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1 LAHTOTILANNE KOHDEORGANISAATIOSSA JA HANKKEEN
TAUSTA

Prosessiteollisuuden komennustydssé kilpailu osaavista tyontekijoistd on kovaa.
Kilpailu osaajista on entisestdén kiristynyt markkinoille tulleiden uusien toimijoiden
myota. JS-Group Oy:ssé havaittiin tarve kehittaa tyon arjen kokemusta ja kehittya
entista paremmaksi tyOpaikaksi tyohyvinvoinnin keinoin. Erityisend haasteena
havaittiin puutteet etdjohtamiskaytannoéissa. Henkilostd tydskentelee vaihtuvissa
projekteissa laajalla maantieteellisella alueella, eikd paivittdinen lahijohtaminen ole
tyon luonteesta johtuen yrityksessa mahdollista. Lisdksi yritys on kasvanut
voimakkaasti viime vuosina, ja henkildstbjohtamiskaytannot eivat olleet enda

riittdvat yrityksen kokoon ja projektityén maaraan nahden.

Tyobn ja perhe-elaman yhdistaminen on komennustydssa muita tyén tekemisen
muotoja haastavampaa, koska ty6 edellyttaa tyontekijalta jatkuvaa matkustusta ja
pidempiaikaista poissaoloa kotoa. Komennusten pituudet ja kohteet ovat
vaihtelevia, mutta hyvin yleistd on, ettd tydskentely edellyttdd majoittumista
tyoviikon ajaksi tydkohteen paikkakunnalla. Komennustyélle tyypillista on, ettd moni
hakeutuu uusiin tydtehtaviin mahdollistaakseen tyon ja perhe-elaman sujuvamman
yhdistamisen. JS-Groupissa on vahva tahtotila edistaa tata yhdistamista niin, etta

my0ds komennustyon ja perhe-elaman voisi jatkossa yhdistaa entista luontevammin.



2 TYOHYVINVOINTIA TYOMAILLE -HANKE

2.1 HANKKEEN TAVOITTEET

Lahtotilannetta kartoitettiin yrityksen johtoryhmén kesken ja henkiloéston kanssa
kaytyjen keskustelujen perusteella. Etdjohtamisen kaytannét olivat vaihtelevia ja
yrityksen voimakkaan kasvun myoéta johdon sdéanndllinen lasnaolo tytkohteissa oli
vahentynyt. Hankkeen myota pureudutaan henkilgstdjohtamisen kaytantoihin seka
luodaan sellaiset johtamiskaytannot, jotka tukevat menestyksekasta esimiestyota

my0s hajallaan toimivassa organisaatiossa ja komennustyossa.

Perhemyonteisyydestd yritys on saanut jopa kehuja henkilostoltdan, mutta
ollakseen alansa edellakavija tyon ja perhe-elaman yhdistamista pyritdan hankkeen

avulla edistamaan entisestaan.

JS-Group Oy tahtaa "Tyohyvinvointia tydmaille” -hankkeella toimialansa parhaaksi
tyopaikaksi. Hanke edistda tyohyvinvointia perinteisessd teollisuudessa ja
komennusty6ssd. Komennustyon arkea kehitetddn aidosti ja edistyksellisesti
perhemyodnteiseksi ja hajautetun organisaation henkilostojohtamista kehitetaan
liketoiminnallisia tavoitteita tukevaksi. Hankkeen tavoitteena on, ettd komennustyon
houkuttelevuus lisdéntyy, henkildston sitoutuminen yritykseen kasvaa ja hyvinvoiva

henkilosto ja tydymparisto lisaavat yrityksen tuottavuutta.

Tyo6suojelurahasto on osallistunut hankkeen rahoittamiseen. Avustus oli merkittava

tuki tyéhyvinvoinnin edistdmiseksi.

2.2 HANKKEEN KUVAUS

Tybhyvinvointia tydmaille -hankkeen yhtend keskeisend kehittamiskohteena oli

yrityksen henkilostéjohtaminen. Hankkeen avulla kehitettiin henkildstéjohtamisen

kaytantdja seka tukemaan tyon sujuvuutta etta kehittdmaan henkildston osaamista.



