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1. Liht6tilanne Dagsmark Petfood Oy:ssa: kasvuyrityksessa tunnistetut yhteisvastuullisen
yrityskulttuurin sekd tydonantaja- ja tydyhteisotaitojen kehittamistarpeet

Vuonna 2016 aloittanut eldinruokavalmistaja Dagsmark Petfood Oy edustaa tyypillista kasvuyritystd, joka
alkuvaiheessa lahti liikkeelle perustajaosakkaiden tyépanoksen voimin. Yhtion kasvaessa nopeasti ja
organisaation laajentuessa se on tullut tilanteeseen, jossa pitda luoda raamit myos henkildstojohtamiselle.

Kasvuyhtidssa kohdistuu kovia suorituspaineita niin yksildihin kuin tiimeihin. Henkiléston kokonaisvaltaisen
hyvinvoinnin sailyttamiseksi ja kehittamiseksi on kriittisen tarkeda luoda uudenlaisen yhteisvastuullisen
yrityskulttuurin puitteet, jotka sopivat laajenevan yrityksen tarpeisiin.

Dagsmark Petfood Oy:60n ei ole viela rekrytoitu henkildstéasiantuntijaa johtoryhmaéan. Organisaatiota on
kasvatettu liiketoiminnan kasvun turvaamiseksi, minka vuoksi resursseja on lisatty myynti- ja tuotanto-
osaamisen tehtaviin. Yhtion kasvaessa on tunnistettu tarpeet kehittaa tyoyhteiso- ja tydnantajataitoja.
Taman vuoksi hankkeessa haluttiin luoda perusteet nykyaikaiseen yhteisvastuulliseen yrityskulttuuriin, joka
tukee kokonaisvaltaisesti henkiloston seka johtoryhman jasenia yrityksen kasvaessa.

2. Hankkeen kuvaus, tavoitteet ja merkitys

Hankkeen tavoitteena oli kehittdd voimakkaassa kasvuvaiheessa olevan Dagsmark Petfood Oy:n
yrityskulttuuria niin, etta kehittdmisesta tulee yrityksessa kaikkien asia. Kyse oli uudenlaisen
yhteisvastuullisen yrityskulttuurin synnyttamisesta laajenevan yrityksen tarpeisiin. Yhteisvastuullinen
yrityskulttuuri sisaltda muun muassa tyésuojelun ja tydhyvinvoinnin aktiivisen kehittamisen osana
tyonantaja- ja tydyhteisotaitoja, yhdessa sopien ja perinteisia hierarkia- ja toimialarajoja ylittden.

Vastuullisuus on juurtunut vahvasti Dagsmark Petfood Oy:n strategiaan heti yrityksen perustamisesta
lahtien. Yhteisvastuullisen yrityskulttuurin kehittdmishankkeen synnyttama Laumahenki tukee henkildstdn
hyvinvointia ja jaksamista tyoelaman jatkuvassa murroksessa sekd Dagsmark Petfood Oy:n voimakkaan
kasvun vaiheessa.

Rinnakkain yhteisvastuullisen yrityskulttuurin kehittdmisen eli Laumahengen kanssa Dagsmark Petfood
Oy:ssa rakennettiin aikavalilla 5/2021-12/2021 erillisend yrityksen omarahoitteisena hankkeena
tyosuojelun hallintajarjestelma. Sen lisaksi, etta kehityshankkeen tuloksia ja tyokaluja saatiin hankkeen
edetessd osaksi arjen tyota sekd tydantaja- ja tydyhteisotaitoja, ne sisallytettiin myos tydsuojelun
hallintajarjestelmaan.

Hankkeen vaiheita kuvaava kaavio on seuraavalla sivulla.
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Kaavio 1. Yhteisvastuullisen yrityskulttuurin kehittamisvaiheet Dagsmark Petfood Oy:ssad hankkeen aikana
5/2021-5/2022.

2.1 Dagsmark Petfood Oy:n tavoitteet hankkeelle

Tavoite 1. Kehittda ja tukea kdytdnndn osaamista sille tasolle, ettd henkilokunta kokee tyohyvinvoinnin ja
tyon sujuvuuden hyviksi ja myos uusista tyontekijoista tulee yrityskulttuurin kehittajia.

Tavoite 2. Kehittda tydyhteisotaitoja.

Tavoite 3. Kehittda tydnantajataitoja.

