaaria ja
tyoturvallisuus tilastoja. Ndiden pohjalta voi kehittaa
toimintaa entistd parempaan suuntaan.

Organisaation tuki nousi esiin esimiesten haastatteluissa.
HR:n kanssa oli kdyty keskusteluja ja sieltd oli saanut ns.
“virallisempaa tukea” omien mielipiteiden t%Myés

tyoterveyshuollosta oli saatu apua ja tukea( Sen e rSe n Se

asiassa. -



Millaisia prosesseja/tydkaluja/tukea
sinulla on tyokykyjohtamisessa?

Esimiehet ovat itsendisesti ottaneet
selvai tyokykyjohtamisesta,
opiskelemalla kirjallisuutta ja he ovat

oppineet myds oman kokemuksen kautta.

Tuki on loydetty keskustelemalla muiden
kanssa ja merkityksellisen tyén kautta.

Organisaation apu on ollut esimiehille
tarkedd. Oma esimies on ollut apuna ja
my&s HR:n puoleen on kaannytty
ongelmatilanteissa. Tyoterveyshuoltoon
on voinut myds olla yhteydessa
tarvittaessa ja muilta kollegoiltakin on
saatu apua erilaisiin ongelmatilanteisiin.

Yksi esimies mainitsi ulkopuoliset
asiantuntijakumppanuudet, joita olivat
olleet tydterveyshuolto ja
kontaktihenkilot. Erilaiset koulutukset ja
niistd saatu materiaali oli ollut apuna
tyokykyjohtamisessa.

Jotkut esimiehet mainitsivat
konkreettiset vilineet ja tyokalut, jotka
olivat auttaneet heita
tyokykyjohtamisessa. Esiin nousi Sirius-
jarjestelma ja kehityskeskustelut, joiden
avulla pystyttiin tarkkailemaan esim.
pitkid poissaloja tai kdymaan tarkemmin

lapi tyontekijan asioita.

Millaisia prosesseja/tyokaluja/tukea kaipaisit tyokykyjohtamiseen?

Koulutukset ja yhteistydtahot nousivat esiin kahdella esimiehista.
Kaivattiin esimiehille koulutuksia ja enemmaén tukea HSE-osastolta.
Toinen esimies oli sitd mieltd, ettd on selva3, ettd ihmisten jaksamiseen
liittyvissa asioissa otetaan yhteys HR:n tai ty6terveyshuoltoon.

Mittarit, tilastot ja data tulivat myés esiin haastatteluissa, kun mietittiin
véalineitd tyokykyjohtamiseen. Nykyinen tietosuojalaki vaikeuttaa erdan
esimiehen mielesta ladkarin ja tyontekijoiden vilista keskustelua seka
vaikuttaa siihen ettd esimies ei saa prosessista tarpeeksi tietoa.
Kaivattiin parempia tilastoja sairaspoissaloista sekd enemman tukea
HSE-osastolta. Myos parempi palkkaus ja palkitsemismalli selkeyttéisi
tyontekijoiden kuvaa siitd, miten palkkaukseen voi vaikuttaa omalla
tyolla.

Tyontekijoiden osallistaminen koettiin tarkedksi tavaksi edistaa
tyohyvinvointia. Yhteinen tekeminen esimerkiksi Tyky-paivat, yhteiset
aamiaiset tai yhteinen liikuntatavoite kortti tuotiin esiin haastatteluissa.
Tyontekijoille tulisi avata selkedsti nykyinen organisaatiokaavio ja
viestinnan tulisi olla selkeda ja johdonmukaista. Yleisia koulutuksia ja
selkedd viestintaa esimerkiksi Intraan siitd kuka on vastuussa mistakin,
jotta tydntekijoiden on helpompi osallistua tyéhyvinvoinnin
edistamiseen.