Yhtena toimenpiteena kehitettiin kiertdvan johtamistyén malli, jonka avulla yrityksen
johdon lasnéolo tyokohteissa lisaantyy. Lasnaolon lisdantymisesta huolimatta,
liketoiminnan ollessa projektityotd asiakaskohteissa laajalla maantieteellisella
alueella, johtaminen tapahtuisi suurimmaksi osaksi etand. Tasta syysta oli tarpeen
rakentaa myods saanndllisen etgjohtamisen kaytannot varmistamaan osaavan
henkilostjohtamisen myds silloin, kun yrityksen johto ei olisi lAsna tyokohteissa.
Hankkeen aikana kehitettin  s&&nndllinen palaverikaytantdé etatyokaluja
hyddyntamalla.

Tybn ja perhe-elaman yhdistamisen edistamiseksi puheenvuoro annettiin
hankkeessa aiheen asiantuntijoille, henkilostolle. Henkilostolle ja heidéan
perheenjasenilleen jarjestettiin perhepaiva, missa kartoitettiin tydn ja perhe-elaman
yhdistdmisen toteutumista JS-Groupissa sekéa osallistettiin henkildstd ideoimaan

tyon ja perhe-elaman yhdistamisen edistamiskeinoja.

Ty6hyvinvoinnin tilan arvioiminen organisaatiossa, joka toimii hajautetusti, on
haasteellisempaa kuin organisaatiossa, missa henkilostd kohtaa paivittain ja
yhteiset kokoukset ja paivittainen keskustelu ovat mahdollisia. Hankkeessa
selvitettiin tyéhyvinvoinnin mittaamisen vaihtoehtoisia tydkaluja, jotka toimisivat
my0ds komennustydssa, jossa saattaa kulua pitkia aikoja, kun henkilost6 ei kohtaa

keskenaan.

2.3 HANKKEEN MERKITYS HAKIJALLE JA
SOVELTAJALLE/ASIANTUNTIJALLE

Tyohyvinvointityotd on tehty laajasti asiantuntijaorganisaatioissa, mutta tydarjen
ennakkoluulottomasta kehittamisesta JS-Group Oy:n kaltaisessa
toimintaymparistossa ei monilla tyéhyvinvoinnin pioneereillakaan ole laajaa
kokemusta. Hanke tarjoaa téltd osin jopa uraauurtavaa kokemusta komennustyn
maailmassa. Kaytantdoon sovellettavaksi odotettiin syntyvan erityisesti uusia

ratkaisuja tyon ja perhe-elaman yhteensovittamisen haasteeseen.



Hanke on lisdnnyt myos asiantuntijana toimineen Seikolan entuudestaan vankkaa
kokemusta  ty6hyvinvoinnin kehittamisesta. Seikola  on perehtynyt
etdjohtamiskaytantoihin tytskennellessdan hajautetussa organisaatiossa, mutta
JS-Group Oy:n hanke kehitti lisaksi Seikolan kaytannon kokemusta mallien

jalkauttamisessa.



3 HANKKEESSA SOVELLETTU TUTKIMUS

Hankkeessa sovellettiin etdjohtamisen kehittamiseen Miikka Wakkolan pro gradu
-tutkielmaa ”"Lahi- ja etajohtamisen erot ja etdjohtajan taitovaatimukset” (2017)
seka The Work Design Collaborative, LLC:n tutkimusta "Managing a remote work
force: proven practices from successful leaders” (2010). Perhe- ja tydelaman
yhdistamisen edistamiseksi hankkeessa sovellettiin tyéryhman Toppinen-Tanner
tutkimusta "Tyd ja perhe-elamé-ohjelma 2013-2015", Tyoterveyslaitoksen
kyselytutkimusta "Perhemydnteiset kaytannot suomalaisilla tydpaikoilla 2014 ja
2015” (Toppinen-Tanner ja Kirves) sekd psykososiaalisiin kuormitus- ja
voimavaratekijoihin  littyvda hyvinvointitutkimusta Suomessa 2010-2013

(Sosiaali- ja terveysministerio 2014).



