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1. Lahtotilanne kohdeorganisaatiossa ja syyt hankkeen kdynnistdmiseen

Sikla-konserni on nopeasti kasvanut kiinteistokehitys- ja rakennusalan sekd rakennustuote-
teollisuuden toimialoilla toimiva monialakonserni, johon kuuluvat hallintopalveluita tuottava
emoyhtié Sikla Oy, kiinteistokehitys- ja rakennustoimintaa harjoittava Siklatilat Oy ja
rakennustuoteteollisuutta harjoittava Siklaelementit Oy. Siklatilat Oy kiinteistokehittaa ja rakentaa
asuntotuotantoa seka matalan ettad korkean rakentamisen sektoreilla. Yhtion toisena liiketoiminta-
alueena ovat koulut, paivakodit, lastensuojelun tilat ja hoivakodit. Kolmantena liiketoiminta-alueena
ovat erilaiset toimitilat. Hankkeen aloitusvaiheessa Siklaelementit Oy valmisti rakennusten
ulkoseindelementteja tasoelementtituotantona ja silld oli rakenteilla toinen tehdas, joka valmistaa
tilaelementteja modulaariseen rakennustuotantoon.

Monet viime aikoina tehdyt kasvua tukevat uudelleenjarjestelyt ovat aiheuttaneet tyontekijoiden
keskuudessa huolta omasta ja tyokaverien tulevaisuudesta sekd jaksamisen ettda tyodpaikan
sdilymisen osalta.

Sikla-konsernin henkilostolla ei ole etatyosopimuksia, josta johtuen konsernissa ei ole ollut
aikaisempaa etatyokaytantoad. Koronapandemian takia suurin osa konsernin toimihenkil6ista on ollut
ja on edelleen etatdissa. Kaikki toimihenkilot eivat ole itseohjautuvia. Useimmille etaty6 oli uusi
kokemus. Myos etdtyota tekevan henkilokunnan johtaminen on ollut uusi tilanne Sikla-konsernin
esimiehille.

Ty6suojelutoimikunta on tehnyt aloitteen hankkeesta konsernin johtoryhmalle, joka antoi
hallintojohtajalle tehtdavan hankkeen kaynnistamisesta.

2. Hankkeen kuvaus, tavoitteet ja merkitys

Hankkeen tavoitteena oli vahentdd henkista ja fyysista tyokykyriskia, parantaa tyoturvallisuutta,
vahentdad henkiloston vaihtuvuutta ja parantaa esimiesten jaksamista. Tavoitteisiin pyrittiin
parantamalla esimiesten ldhi- ja muutosjohtamisen valmiuksia.

3. Hankkeessa sovellettu tutkimus ja ulkopuolinen asiantuntija

Hankkeessa sovellettiin Lapin vyliopistossa tutkimusjohtaja Markon Kestin johdolla tehtya
henkildstdtuottavuuden tutkimusta.

Ulkopuolisen asiantuntijana toimi Mcompetence Oy, joka on yhdessa Lapin yliopiston kanssa tutkinut
ja kehittanyt henkilostotuottavuuden kehittdmisratkaisuja jo 20 vuoden ajan. Mcompetence Oy
palveluratkaisut tutkitusti parantavat asiakaskokemusta, innovatiivisuutta, tyoelaman laatua ja
tuottavuutta.

Asiantuntijat:

Marko Kesti, DI, HTT, Dosentti (henkilostotuottavuus), tutkimusjohtaja Lapin yliopisto, Simulaatio-
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pelia kehittdavan PlayGain Oy:n toimitusjohtaja ja Mcompetence Oy:n kehitysjohtaja. Han on
analyyttinen tutkija ja tietokirjailija, mutta myods kaytanndnlaheinen kouluttaja, sparraaja ja
luennoitsija, joka auttaa asiakkaita ymmartamaan henkiloston ja johtamisen merkitystda. Markon
johdolla on tehty lapimurrot tyéelaman laadun ja suorituskyvyn vilisen yhteyden todentamisessa
seka tyoelaman laadun mittaamisessa.

Tauno Hepola: Mcompetence Oy:n toimitusjohtaja, yritysvalmentaja, joka toimi tdassa hankkeessa
toteuttajan vastuuhenkilona. Hanelld on monipuolinen yli 30 vuoden kokemus kansainvalisesta liike-
elamasta johtajana ja asiantuntijana. Han auttaa johtoa, esimiehia ja tyoyhteisoryhmia rakentamaan
kestdavaa kilpailuetua osaavan ja motivoituneen henkildstén avulla asiakaskokemusta,
innovaatiokulttuuria, tyoéeldaman laatua ja tuottavuutta kehittden. Tauno on toiminut
henkilostotuottavuuden kehittamisen kumppanina mm. Jamsan ja Rovaniemen kaupungeissa ja
Lapin ja Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiireissa.