Tavoite 4. Téiden sujuvuudesta huolehtiminen kasvu- ja muutosvaiheissa.

Ndiden neljan tavoitteena odotetaan hankkeen paatyttya Dagsmarkin arjessa nakyvan seuraavasti:

e Turvallisuusasenne, tyon sujuvuus, henkiloston tydtyytyvaisyys ja tydhyvinvointi paranee.

e Henkilokunta sitoutuu tyohon, tyoyhteisdon ja tydnantajaansa.

e Jaksamisen tukeminen lapédisee koko monipaikkaisen organisaation.

e Syntyvassd luottamuksen ilmapiirissd vuorovaikutus on avoimempaa.

e Ymmarretdaan, millaista Dagsmarkissa on hyva tyokayttaytyminen ja mika sita rikkoo.

e Johto ja esihenkilot ovat yhteisvastuullisen yrityskulttuurin mahdollistajia.

e Koko henkil6sté on ylped dagsmarkilaisuudesta.

e Hyva tydnantajamaine: Dagsmarkiin halutaan hakea toihin.

e Koko henkilosto voi kehittad tyosta sellaista, joka tuottaa onnistumisen ja tydn merkityksellisyyden
kokemuksia ja joka tehdaan fyysisesti seka psykososiaalisesti turvallisesti.



2.2 Hankkeen asiantuntijoiden Merja Karjalaisen ja Tiina Liuksen tavoitteet: Yhteisvastuullinen
yrityskulttuuri -palvelukonseptin luominen startup- ja kasvuyrityksille

Hankkeessa syntyy startup-yrityksille johtamisjarjestelman konsepti, jota kohti startup-yritys kulkee
vaiheittain oman kasvunsa ja kehityksensa tahdissa. Konsepti ohjaa ennakoivasti ja oikea-aikaisesti mm.
tyoterveys- ja tyodturvallisuusjarjestelman kehittdmista ja nykyaikaisen vastuullisen yrityskulttuurin luomista
yrityksen kasvun eri vaiheissa. Konseptin avulla voidaan tukea muitakin kasvuvaiheessa olevia yrityksia seka
vakiintuneita mikro- ja pk-yrityksia vastuulliseen yritystoimintaan ja uudistamaan toimintakulttuuriaan
2020-luvun vaatimuksia vastaavaksi.

Konseptin avulla luodaan tietoisuutta, etta vastuullisuuden tulee olla laaja-alaisesti mukana startup
-yrityksessa suunnitteluvaiheessa, jo ensimmaisesta rahoituskierroksesta lahtien.

Hankkeen asiantuntijoiden nakemyksen mukaan sitoutuminen yhteisvastuullisen yrityskulttuurin
kehittamiseen tulisi olla yksi rahoituksen ehto jokaisella rahoituskierroksella alkaen yrityksen
perustamisesta. Kehitettava konsepti tarjoaa rahoittajille keinon arvioida toiminnan kasvun edellytyksia
inhimillisesti kestavan, terveellisen ja turvallisen yrityskulttuurin nakékulmasta.

Konseptissa on kyse uudenlaisesta toimintatavasta, jossa yrityksessa henkilostén kanssa yhdessa
keskustellen ylitetadan perinteisia hierarkia- ja toimialarajoja. Tavoitteena on kehittaa kaytannén osaaminen
sille tasolle, ettd mm. turvallisuusasenne, tyohyvinvointi ja jaksamisen tukeminen lapaisevat koko
(monipaikkaisen) organisaation ja nakyvat kdaytdannossa tdiden sujuvuutena myos kasvu- ja muissa
muutosvaiheissa.

Hankkeesta syntyy yrityskulttuuria laajasti uudistava konsepti, joka sisadltda uudenlaisia tydsuojelun
palvelutuotteita asiantuntijoiden Karjalainen & Lius yhteisen liiketoiminnan perustaksi.

3. Hankkeen ulkopuoliset asiantuntijat ja sovelletut kirjalliset Iihteet

Merja Karjalainen on filosofian maisteri, historian ja yhteiskuntaopin aineenopettaja, tydyhteisépedagogi
(amk), tietokirjailija ja Ty6 Terveys Turvallisuus -lehden entinen toimituspaallikko (Tyoterveyslaitoksessa
2007-2014) ja paatoimittaja 2014—2018. Karjalainen on perehtynyt psykososiaaliseen kuormitukseen ja
tottunut opettaja-, johtamis- ja yhteisdpedagogiopinnoissaan osallistaviin tydtapoihin. Karjalainen on
suorittanut mm. Johtamisen erikoistutkinnon (JET, Johtamistaidon opisto) ja Viestinnan johtamisen
koulutusohjelman (Helsingin yliopisto) seka toiminut esimiestehtavissa. Pk-yritysten kdytannon
kehittamistarpeisiin han on perehtynyt Suomen Yrittajadopiston koulutuksessa.