4 HANKKEEN TOTEUTUMINEN JA ETENEMINEN

Hankkeen kaynnistyessa henkildsto nosti esiin, etté he toivoivat johdon lasnéoloa
tyokohteissa aiempaa enemman. Tiiminvetdjien haastatteluissa nousi lisaksi
esiin, ettd henkilostojohtamisen taidot esimiehilla olivat vaihtelevia. Osa
tiiminvetdjista oli omaksunut esimiesroolin, mutta osa koki olevansa tiimilaistensa
tyokaveri, ns. nokkamies, jonka vastuulla oli joitain hallinnollisia tai
asiakasvastuullisia tyotehtavia tyontekijoihin verrattuna. Oli tarpeen kehittaa
tiiminvetdjien esimiesosaamista ja teravoittaa heidan rooliaan niin I1&hiesimiehena
kuin liiketoiminnasta vastaavana tahona projektijohdon alaisuudessa. Tiimin
vetdjadn tyotehtdvanimike vaihdettin organisaatiossa tyOnjohtajaksi ja
henkilostojohtamisen kaytantdja ryhdyttiin jalkauttamaan yritysjohdon lisaksi
myds tyonjohtajille. Johdon lasnaolon lisddminen tydkohteissa edistaisi jatkossa
myds tyonjohtajien osaamisen kehittamista, kun kehityskohteet nousisivat lasna

tapahtuvissa kohtaamisissa etajohtamista paremmin esiin.

Johdon aktiivisempi lasnaolo projekteissa mahdollistaisi aktiivisen keskustelun
seka liséksi se olisi mahdollisuus valmentaa yksildllisesti tydnjohtajia antamalla
heille henkilokohtaisesti tukea osana tyon arkea. Wakkolan tutkielmankin (2017,
22) mukaisesti tydhyvinvoinnin seuranta ja tyon arjen havainnointi ei etana
tyypillisesti toteudu yhta hyvin kuin olemalla lasna. Etana tapahtuvissa
keskusteluissa on tyypillista, ettd niissa keskitytddn enemman tydsuoritteisiin ja
tyon tuloksiin, kuin tydntekijan tilanteeseen tai hyvinvointiin. Wakkolan mukaan
(2017, 28) vahvan esimies-alaissuhteen edellytys on kasvokkain tapahtuvat
kohtaamiset, joita ei voida korvata teknologian avulla tapahtuvalla viestinnalla.
Myds luottamuksen rakentamisen nakoékulmasta lasnéolo erityisesti tydsuhteen
alkuvaiheessa on tarkeda. Wakkolan tutkielman tuloksissa (2017, 54) nousee
esiin, ettd nykyteknologia tuo mukanaan runsaasti hyodyllisia mahdollisuuksia
asioiden hoitamiseen, mutta henkiloston keskuudessa esimies mieluusti

kohdataan liséksi kasvokkain.

Lasnaolon lisaamiseksi yritysjohdon kesken rakennettiin ns. kiertdvan lasnaolon

malli. Tyokohteiden jakaantuessa laajalle maantieteelliselle alueelle ja



huomioiden liséksi projektien lukumaaran, yksittaisen esimiehen lasnaoloa ei olisi
mahdollista toteuttaa useissa samanaikaisissa projekteissa. Sen sijaan projektit
jaetaan yrityksessa johdon kesken niin, etta lasnéolo nimetyssa kohteessa on
mahdollista jarjestaa.

"Managing a remote work force: proven practices from successful leaders” (The
Work Design Collaborative, LLC, 2010) -tutkimuksessa on selvitetty toimivia
etdjohtamisen kaytantdja. Tutkimus keskittyy erityisesti yrityksiin, joissa
etdjohtaminen on vaihtoehto l&asna tapahtuvalle johtamiselle, mutta onnistumisen
edellytykset ovat paapiirteissaan samat my6s organisaatiossa, joka toimii
hajautetusti. Tutkimuksessa nostetaan esiin erityisesti strategisen ja
johdonmukaisen toimintatavan merkitys: palaveri etdna on monesti yhta toimiva
ratkaisu kuin lasna tapahtuva kokous, mutta ne tulee jarjestaa saanndllisesti ja
sovittuja  toimintatapaperiaatteita = noudattaen. Myo6s  etatydskentelyyn
kouluttaminen ja totuttautuminen on tarpeen, jotta etétydkalut ja etdné tapahtuva
tapaamismuoto tulevat tutuksi. Tutkimuksen mukaan etatyoskentelytapojen
tehokas, jopa aggressiivinen implementointi on jopa Kkriittista etdjohtamisen

onnistumiseksi.