Selkeit ohjeistukset esimiesten toimintaan tuotiin esiin, jotta tiedetaan
milloin on lupa toimia ja miten. Kokemuksen my6ta tulee varmuutta
toimintaan, mutta osalla esimiehistd on vasta vahan kokemusta, joten
selkedt ohjeet auttaisivat vaikeissa tilanteissa. Varhaisen tuen
toimintamalli otettiin esiin ja kaivattiin siihen selkeda toimintamallia ja
koulutusta. Prosessit erilaisiin tilanteisiin toisivat selkeytta toimintaan,
vaikka kaikkea ei voi tietenkdan ennakoida.

Osa esimeihista nosti resurssit tarkeimmaksi asiaksi, kun mietittiin
tyokaluja tyokykyjohtamiseen. Kaivattiin yleisesti resursseja
tyokykyjohtamiseen ja erityisesti tyoterveyshuoltoon, jossa on liian
vahan henkildkuntaa. Nostettiin myds esiin tilanne jossa henkild ei
suoriudu tavoitteiden mukaan ja toivottiin siihen jotain ohjaustydkalua.

enersense

Mista saat/hankit tietoa
tyokykyjohtamisesta, jos
sellaiselle on tarvetta?

Google tiedonhaku on ollut
esimiehillda usein ensimmaisena
keinona, jos eteen on tullut
tilanteita, joissa kaivataan tietoa
tyokykyjohtamiseen liittyvista
asioista.

Oma esimies on ollut myds usein
ensimmainen kontakti, kun eteen
on tullut epdselva tilanne, jossa on
kaivattu tukea omaan toimintaan.

Ilmarisen koulutukset on koettu
hyodyllisiksi tyokykyjohtamisen
tiedon saannin kannalta.
Materiaalin avulla voi muistuttaa
mieleen, miten tulee toimia, jos
haastava tilanne tulee eteen.

HR yhteyshenkilé on toiminut
apuna, jos omat tiedot eivat ole
riittdneet ratkaisemaan ongelmaa.

Intra kautta on haettu tietoa
liittyen tyokykyjohtamiseen

@ enersense



Onko mielessisi hyvia tyokykyjohtamisen keinoja, jotka tulisi
ottaa Enersenselli kiyttoon?

Tyokykya yllapitava kulttuuri oli esimiesten mielesta tarkea
tyokykyjohtamisen keino. Positiivisen palautteen antaminen
seka kulttuurin kehittaminen koettiin tarkeiksi varsinkin nyt
etdaikana. Tahan pyydettiin tydkalua muistuttamaan
kuulumisten vaihdosta ja palautteen antamisesta. Toivottiin
systemaattista tapaa, jolla kdytaisiin paivittdin omalla porukalla
tietyt asiat lapi. Selkedt vastuut, tehtavankuvat ja tavoitteet
tyontekijoille, jotta voidaan luottaa myods toisten tyén
tekemiseen ja pystytdan delegoimaan tarvittaessa omia tehtavia
my6s muille. Miehiseen kulttuuriin toivottiin tukea siihen, miten
saataisiin tyontekijat ottamaan enemman vastuuta
turvallisuusasioista ja kuinka heidan kanssaan tulisi
kommunikoida, jotta viesti menee perille.

Yhteisollisyys nostettiin esiin hyvana tyokykyjohtamisen
keinona. Henkilokunnan yhteiset virkistaytymispaivat, Tyky-
paivat ja aamupalat annettiin esimerkkeind yhteisollisesta
toiminnasta. Nyt etdtydaikana koettiin, ettd yhteisollisyyteen
panostaminen olisi erityisen tarkeaa ja siihen voisi palkata,
vaikka oman henkildn hoitamaan tydhyvinvointia. Tarkeinta on,
ettd ihmisilla on kivaa tdissa ja esimiesten johtamiskaytannot on
luotu eikd ketdan nosteta vairin perustein esimiehen asemaan.

Terveys yksilotasolla nousi keskusteluun kahden esimiehen
kanssa. Liikuntaan kannustaminen erilaisilla
kannustamisjarjestelmilld tai esimerkiksi personal trainer, joka
tekisi kaikille oman ruoka- ja lilkkuntaohjelman.

Yksi tyontekija nosti haastattelussa esiin esimerkki tapaukset
eli voitaisiin ottaa mallia miten muualla on toimittu liittyen
toiden uudelleen jarjestelyihin, mika auttaisi
ennaltaehkaisemisessa ja minkalaisia halytysmerkkeja
kannattaisi seurata tydyhteisdssa.