Verkkosivut: merjakarjalainen.fi

Tiina Lius on filosofian maisteri (orgaaninen kemia) ja han on toiminut 30 vuoden ajan ymparisto-,
tyoterveys- ja tyoturvallisuusalan asiantuntijatehtavissa. Usean vuoden laaja-alaisen ty6- ja
konsultointikokemuksen pohjalta Lius osaa auttaa asiakkaita valitsemaan toimialaansa ja
toimintaymparistoonsa parhaiten sopivia ratkaisuita silloin, kun tavoitteena on parantaa kokonaisvaltaisesti
tyoturvallisuuskulttuuria ja ty6turvallisuustasoa.

Verkkosivut: tiinalius.fi
Hyodynnetty kirjallisuus:

Huusko, Liisa: Tydpaikkana tiimi — Miten tiimi kasvaa vastuuseen? Edita 2007.



Karjalainen, Merja: Jaksamisen rajat — Psykososiaalinen kuormitus, tyduupumus ja tydsuojelu. Basam Books
2020.

Luukka, Panu: Yrityskulttuuri on kuningas. Alma Talent 2019.
Manka, Marja-Liisa & Manka, Marjut. Tyohyvinvointi. Talentum Pro 2016.
Mellanen, Atte & Mellanen Karoliina: Hyvat, pahat ja millenniaalit — Miten meita tulisi johtaa? Atena 2020.

Rauramo, Paivi: Esimiesten perehdyttaminen - keskeinen lainsdadanto tutuksi. 3. uudistettu painos.
Tyoturvallisuuskeskus, palveluryhma ja teollisuusryhma 2020.

Teperi Anna-Maria, Ruotsala Riikka, Ala-Laurinaho Arja: Inhimilliset tekijat turvallisuudessa — onnistuneen
kehittamisen elementteja. Tyoterveyslaitos 2021.

Torkkola, Sari: Lean asiantuntijatydssa. Talentum Pro 2015.

4. Hankkeen toteutuminen ja eteneminen

Hankkeen asiantuntijoiden yhteistydkumppanina Dagsmark Petfood Oy:ssa toimi koko hankkeen ajan
ohjausryhma, johon kuuluivat toimitusjohtaja Laura Stromberg, operatiivinen johtaja Reija Hoffrén ja
vastuullisuuspaallikkd Reetta Haapasalo.

Hankkeen asiantuntijat tekivat aluksi henkilokohtaiset teemahaastattelut jokaisen dagsmarkilaisen kanssa.
Haastatteluissa nousseiden aiheiden pohjalta asiantuntijat ja ohjausryhma lahtivat yhdessa
suunnittelemaan tyopajojen teemoja.

Laumahenki-termi I6ytyi yrityksessa hankkeen nimeksi jo ennen ensimmaista tyopajaa.

Ty6pajat toteutettiin hybridina: valtaosa osanottajista oli paikan paalla tehtaan toimitiloissa Mellildssa ja
osa Teams-yhteyksien paassa kotitoimistoissaan.

Alkuhaastattelujen jalkeen ennen ensimmaista tyopajaa ehti aloittaa muutama uusi tydntekija, ja myos
kahdessa seuraavassa tydpajassa oli mukana jalleen uusia dagsmarkilaisia. Rekrytoinnin kuvaavat
kasvuyrityksen muutostahtia: vuodessa ehtii tapahtua paljon. Hankkeen alkaessa koko henkiloston maara
oli 13, joista tuotannossa 6 ja hallinnossa 7. Hankkeen paattyessa tehtaassa tydskenteli 8 ja hallinnossa 10
henkil6a. Tyopajoihin osallistui valtaosa vakituisessa tydsuhteessa olevista henkil6ista.

Jokaisen tydpajan jdlkeen osanottajat saattoivat antaa nimettémina palautetta verkossa ja esittda toiveita
jatkotoimenpiteille.