Etajohtamisessa keskitytaan tyon tuloksiin eikd sen saanndlliseen valvontaan.
Tulosten mittaamiseksi ja seurannaksi saanndélliset palaverit ovat hyvin
olennaisessa osassa, jotta tyon tuloksista pysytdan ajan tasalla. JS-Groupissa
haasteen luo lisaksi henkildston tavoitettavuus: tyd projekteissa on suorittavaa
tyota ilman paatelaitteita. Tyon organisoimiseksi sdanndélliset tilannekatsaukset
(ja sovituista palavereista  kiinni  pitaminen) ovat tarpeen myos
tavoitettavuusnakokulmasta, koska projekteissa tydskenteleva henkilostd ei
valttamatta ole edes puhelimitse tavoitettavissa muulloin kuin sovittuina aikoina.
Jotta tuloksia on mahdollista seurata, tulee niiden mittaamiseksi olla riittavat ja
oikeat tyokalut. JS-Groupissa on jo aiemmin ollut kaytdssa projektijohtamisen
tyokaluja, mutta lahinna yritysjohdon kaytdssa. Tyonjohdon kyky hyddyntaa naita
valineitd ei sen sijaan ollut riittdvaa. Osaamista alettiin kehittdd jo hankkeen

aikana etana tapahtuvan projektitydoskentelyn tehostamiseksi.
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Work Design Collaborativen tutkimuksessa (2010, 12) esitetaan tehokkaan
etdjohtajan kolmena tarkeimpana toimintatapana selked tavoitteenasetanta,
henkildston tuntemus (oikeat ihmiset oikeissa tehtavissd) seka selkeiden ja
tasmallisten ohjeiden jakaminen. JS-Groupin projektiluontoisessa tydssa ainoa
mahdollinen toimintatapa on erillinen aloituspalaveri jokaisen projektin alkaessa,
seka saannoéllinen projektinseuranta etukateen sovituin aikavalein (n&ma linjattiin

hankkeessa).

Etajohtamisessa tehokkaat etatydn mahdollistamat véalineet ja ohjelmistot ovat
tarkeitd, mutta niiden kayttamisessa tulee huomioida myds yksildllisesti hyodyt ja
kaytettavyys (ei ole yhta sopivaa IT-ratkaisua kaikille). Tasta syysta saannolliset
palaverit toteutetaan etéavideoyhteydella silloin, kun tyénjohtajalla on paatelaite
kaytettavissaan ja mikali yhteytta tarvitaan esim. materiaalin jakamiseksi.
Pienemmissa projekteissa, joissa tilannekatsaus ei edellytd projektitytkalujen
kayttamista, myos puhelimitse kaytava keskustelu ajaa asian, kunhan se tulee

saannollisesti suoritetuksi.

Wakkola (2017) viittaa tutkielmassaan Nuutisen, Heikkila-Tammen, Mankan ja
Bordin tutkimukseen (2013, 21), jonka mukaan tyontekijat arvostavat erityisesti
tukemiseen, konsultointin ~ ja  delegointiin  liittyvia  johtamistapoja.
Henkilostdjohtamisen kehittamisessa tulee ottaa huomioon se, ettd pelkka
tehtavien delegointi tyonjohtajille ei olisi mahdollista, vaan koulutusta ja tukea
etdjohtajalta tarvitaan. Tavoitteeksi JS-Groupissa asetettiin viikoittaiset

keskustelut johdon ja tydnjohtajien valilla.

Wakkola (2017, 24-29) nostaa esiin luottamuksen merkityksen etdjohtamisen
onnistumisessa. JS-Groupissa pyydettiin tydntekijoitd arvioimaan luottamustaan

johtoon, ja se sai projektin alkaessa arvosanan 7,33.

Tyo ja perhe-elama -ohjelman (2013—-2015) seka Psykososiaalisiin kuormitus- ja
voimavaratekijoihin liittyvan tyéhyvinvointitutkimuksen (2010-2013) mukaisesti
tyo- ja perhe-elaman yhteensovittamista tukeva kulttuuri on yhteydessa

tyotyytyvaisyyteen. Perhemyonteisissa yrityksissa sitoutuminen yrityksiin on
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vahvempaa ja tybpaikan vaihtamisaikomukset naissa yrityksissa muita
vahaisempia. Johdon kiinnostus henkiloston hyvinvointiin seka pyrkimys jarjestaa
tyontekijamyonteisia ratkaisuja seka edistaa tyon lisaksi myds muun eldman

sujuvuutta parantaa seka tydssa viihtyvyytta etta tyéhon sitoutumista.