Resurssit tyokykyjohtamisen hoitamiselle ja mahdollisesti
uusien jarjestelmien ja prosessien luomiseen ja kayttoonottoon.
Tybhyvinvointia hoitamaan voisi palkata oman henkilén, joka
vastaisi tahan liittyvista asioista.

enersense

Mitka asiat tyokykyjohtamisessa koet kuormittaviksi tai haastaviksi?

Resurssien puute koettiin ongelmaksi esimiesten keskuudessa. Oman tyon
ohessa pitéisi hoitaa asioita, joille ei ole varattu aikaa. Kommunikointi englanniksi
kuormitti ynden esimiehen ty6ta. Yllattavat ennakoimattomat tapahtumat
esimerkiksi pitkittynyt sairausloma toi lisatyota, silla ei valttamatta tiedeta
kauanko tyontekija on poissa ja saadaanko hanen tilalleen korvaavaa
tyontekijad. HR:n edustus oli vaihtunut liian usein tapauksen aikana. Asiat ja
paatokset, joihin ei voi itse vaikuttaa kuormittavat, koska tydpyynnét saattavat
tulla liian nopealla aikataululla, jolloin niihin on vaikeaa reagoida. Kaivattiin myos
ohjeistusta siihen, miten edetaan, jos henkild ei suoriudu tehtavistdan. Selkeat
ohjeet tilanteisiin, joissa on tarve puuttua tydntekijan toimintaan.

Intervention vaikeus koettiin ongelmaksi. Ongelmien puheeksi ottaminen voi
olla haastavaa ja erilaiset ihmiset avautuvat ongelmistaan eri vaiheessa. Toiset
kertovat heti aluksi kaiken ja toiset vasta kun ongelmat ovat kasvaneet jo todella
isoiksi. Inmisten valisten ristiriitojen hoitaminen ja niihin puuttuminen koettiin
ongelmaksi. Aina ei ole selkeaa, milloin voi puuttua ongelmaan ja miten sen voi
tehda parhaalla mahdollisella tavalla. Joskus ihmisten ongelmien kuunteleminen
on kuormittavaa, kun ymmartaa, etté toisella on vaikea tilanne ja haluaisi auttaa.

Epéavarmuus omasta tekemisesta ja tiimin tydhyvinvoinnista koettiin
kuormittavaksi. Yksi esimies mainitsi, etté ei ole varma osaako tunnistaa
merkkeja, jotka vaikuttavat tyokykyyn. Liséksi tiimi on hajautettu ja kaikkien
kanssa ei ole mahdollista olla yhteydessa joka viikko ja tama tuo epavarmuutta
tiimilaisten tydhyvinvoinnista. Toinen esimies koki, etté joskus itselle tulee
henkista kuormitusta, kun miettii tydntekijdiden ongelmia vapaa-ajallakin. Han
koki epavarmuutta siitd, onko tajunnut puuttua ongelmiin tarpeeksi ajoissa ja
tehnyt tarpeeksi auttaakseen.

Ison organisaation kankeus tuli esiin esimiesten haastatteluissa. Ison
organisaation prosessit koettiin kankeammaksi ja vaikeammaksi muuttaa kuin
aiemmin. Yhdenvertaisuuden toteuttaminen saattaa olla hankalampaa, silla pitaéa
ajatella koko talon etua eika vain pienen osan etua. Henkildston sitouttaminen ei
ole yhden esimiehen mielesta toteutunut integraatiossa parhaalla mahdollisella
tavalla. Oikeudenmukaisuus ja uusien mahdollisuuksien tarjoaminen henkilstolle
olisi tarkeaa ja niihin tulisi panostaa.

@ enersense



Tuleeko mieleesi esimerkkid onnistuneesta
tyokykyjohtamisesta? Miten asiat silloin
menivat?