Korona venahdytti ensimmaisen ja toisen tydpajan valiin jddneen tauon puolen vuoden mittaiseksi,
suunnitellun neljan kuukauden sijaan. Sen saattoi ndhda lisdhaasteena, mutta toisaalta se mahdollisti sen,
ettd yrityksessa saatiin tyostettya monia sovittuja asioita eteenpain. Kakkostydpajassa olikin aistittavissa
hyva tekemisen meininki: Laumahenki-tunne syntyi yhteisen tekemisen myo6ta, kun kipupisteet oli
tunnistettu alkuhaastatteluissa ja niita oli alettu kasitelld ensimmaisessa tyopajassa. Kolmas tyopaja kulki jo
omalla painollaan ja fasilitointivastuussa olivat ensisijaisesti dagsmarkilaiset itse.

Seuraaviin taulukoihin on kiteytetty teemat, joita tyopajoissa tydstettiin koko henkildston kesken erilaisilla
osallistavilla menetelmilla. Tyopajojen jalkeen yrityksessa vietiin yhdessa sovittuja aiheita ja tehtavia
eteenpdin — vastuuhenkildind ohjausryhman jasenet.



‘ Laumahenki-hanke 5/2021-5/2022 ’

Dagsmark Petfood Oy:n ldhtétilanne: Uudet toimitilat, Lahi- ja etdhenkil6sto, Henkilomaaran ja tuotannon
volyymin kasvu, Uusi tuotantolinja ja uudet tuotteet, Hankkeen alkuhaastattelut, TS-hallintajarjestelma

T Trormmtteemt—————— Losgmakiotomenpeee | ||

Mita kaikkea vastuullisuus / yhteisvas- Strategian paivitys jalkautetaan organisaatioon.
tuullisuus eli Laumahenki tarkoittaa?

Mika on minun tiimini?
Keta siihen kuuluu?

Ketka muodostavat tukiverkkoni?

Valitehtavaksi taukojen jakaminen

virtuaalisilla viestintavalineilld tms.

Organisaatiokaavion ja toimenkuvien paivitys seka selkeyttaminen.
Henkilostojohtamisen vastuuttaminen.

Operatiivisia tiimeja perustettu tiedonkulun ja paatoksenteon
parantamiseksi.

Tuotannonohjausjarjestelma, prosessien tdsmentaminen.

Virtuaaliset aamukahvit.

Laumahenki-whatsappryhma perustettu ja kdytdnnot sovittu.
Toimenkuvien selkeyttaminen.

GTW-kilpailuun osallistuminen.

Taukojen viettdmistapojen jakaminen (ei ottanut tdssa vaiheessa
tuulta). Jos tauoista taytyy “raportoida”, eivat valttamatta toimi
palauttavina. Myos tasapuolisuus: tuotannossa rajalliset keinot ja
joustavuudet pitda taukoja verrattuna hallinnossa tyoskenteleviin.

Ensimmadinen tyopaja syyskuussa 2021.

Taulukoissa mainittu GTW = Great Place to Work, Suomen parhaat ty6paikat -kilpailu.

\ Laumahenki-hanke 5/2021-5/2022 ‘

e I

Hyva sind, hyva me, hyvd mina

Mika on riittavan hyva?
Virheista oppii, lauma oppii

Tyon rytmit vaihtelevat tehtavittain,
miten se vaikuttaa yhteistydohon?

Miten yllatykset vaikuttavat tyon
arkeen?

Miten yrityksen kasvu vaikuttaa tyon
arkeen?

Jaako tyon arjessa aikaa
kehittamiselle?

GTW -kilpailussa 20 parhaan pienen tyopaikan joukossa.

"Tyontekijamme ovat sitoutuneita tychonsa, silla he kokevat tyonsa tarkeaksi.
Sisd@inen motivaatio ei olekaan mikaan lapihuutojuttu: se sitouttaa tyohon ja tekee
siitd merkityksellistd. Tyontekijamme uskovat yhtion missioon ja haluavat
tyoskennella sen eteen.”

- Lauran blogi

”Silla, teemmekd virheita, ei ole lainkaan niin paljon merkitysta kuin silld, opimmeko
virheistamme.”
- Lauran blogi

Kasitelty johtoryhmassa. Saannollinen lapikaynti tiimipalavereissa.

Kasitelty johtoryhmassa. Saannollinen lapikaynti tiimipalavereissa.