Tybn ja perhe-elaman yhdistamistd edistavia tekijoita kartoitettiin yrityksen
henkilostdlle ja heidan perheilleen jarjestetyssa perhepdaivassa. Tyo ja perhe-
elama -ohjelman (2013-2015) mukaisesti huomiota Kkiinnitettiin erityisesti
joustavuuteen tydajoissa, sekad perhearkea helpottaviin ratkaisuihin. Tyontekijoita
pyydettiin seka arvioimaan tyopaikan perhemyonteisyytta ettéd ottamaan kantaa
tyon ja perhe-elaman yhdistamistd edistaviin kaytantoihin tai ratkaisuihin.
Tyobaikajoustojen osalta selvitettin -~ mm. kiinnostusta osa-aikatyohon,
tyGaikapankin kayttoon, yksilollisten tydaikaliukumien kayttoon, saastovapaiden
tai lomarahavapaiden kaytt6on satunnaisiin poissaolotilanteisiin. Osa yleisesti
perhemyodnteisiksi koetuista ratkaisuista, kuten etaty, jouduttiin rajaamaan pois
tyon luonteesta johtuen, koska sitd ei lasndoloa vaativassa tydssa olisi

mahdollista toteuttaa.

Tybhyvinvoinnin  sdénndllinen seuranta ja arviointi on hajautetussa
organisaatiossa haasteellisempaa kuin organisaatioissa, joissa johto ja
henkilostd kohtaavat kasvokkain ja saanndllisesti. Hankkeessa kartoitettiin
teknologian mahdollistamia ratkaisuja tyéhyvinvoinnin ja tyon arjen sujuvuuden
mittaamisen. Sahkoiset kyselyt eivat kuitenkaan saaneet kannatusta henkiloston
keskuudessa. Enemméan kannatusta sai tyotyytyvaisyyden Kkartoittaminen
henkilokohtaisissa keskusteluissa. Mielekkaimpana koettiin kaytantd, jonka
mukaisesti tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat huomioidaan tyon arjessa
kaytavissa keskusteluissa. Haasteena tassa toteutustavassa on Kkuitenkin
esimiesten vaihtelevat henkilostbjohtamistaidot ja kyky arvioida tydssa
viihtyvyytta tai mahdollisia epékohtia tyohyvinvoinnissa tydn suorittamisen
lomassa. Keskusteluyhteys JS-Groupissa kuitenkin koetaan paasaantoisesti

hyvaksi.
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5 HANKKEEN TULOKSET, HYODYT JA VAIKUTUKSET

TyOhyvinvointia tyomaille -hankkeen my6ta yritykseen on rakennettu
tyohyvinvointia  tukevaa, entistd perhemyobnteisempaa ja  o0saavan
henkilostjohtamisen kulttuuria. On selvad, etta kulttuurin muuttaminen on

pitkakestoinen tavoite, ja tuloksia on mielekkéinta arvioida pidemmalla aikavalilla.

Organisaatiossa vallitsevaa luottamusta johtoon Kkartoitettin sek& ennen
hankkeen kaynnistymista ettd hankkeen péaattyessa. Projektin alkaessa
luottamus sai arvosanan 7,3, ja projektin paattyessa vastaava tulos oli 9,0.
Luottamus nousi esiin my@s tyonjohtajien haastatteluissa: positiivisena koettiin
se, ettd tyonjohtajan roolissa saa vapaat kadet ja yrityksen johto antaa vastuuta
toteuttaa omaa ty6taan. Tyonjohtavat kokivat, ettd tukea on saatavilla

tarvittaessa.

Hankkeen aikana linjattiin johdon kiertdvan lasnaolon malli tydmailla. Yrityksen
kasvun myotd vajaiksi osoittautuneet henkilostojohtamisen resurssit eivat
mahdollistaneet mallin  kayttdonottoa hankkeen aikana suunnitellussa

laajuudessaan, mutta kaytantéon siirrytddn vuoden 2019 aikana.