Esimiehilla oli hyvia kokemuksia
ennaltaehkaisevasta toiminnasta, jolla voitiin
edistaa tydhyvinvointia. Nostetaan esiin tiimin
onnistumisia ja nain kohotetaan tiimihenkea.
Kehityskeskusteluissa esiin tuotuja asioita on
pystytty siirtAmaan kaytantoon ja tuettu esimerkiksi
uuteen rooliin kasvamisessa tai toiminimella
toimimisessa. Tyky-paivat ja yhteiset urheilulliset
tekemiset ovat nostattaneet tiimihenkea. Esimiehen
selkeat ja johdonmukaiset ohjeet tuovat varmuutta
tiimin tekemiseen. Tyoturvallisuudesta huolehtiminen
esimerkiksi benchmarkingin avulla tuotiin esiin.
Korona tapauksia oli tuotu esiin keskustelussa
Rauman telakalla, jonka johdosta tarkistuksia ja
ohjeistuksia oli kiristetty ja nain saatu tilanne
rauhoittumaan. Tyokuormaa oli jaettu tiimilaisten
kesken paremmin, jolloin yhden henkilon vastuulle ei
jaanyt kohtuuttoman paljon toita.

Toihin paluun tukeminen on koettu yhdeksi
onnistumiseksi tyokykyjohtamisessa. Tyodntekijoille
on annettu mahdollisuus esimerkiksi lyhennettyyn
tyoviikkoon tai tehda 50% tyopaivia. Tyotehtavia on
onnistuttu vaihtamaan ja kouluttamaan henkild
uudelleen toiseen tehtavaan. Tyontekijoiden kanssa
on kayty keskustelua myos henkisesta puolesta
vaikka kyseessa olisikin fyysinen vaiva, joka rajoittaa
tyokykya.

Tehtavien arvioiminen ja muokkaaminen
tyokyvyn tukemiseksi tuli myos esiin
haastatteluissa. Muutostilanteessa oli Iahdetty
keskustelemaan ajoissa tiimin uusista vastuualueista
ja roolituksista, jotta tilanne olisi kaikille selka alusta
alkaen. Jos tyontekija on kokenut, etta hanella on
likaa kuormitusta niin tydtehtavia on pystytty
jakamaan tiimin kesken, joka auttaa my6s koko
tydyhteisda.

Tuleeko mieleesi esimerkkid puutteellisesta tai
pieleen menneesta tydkykyjohtamisesta? Mita
silloin tapahtui?

Yksilon vastuu on tullut esiin joissakin tilanteissa.
Vaikka esimies on kayttanyt kaikki keinot tilanteen
korjaamiseksi, niin henkilén elaméntilanne on ollut
sellainen, ettei tydkykya ole voitu yllapitaa.

Ennalta ehkédisyn ongelmat nousivat esiin
esimiesten haastatteluissa. Tyodntekijan tyétakkaan
ei ole osattu puuttua ajoissa, joka on johtanut
uupumiseen. Esimiesvalinta on mennyt vikaan,
jolloin esimies ei ole osannut johtaa tiimia oikein.
Tama on taas johtanut tydkyvyn alenemiseen tai
jopa irtisanoutumisiin. Ei ole ollut tarpeeksi
resursseja puuttua asioihin ja HR:sta ei ole aina
saatu apua kun on tarvittu. Organisaatio muutos on
tuottanut ongelmia. Esimiehet ovat vaihtuneet tai
esimies on kokonaan puuttunut. Paatoksia on tehty
liian nopealla tahdilla, jolloin ei ole osattu kunnolla
ennakoida ja tama on johtanut virhearviointeihin.

Ty6tehtéavien arvioimisen ongelmat tuli esiin
yhden esimiehen kommentissa. Tapaus oli kaynyt
vuosia sitten Empoweilla. Empower oli oman
laékarinsa lausunnon perusteella korvannut
useamman aikaisemman laékarin lausunnon. Tybura
jatkui 4 vuotta, joista tydntekija oli merkittavan ajan
erilaisilla sairauslomilla.