Lisaksi toimivat asiantuntijoina Sami Jauhojarvi ja Tapani Tohka esimiesten jaksamista tukevassa
prosessissa.

. Hankkeen toteutuminen ja eteneminen

Hanke toteutettiin sisallllisesti suunnitelman mukaisesti. Hankkeen aloittaminen ja paattaminen
viivastyi hieman Covid-19 pandemian aiheuttamien kokoontumisrajoitusten takia. Hankkeen aikana
pidettiin hankkeen kaynnistamistyopaja, yhteensd seitseman ldhijohtamisen tyOpajaa, kaksi
johtoryhman sparrausta, viisi QWL-mittausta ja noin puoli vuotta kestanyt esihenkildiden jaksamista
tukeva prosessi. Hankkeeseen osallistujilla oli vuoden ajan kdytossdan ldhijohtamisen valmiuksia
kehittava tekodlyavusteinen simulaatioharjoitteluohjelma.

. Hankkeen tulokset, hyddyt ja vaikutukset

Kehittamishankkeella saavutettiin tydeldman laadun nousua ensimmaisen vuoden ajan.
Tyo6turvallisuuden osalta, erityisesti uuden tehtaan kdynnistamisessa onnistuttiin hyvin. Muidenkin
toimintojen osalta tyoturvallisuus pysyi hyvana. Sen jalkeen se lahti laskusuuntaan johtuen hankeen
ulkopuolisista yrityksen sisdisistd ja ulkoisista syistd, kuten rakennusmateriaalien kustannusten
noususta ja -saatavuudesta, kiristyneesta rahoitusmarkkinasta, korkojen noususta, inflaatiosta ja
asuntokaupan voimakkaasta kysynnan laskusta. Hankkeella parannettiin organisaation resilienssia
kohdata ne haasteet, joista ei vield ollut tietoa hankkeen alkaessa.

. Hankkeen arviointi ja mahdolliset jatkotoimenpiteet

Yrityksen johdon kannattaa panostaa keskijohtoon ja tyonjohtoon saadakseen koko organisaation
mukaan yrityksen toiminnan kehittdmiseen ja tyoelaman laadun parantamiseen. Tyoeldaman laadun
kehittdminen ja sen mittaaminen tulee olla pitkdjanteista ja jatkuvaa toimintaa. Hankeen aikana
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vahvistui henkilostén kuulemisen merkitys, joka toteutettiin koko organisaatiota koskevina
henkilokohtaisina henkilostokeskusteluina. Hankkeen innoittamana yrityksen HR-johto aktivoitui
jatko-opintoihin  syventdamadn henkiléstojohtamisen osaamistaan. Henkiléston yhteiseen
tekemiseen kannattaa panostaa tydelaman laadun nakdkulmasta.

. Viestinta ja yleinen hyddynnettavyys suomalaisessa tyoelamassa

Tyoelaman laatua ja lahijohtamisen valmiuksia parantamalla voidaan lisata henkiloston resilienssia
kohdata nopeastikin realisoituvia organisaation sisaisia ja ulkoisia haasteita. Haastavissa
olosuhteissa tyoelaman laatua tulee mitata riittavan tihealla frekvenssilld, esim. 3 kertaa vuodessa,
jotta johto tietda todellisen tilanteen kehittymisen ja osaa tiedolla johtamisen kautta tehda
korjaavia toimenpiteita.

Uutuusarvoa on syntynyt tehostamalla henkilostotuottavuuden kehittdmistd ennakoimalla
henkildstoriskien kehittymista henkildston hiljaista tietoa hyddyntden ja poistamalla tunnistettuja
riskitekijoita. Uutuusarvoa tuottavaa oppimista on syntynyt myos, kun esihenkildiden kehittymista
nopeutetaan ja tuetaan simulaatio-oppimisen avulla ja samanaikaisesti kehittamista ohjataan ja sen
vaikuttavuutta mitataan tydelaman laadun QWL-mittauksen avulla. Siklalla on halu jakaa kokemuksia
ja kdytantoja muille organisaatioille.

. Organisaation ja ulkopuolisen asiantuntijan yhteystiedot

Tuomo Hilliaho, hallintojohtaja Sikla Oy tuomo.hilliaho@sikla.fi
Tauno Hepola, toimitusjohtaja Mcompetence Oy tauno.hepola@mcompetence.com
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