Hankkeen aikana luotiin saanndllinen palaverikaytantd johdon ja tydnjohtajien
kesken. Tavoitteeksi asetettiin viikoittaiset keskustelut johdon ja tydnjohtajien
valilla. Aikataulupaineista ja yrityksen kasvun aiheuttamasta resurssien
vajavaisuudesta johtuen mallia ei vield hankkeen aikana ollut mahdollista
jalkauttaa taydellisesti. Yrityksessa on kuitenkin reagoitu kasvuun rekrytoimalla
lisdresursseja, joiden avulla johdon omaa aikaa vapautetaan jatkossa enemman

myds etajohtamiseen.

Tiedottaminen ja projektien aikataulutus koettiin suurimmaksi kehityskohteeksi
tyonjohtajien keskuudessa sekd tyotyytyvaisyyskyselyssa, joka teetettiin
hankkeen paattyessa. Kyseiset haasteet nousivat esiin jo hankkeen aikana, ja
epakohdan havaitsemisen myo6td kaynnistettiin rekrytoinnit lisdresurssien

hankkimiseksi tdiden organisointiin. Ennakoitavuuden odotetaan lisdéntyvan
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merkittavasti, kun projektien organisointi on keskitetysti vastuuhenkildilla ja
paallekkaisyydet vahenevat. Tiedottamisen haastetta lisda se, ettd henkilosto ei
tydskentele toimistoymparistossa tai kayta saannollisesti paatelaitetta tyossaan.
Etajohtamisen vélineet mahdollistavat yhteisen palaverin tai kokouksen
henkiloston ollessa fyysisesti eri paikoissa, ja siten ne ovat valttamaton edellytys
yhteydenpidolle ja esim. projektiseurannalle. Yksindan ne eivat kuitenkaan ole
riittavia yhteydenpidon ja kommunikoinnin vélineitd, vaan lasn&oloa ja perinteisia

puhelinkeskusteluja tarvitaan keskustelun yllapitamiseksi.

Wakkolan tutkielmankin mukaisesti tiedonkulun kehittaminen lisdd myds
luottamusta. Esimiehen kiinnostuksen osoittaminen etdjohtamisessa viela
tarkeampaa kuin lahijohtamisessa, mitd voidaan osoittaa seka kasvotusten
tapahtuvissa kohtaamissa ettda puhelinkeskusteluissa, jotka mielletdan

henkilokohtaisemmaksi keskusteluksi kuin esim. videokokous.

Yrityksen henkilostd arvioi tybpaikan perhemydnteisyyttd perhepaivassa.
Osallistumisaktiivisuus tilaisuuteen ja perhemyonteisyyden tyOpajaan jali
odotettua alhaisemmaksi, mutta toisaalta yritys sai perhemyonteisyydestaan
kiitettdvan arvosanan (9). Erds vastaaja mm. kommentoi, ettd tyon ja perhe-
elaman yhdistaminen JS-Groupissa toteutuu jo nyt niin hyvin, kuin se ylipaataan
komennusty6ssa voi toteutua. Osin osallistumisaktiivisuutta saattaakin selittaa
se, etta tyon ja perhe-elaman yhdistamisen onnistuminen on riippuvaista
kokonaisvaltaisista olosuhteista, eika tyopaikan jarjestelyilla ei merkittavasti

voida muuttaa yhdistamisesséa esiintyvia haasteita.

Perhemydnteiset kaytannét suomalaisilla tydpaikoilla 2014 ja 2015 tutkimuksen
mukaisesti tarkeimpia tyopaikan keinoja, joilla voidaan edistaa tyon ja perhe-
elaman yhteensovittamista, ovat tyOaikaan ja tyojarjestelyihin liittyvat
tyontekijalahtoiset joustot. JS-Groupin perhepaivan perusteella
merkittdvammaksi tyo ja perhe-elaman yhdistamista edistavaksi tekijaksi nousi
myods JS-Groupissa tybaikapankin kayttd seka tydaikaliukumien kaytto
yksildllisesti sopimalla. Nama ratkaisut ovatkin olleet kaytossa JS-Groupissa jo

entuudestaan.
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Tybn ja perhe-elaman yhdistamiseen liittyvana kehityskohteena nousi esiin
aikataulumuutokset tydssa ja osin tyokohteiden ja niissé tapahtuvien muutosten
heikko ennustettavuus. Tyon ja perhe-elamén yhteensovittamista koettiin
edistavan téiden parempi ennakoitavuus, joka mahdollistaisi entista paremmin
muun eldman suunnittelun. Yrityksessa reagoitiin haasteeseen organisoimalla
toéiden aikataulutus ja resursointi uudelleen rekrytoimalla lisdresursseja.
Ratkaisun uskotaan parantavan jatkossa my6s komennuskohteiden
ennakoitavuutta ja téiden parempaa aikataulutusta.