Ty6hon paluun ongelmissa on myds havaittu
puutteita. Uudelleen koulutus esimerkiksi
onnettomuuden jalkeen ei ole aina onnistunut
parhaalla mahdollisella tavalla. Sairauslomalla ei ole
saatu esimiehelta tukea. Uuden esimiehen kanssa
on ollut ongelmia, jos hanen toimenkuvansa ei ole
ollut selked. Korvaavaa tyéta ei ole aina tarjottu,
vaikka olisi pitanyt.

enersense

Onko sinulla terveisia, toiveita tai ideoita, joita toivoisit
minun valittavan eteenpain tahan aiheeseen tai
keskusteluumme liittyen?

Pitkékestoinen kehitystyd tyokykyjohtamisen
seuraamiseksi oli toiveena esimiehilla jatkoa ajatellen. Uusi
haastattelu esimerkiksi vuoden paasta, jotta nahdaan miten
on kehitytty. Koulutuksia uusille esimiehille ja palvelevan
esimiestydn mallin esille tuomista. Samat etuudet kaikille ja
mietitddn myds, onko edut hyvia kaikille paikkakunnille,
koska palveluntarjonta ei ole sama joka puolella Suomea.
Panostetaan siihen, etta tyontekijalla on mahdollisuus edeta
talon sisalla. Korostettaisiin myds alaisten roolia suhteessa
toisiin tydkavereihin ja oman asenteen vaikutusta
tydyhteis6on.

Nice to know tietoa tuli myds muutamilta esimiehilté. Oltiin
positiivisesti yllattyneita, etta téllainen projekti on
kaynnistetty. Asiaa pidettiin tarkednd, varsinkin nyt kun
integraatio on aiheuttanut suuria muutoksia ja monet ihmiset
taistelevat tyokykyyn liittyvien ongelmien kanssa. Toivottiin
enemman aikaa asioiden hoitamiseen esimiestyon ohessa.
Paivittaisjohtamisen malli mukaan kehittamiseen ja
syvajohtaminen teemana ja ajatuksena sopii Enersensen
toimintaan. Toivottiin tiivita ja selkeité ohjeita ja ei liian pitkaa
kasikirjaa. Organisaation indentiteetti vaatii viel& toita.
Enemman on onnistuttu toimihenkilétasolla kuin tekijatasolla.

Jotkut esimiehet kaipasivat lisda koulutusta/viestintaa.
Integraatio ja korona tilanne olivat tuoneet mukanaan uusia
haasteita, joten selke&a viestintaa ja koulutusta erilaisiin
tilanteisiin kaivattiin. Koulutukset auttavat palauttamaan
asioita muistiin, koska kiireen keskella moni asia saattaa
unohtua.

Tyoturvallisuus/terveys halutaan panostaa. Tyohyvinvointia
hoitamaan voisiin palkata erillinen henkild.
Tyoterveyshuollolta toivottiin aikaista reagointia heti ensi
oireiden alkaessa esim. tukielinsairauksissa. Ty6turvallisuu

on hoidettu hyvin ja siihen on panostettu. ENPS-mittari o )
hyva tydkalu seuraamiseen. Voisi miettia miten fyysisess - e n e rse n Se

tyossa sailytetaan tyokyky elakeikaan asti. Tyoterveys
sopimus koettiin liian suppeaksi ja sitd pyydettiin avaamaan
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2.1 PERSOONA

* Persoonat ovat keskeinen asiakastutkimuksista hankitun
asiakastiedon kiteyttamisen ja esittdmisen menetelma.
Persoonassa kiteytetdan tutkimuksessa esiin nousseet
toimintamallit ja toiminnan motiivit (Tuulaniemi 2013, 154-
155).

* Persoonat ovat kerattyyn tutkimustietoon perustuvia
fiktiivisia henkilokuvia, jotka konkreettisella tasolla kuvaavat
mm. asiakkaiden, palvelunkayttdjien ja tyontekijoiden
kayttaytymismallia, motiiveja, tarpeita, eldmantilanteita yms.
(Ojasalo & al 2014, 77-78).

* Aiemmin keratyn tiedon analyysin pohjalta (tutkimusseina),
visualisoitiin kolme persoonaa, jotka edustavat ty6-uransa
eri vaiheissa olevia Enersensen tydntekijoita. Naista
kuvattuna tassa portfoliossa kaksi.

* Enersensen tydpajassa tehtiin yhdessa jatkokehitysta kaikille
kolmelle persoonalle analysoimalla mahdollisia hyvinvoinnin
riskeja heidan tydurallaan Enersensessd,
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* Esimies kysyy, mita kuuluu
ja kuuntelee aidosti
kiinnostuneena.

» Esimies on tietoinen
tyotilanteesta ja
kuormituksesta.

« Tiimin kanssa voisi sopia
tyotilanteesta
joustavasti.Tarkeaa varsinkin
lomille lahtiessa, ja jos

jollain on liikaa kuormitusta.
Palaritattra i2a nienta

Tiina toimistotydldinen
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Es%gzéﬁnﬁﬁgg olla paremmin kartalla

sifté, mitd meiddan tiimissé konkreettisesti
tapahtuu, ja millainen kbuormitus
kullakin on. Vélilla tuntuu, ettd
resurssointi ei ole kunnossa..kun tulee
tiukka paikka, sitd jad aika yksin.
Palautteen saaminen olisi myds tarkedd,
el ainoastaan suoriutumisesta tilastojen
valossa, vaan omista taidoista ja
tekemisestd. eli avoin yhteys esimiehen
kanssa on tdrkedid, Voisi olla one2one
tuokioita kehityskeskusteluiden
ulkopuolellakin. Korona-ajan etdily on
kylla tavallaan sopinut minulle, silla tyos-
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2.1 PERSOONA

® Palvelumuotoilussa asiakkaiden ja palvelun
kayttdjien arjen ymmartaminen on palveluja
kehittavalle aarimmaisen tarkeaa.

® |hmisilla on hallitseva kayttaytymismalli, joka ohjaa
heidan toimintaansa ja valintojaan suhteessa esim.
tuotetarjoomaan. Tietyissa tilanteissa ja
olosuhteissa piilevat kayttaytymismallit tulevat
esille. (Tuulaniemi 2013, 155)2

® Kuvitteellisesta asiakkaasta, palvelun kayttdjasta
jne. tehdaan visuaalinen kuvaus, jolle annetaan
nimi, ika, kasvot (piirros, valokuva), tyypillinen
sanonta sitaateissa (motto, joka kuvaa
elamantilannetta tai arvomaailmaa), taustatiedot,
kayttaytymismalli, toiminnan motiivit, sekd muut
asiat, jotka auttavat ymmartamaan asiakkaan
arvonmuodostusta.

® Konkreettiset persoonat auttavat viestinnissa,
koska persoonien avulla palvelun kehittgjille syntyy
yhteinen kasitys asiakkaista, joille palvelua
suunnataan.

® Keskiverto- ja tavoiteasiakkaan liséksi on
hyddyllista luoda persoonat myds parista
epatyypillisesta eli “aariasiakkaasta”, koska se
antaa uusia ndkokulmia ja erilaisia vaihtoehtoja
kehitysty6ssa. (Ojasalo & al 2014, 77-78)3
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* Vapaus ja

joustavuus oman
tydn suunnittelussa
ja tekemisessa.
Saada aktviisesti ja
tarvittaessa
ohjausta, tukea ja
palautetta.

Saada tydskennella
tiimissa hyvien
tvvppien kanssa.

Niilo Noviisi 24 v Enersenselld 0,5

Esimiehen pitéiis olla paremmin kartalla
siftd, mité meiddin tiimissé konkreettisesti
tapahtuu, ja miflainen kuormitus
bkullakin on. Vélilla tuntuu, etté
resurssointi ei ole kunnossa..kun tulee
tiukka paikka, sitd jaé aika yksin.
Palautteen saaminen olisi myds tdrkedd,
ei ainoastaan suoriutumisesta tilastojen
valossa, vaan omista taidoista ja
tekemisestd. eli avoin yhteys esimiehen
kanssa on tdrkedd. Voisi olla one2one

tuokioita kehityskeskusteluiden
ulkopuolellakin. Korona-ajan etdily on
kylld tavallaan sopinut mulle, sillé tyds-
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uralla.
Merkityksellinen
tyo.