Lapsiperheen arkea tukevista ratkaisuista mikaan esitetty vaihtoehto ei noussut
esiin erityisen suosittuna, eika toisaalta henkilosto itse nostanut esiin sellaisia
kaytantoja, jotka erityisesti edistaisivat tyon ja perhe-elaman yhteensovittamista.
Yksittaiset tyontekijat kokivat esim. sairaan lapsen hoitopalvelun, muun lasten
hoitoavun tai lasten kuljetuspalvelun harrastuksiin sellaisina palveluina, jotka
helpottaisivat lapsiperheen arkea. TyoOaikajoustoihin verrattuna nadma palvelut
saivat kuitenkin siina maarin vahan kannatusta, ettd niiden voitaisiin katsoa
edistdvan merkittavammin tyo- ja perhe-elamén yhteensovittamista henkiloston

keskuudessa.

Yhtena mittarina tyéhyvinvoinnin kehittymiselle kaytettiin tyésuhteen pituuden
kehitysta. Yritys kasvaa voimakkaasti, ja hankkeen aikanakin yrityksen
palveluksessa aloitti lukuisia uusia tyontekijoitd. Keskimaarainen tydsuhteen
pituus JS-Groupissa on taten melko karkea mittari sitoutuneisuuden
mittaamiseen, koska uudet tydsuhteet vaikuttavat merkittavasti keskiarvoon,
mutta eivat luonnollisestikaan kerro sitoutuneisuuden laskusta. Kehityssuuntana
odotettiin tydsuhteiden keston kuitenkin hankkeen my6ta kasvavan. Nain
tapahtuikin: kevaalla 2018 keskimaarainen tydsuhteen pituus oli 3,6 vuotta, kun
se vuotta mydhemmin oli kasvanut 4,3 vuoteen. Sitoutumisen kuvaamiseksi ja
kartoittamiseksi tydsuhteen pituutta on mielenkiintoista tarkastella, mutta vasta
pidemman aikavalin seurannalla voidaan tehda laajempia johtopaatoksia

sitoutumisen kehittymisesta.
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Ty6hyvinvoinnin kehittymista kartoitettiin hankkeen paattyessa
tyotyytyvaisyyskyselylla. Monet tydhyvinvoinnin merkittavista osa-alueista, kuten
aiemmin mainittu luottamus yritysjohtoon seka yrityksen perhemyonteisyys sai
ailempaa paremmat ja kiitettdvat arvosanat. TyoOtyytyvaisyyden saama
kokonaisarvosana kuitenkin laski 7,9:sta 7,4:4an. Vastausaktiivisuus (19,5%) jai
kyselyss& vuonna 2019 huomattavasti edellista vuotta alhaisemmaksi (48,7%),
eikd otoksen voida katsoa edustavan Kkattavasti koko henkilostoa.
Merkittavimpina kehityskohteina nousi esiin jo edell&a mainittu tiedottaminen seka
toiden organisointi ja aikataulutus, joiden kehitystyd alkoi jo hankkeen aikana.
Tuloksetkin tukevat sitd, ettd hankkeessa kaynnistetyt toimenpiteet ovat oikeita,

mutta kaytannot pitaad pystya jalkauttamaan pysyvéksi osaksi tyon arkea.
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6 HANKKEEN ARVIOINTI JA MAHDOLLISET
JATKOTOIMENPITEET

Hanke toteutui pd&osin suunnitelman mukaisesti. Yrityksen voimakkaan kasvun
myOta resurssien riittvyys erityisesti esimiestydbhon ja téiden organisointiin loi
haasteen, johon reagoitiin jo hankkeen aikana. Tulosten valossa hankkeessa
kaynnistetyt toimenpiteet tukevat tydhyvinvoinnin kehittymista, kun ne saadaan
vietya kaytantoon ja niistd muodostuu yrityksen pysyvat henkiléstojohtamisen
toimintatavat. Vastaavasti voidaan arvioida, ettd ilman kehitystoimenpiteiden

aktiivista jalkauttamista tyohyvinvoinnin edistymista ei ole odotettavissa.