Ymmarrys, miten
oma ty6 vaikuttaa
isoon kuvaan.

Hyva tyoporukka ja
kollegat, joiden
kanssa vitsailla.

merkityksellisyys
katoaa.

Jos tyokaverit ja
esimies eivat ole
oman tyylisia,
heidan kanssaaﬁi
synny rentoa (‘/
keskustelua ja
tiimifiilista.

enersense



TYOKYKYJOHTAMISEN OHJEKIRJA

2.2 IDEASEINA

® |deseind on yksi palvelumuotoilun menetelma, jolla
lahdetdan jasentamain ideoita ja
yhteiskehittamallda tuomaan esiin eri ndkokulmia
palvelun kehittdmiseen.

® |deoinnissa on tarkea3, ettd jokaista kuunnellaan ja
myds ns. "huonot ideat” tuodaan esiin. Nain
saadaan mahdollisimman laaja aineisto, jota
voidaan lahted tyostamaan.

® Kun ideat on tuotu esiin ne jaetaan eri
kategorioihin. Nain pystytdan tunnistamaan
oleellisimmat ideat ja jatkamaan niiden
kehittamista.

® |dea seini toteutettiin tydpajassa, jossa ideoitiin
tyokykyjohtamisen ohjekirjaa

® |deaseindn tavoitteena oli saada kaikki ideat esille
liittyen tyokykyjohtamiseen ja sen kehittdmiseen
tulevaisuudessa

® |deaseinille laitettiin post-it lapuilla erilaisia
ideoita liittyen siihen mitka asiat tulisi olla
kéasikirjassa ja kuuluvat tyokykyjohtamiseen.

® Naiiden pohjalta rakennettiin lopullinen luonnos
tyokykyjohtamisen ohjekirjasta.
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3.1 TULEVAISUUDEN PALVELUPOLKU

(palvelunkayttaja, tyontekija tai asiakas)

Palvelupolku kuvaa palvelun ajallista prosessia asiakkaan (tai kayttajan tai
tydntekijan tai asukkaan jne.) nakékulmasta. Niin kuin elokuvassa kerrotaan
nayttelijan tarina perdkkaisind kohtauksina, visualisoi palvelupolku
asiakaspersoonan kokemukset perakkaisina tapahtumina.

Persoona edustaa yrityksen tiettyad asiakasryhmdaa. Brandina (tai yrityksena, A S |

tydntekijana jne.) palvelupolkua voidaan kadyttda keinona ymmartdaa empaattisesti AK KAAN, ‘
asiakkaan jokaista vaihetta ja parantaa hanen kokemustaan palvelulla tai | PALVELUPOJ_

tuotteella. KAHV)- K

Palvelupolun kartoitus tekee vaikeasti hahmotettavat asiakaskokemukset nakyviksi “AMMA\TA BUSS\W | YAMVIAANY  Kamve A :

ja lisaa jaettua ja empaattista asiakasymmarrysta koko tiimin parissa. Kartoitukseen KQ\,WM kA““'»W COnRuMNE! | s | V¥ TR | m 'f,:‘,_“‘ —
siséllytetddn myo6s organisaation ulottumattomissa olevat asiakkaan kokemukset ja I \ '\ W
kontaktit, siina laitetaan asiakkaan nidkemys keskioon ja yhdistetdan se e — ' \ 2

organisaation nakemykseen.

Palvelupolku on ihmiskeskeinen tyokalu, joka ei sisilld ainoastaan niita hetkia, KONTAK‘”P‘STEET e g R0 : e
goast

jolloin asiakas on tekemisissa yrityksen kanssa, vaan paljastaa kaikki asiakkaan "anu ’m‘” :!:'ng\‘ :f;‘:.c
kokemukseen liittyvit avainhetket.Palvelupolkujen avulla voidaan loytaa aukkoja AR ek :“,&?x i
asiakaskokemuksissa ja tutkia niiden potentiaalisia ratkaisuja. | YAINT! PRI panl '