Jatkotoimenpiteina organisaatiossa jatketaan hankkeen aikana k&ynnistettyjen
toimenpiteiden kayttoonottoa ja yllapitamista. Mahdollisena jatkotoimenpiteena
on esimiestyon kehittdminen koko organisaatiossa ja esim.
johtamisvalmennuksen jarjestaminen tyonjohtajille. Lisaksi tulevaisuudessa on
tarpeen varmistaa riittdvat esimiesresurssit: pienessa yrityksessa on tyypillista,
ettd henkil6esimiehena toimitaan muiden tydtehtavien ohella, mutta talldin riskiné
on, ettd aikaa ei ole riittavasti henkiléston tukemiseen ja kouluttamiseen seka

aktiiviseen kuunteluun ja epakohtien havaitsemiseen.
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7 VIESTINTA JA YLEINEN HYODYNNETTAVYYS
TYOELAMASSA

Hankkeen etenemisestd ja sen sisaltamistd toimenpiteistda on viestitty
henkiloston yhteisessa (séhkoisessa) tiedotusryhméssa. Lisaksi hankkeesta
on tiedotettu ulkoisesti yrityksen internet-sivuilla seka LinkedIn-sivustolla.
Yrityksessa jarjestetysta perhepdiva sai nakyvyytta myos riippumattomassa
mediassa, kun paikallinen sanomalehti Laitilan Sanomat teki jutun yrityksen

tapahtumasta.

Tyobhyvinvoinnin  kehittamisella voidaan merkittavasti vaikuttaa tydn
sujuvuuteen ja tyon tuottavuuteen. Perinteisilla toimialoilla ty6hyvinvointi ja
henkilostojohtaminen eivat valttamattd ole olleet toiminnan keskitssa, mutta
toisaalta juuri suorittavassa ty6ssa henkildstda arvostava ja tyohyvinvointia
tukeva toiminta voi merkittavasti edesauttaa myds liiketoiminnallisten

tavoitteiden saavuttamista.

Esimiestybhén ja henkilokunnan aktiiviseen kuunteluun tulee varata
riittdvasti resursseja sen sijaan, ettd nama vastuut pyrittaisiin hoitamaan
muiden tyotehtdvien ohella. Erityisesti komennustydssa tai hajautetuissa
organisaatioissa yhteydenpidolle ja kommunikoinnille sekd tyon tulosten
saanndlliselle seurannalle tulee varata riittavasti aikaa. Etatyovalineet
mahdollistavat kommunikoinnin, tulosten seurannan seka myds tuen
antamisen tyontekijalle myods tydskenneltdessa maantieteellisesti eri
paikoissa, mutta talldin on erittdin tarkeaa, ettd sovituista kaytannoista
pidetaan tiukasti kiinni ja yhteydenpito toteutuu saanndllisesti. Yrityksen
edustajien ja esimiesten lasnéolo tydkohteissa koetaan my6s osoituksena
tyon arvostamisesta ja sen tukemisesta, mista syysta johtamisen ei tulisi
tapahtua ainoastaan etana, jos lasnaoloa on mahdollista edes satunnaisesti
jarjestaa. Perhemyoénteisyytta edistéda jo tahtotila kehittaa tyon ja perhe-
elaman yhdistamista ja avoin keskustelu seka henkiloston aktiivinen kuuntelu

aiheen tiimoilta. Vaikka kaikkia edistavia ratkaisuja ei olisi jarkevaa tai
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mahdollista toteuttaa, on parempi selvittéd mahdollisia kehityskohteita kuin

olla tekematta mitaan.



8 HAKIJAN JA ULKOPUOLISEN ASIANTUNTIJAN
YHTEYSTIEDOT

Tyohyvinvointia tydmaille -hanke toteutettiin JS-Group Oy:ssa.

Vastuuhenkil® hankkeessa:

Kalle Kaasalainen, myyntijohtaja JS-Group Oy, puh. 040 5154 331,

kalle.kaasalainen@jsgroup.fi

Ulkopuolinen asiantuntija:

HR-konsultti Maaru Seikola, Henkilostdtoimisto Maanantai Oy, puh.

044 564 875, maaru@hr-maanantai.fi
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