U opwteer |- !
Palvelupolun avulla voidaan visualisoida nykytilaa, eli olemassa olevia kokemuksia ! | e
seka yhta lailla potentiaalisia tulevia kokemuksia.Niin kuin elokuva koostuu '. “LAT \llj 1 j:,
perakkaisista kohtauksista, koostuu palvelupolku perdkkaisista hetkista (joihin i UNNY_ : i\ i ]

usein viitataan myo6s askeleina, kokemuksina, kontaktipisteina, palvelutuokioina, KKA

aktiviteetteina jne.) ASIA “A E \uj 'J::;;;""ﬁ ;
L e '

"Maérita"-vaiheessa palvelupolku-mallia kdaytetaan kuvaamaan asiakastutkimuksen
pohjalta kayttdjan nykytilan mukaista palvelupolkuajeli kuinka asiakas tai palvelun _afd,
kayttdja toimii siina vaiheessa, millainen on hénen askkaspolkunsa kun uutta
palvelua ei ole viela kehitetty.

"Kehita"-vaiheessa palvelumuotoiluprosessissa pal/eldpolun avulla malli
kehitteilld olevan palvelun (palvelukonseptin) mukaista tilannettia:s



3.1 Service blueprint: Tyontekijan polku
Persoona: "Kiltin tytdén/pojan syndrooma"

Esimies

Tyovaline/resurssi

Keskitytddn oman

Viestitaan niin, ett?

Koko tiimin

Esimies . .. oo

e tllantgen . ymmarrfat-aan quo o e U

etti kaikille ratkals‘l-.lunf ?I - p.rosessu Jott.a el ja vastuuhenkilost 3
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v uunnellaan olsaalla.

Eﬁ'ﬁl i ty@stekifdjadvallan | Viestin kirkastaminen.

tydtehtavat ja tunnistaminen, Mika on tarkeda koko

nakyvaksi | yhteiset mittarit. /| prosessille.

I\}Izl,)l(gt%ls'tilanne, jok

koskee monia

Ylitydkielto, lomat
pidettdva, ohjeistu
ettd jatat tekemat

Tydntekijalla on
velvollisuus tuoda
ljaallinen tyt')méiéiri

Tyodntekija jatkaa

terveena ja
motivoituneena
toimessaan

rityksessa. N ..
Muut mahdolliset | Jos kosahtaa, niin . Rajapinnat ja
. Strateginen .
tekijéit taytyy antaa kosahtaa . niiden muutokset.
johtaminen.
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Tarkeimmat
yhteistyokumppani
t

HR
Tyo6terveyshuolto
Vakuutusyhti6

HSE

Esimiehet
Johtoryhmat

Budjetti/kustannukset

21 600 euroa.

Tarkeimmat
toiminnot
Tydkykyjohtaminen
Tyo6turvallisuus
Palveleva johtaminen
Varhaisen
puuttumisen malli
Ty6hyvinvointi
Tarkeimmat
resurssit
Tyontekija/tyontek
ijoita, jotka
keskittyvat
tyéhyvinvoinnin
edistdmiseen

4.1 MISSION MODEL CANVAS Tyokykyjohtaminen

Arvolupaukset
Enersense
panostaa
tyontekijoidensa
hyvinvointiin ja
haluaa omalta
osaltaan tarjota
toimintamalleja,
etta voimme taata
jokaisen tyékyvyn
sdilymisen elédke
ikdan asti.

Saavutukset/vakuutukset

Hyvaksynta ja
tuki

Ylin johto

HR

Tybsuojelu
HSE

Kayttoonotto
Esimiehen
kasikirja
Koulutukset
Kasikirjan
vieminen
yhteisiin
kanaviin

enersense

Hyodynsaajat
Esimiehet
Tydntekijat
Enersensen
tuottavuus

- Tyokykyjohtamisen tilan kartoittaminen ja
todellisen kuvan saaminen kahdesta eri
yrityksesta

Tydkykyjohtamisen kasikirjan luominen esimiehille
avuksi paivittdiseen esimiestydhdn

- @enersense
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We are Enersense.

We sense the energy
transition and contribute
substantially to carbon
free society.
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