Kasitelty johtoryhmassa. Tassa vaiheessa vakiinnutetaan nykyiset kehitetyt kaytannot,
toimintamallit ja uudistukset. Ei ole syyta tehda lilan monia uudistuksia
samanaikaisesti.

Kasitelty johtoryhmassa. Huomioidaan jokaisen omassa kehittymissuunnitelmassa,
Yhdessa onnistumme —keskusteluissa, matalalla kynnykselld muutenkin. Tarvittaessa
tyotehtdvia priorisoidaan ja aikataulutetaan tydkuorman hallitsemiseksi.

Toinen ty6paja maaliskuussa 2022.



[ Laumahenki-hanke 5/2021-5/2022 |

|| | Tyopaja 3: Teemana Hyvan mielen pivé | Dagsmarkin toimenpiteet | ||

Merjan ja Tiinan yhteenveto Peilaamista alkuhaastatteluihin, aikaisempiin tyopajoihin seka tyopajojen valissa
Laumahenki-hankkeesta yrityksesséa toteutettuihin toimiin. Laumahenki on edennyt, syventynyt ja
tuottanut ns. hyvan fiiliksen.

Mita tarkoittaa Laumahenki? Dagsmarkilaisten Lauman kuvaus, myos visuaalisesti. Jokainen |6ytaa paikkansa
Laumassa. Suunnitellaan Reetan ja Janican johdolla yhteiseen taukotilaan kuva

Dagsmark-laumasta, jossa jokaisella on oma paikkansa (kuvat paikoilleen).
Tyosuojelun vastuuhenkilot merkitdan nakyviin.

Tyokaverin matkassa: perehdyttamista, Yhdessa suunniteltiin, kenen olisi hyva tutustua kenenkin tyopaivaan.

laumaantumista, toisen tyon Mietittiin ensin itse, keitd haluaa seuramaan ja perustelut valinnoille. Aikataulutus

ymmartamista, oman tyon liittamista jatkotyostona. Sovittiin alustavasti, miten kokemustieto jaetaan (esim. ma-

tois(t)en téihin/kokonaisuuteen aamujen virtuaalipalaveri). Tutustumisessa my0s tyosuojelu- ja laatunakokulma
jatkuvan kehittamisen hengen mukaisesti.

Laumahenki-kaavio — tdssa avataan Jatkoevaiksi kuormituksen seurantaan ts-viranomaisen psykososiaalisen

tyosuojelun ulottumista myos kuormituksen kysely.

psykososiaaliseen kuormitukseen Laura sitoi Laumahengen osaksi strategiatyota.

Yhteinen virkistystoiminta. Reetta kokosi ideat ja auttaa ryhmia alkuun.

Yhteisollisyyden vahvistaminen.

Kolmas tyopaja toukokuussa 2022.

5. Hankkeen tulokset, hy6édyt ja jatkotoimenpiteet
5.1 Dagsmarkin Laumahengen askelmerkit I6ytyivat — kehittdminen jatkuu

Dagsmark Petfood Oy:n toimitusjohtaja Laura Stromberg arvioi hankkeen tavoitteiden toteutumista ja
hyotyja néin:

"Yhtion nakokulmasta hanke onnistui vahintdankin odotusten mukaan ja hankkeelle asetetut tavoitteet
toteutuivat joko kokonaan tai paaosin.

Tavoite 1. Kehittda ja tukea kdytdnndn osaamista sille tasolle, ettd henkilokunta kokee tyohyvinvoinnin ja
tyon sujuvuuden hyviksi, ja my0s uusista tyontekijoista tulee yrityskulttuurin kehittajia.

Tavoite saavutettiin hyvin ja henkilékunta arvio Great Place Work- kyselyssa tyohyvinvoinnin
poikkeuksellisen hyville tasolle. Tyon sujuvuutta pystyttiin edistimaan toimenkuvien ja prosessien
yhteisella selkeyttamisell.

Tavoite 2. Kehittaa tyoyhteisotaitoja.
Tavoite toteutui ottaessamme koko organisaation paremmin mukaan sisdiseen kehitystydhon.
Tavoite 3. Kehittda tydnantajataitoja.

Tavoite toteutui yhtion johdon panostaessa entistd enemman yhteisvastuullisen yrityskulttuurin
kehittdmiseen. Aikaa resurssointiin hankkeeseen ja siitd nousseiden asioiden kehittdmiseen yhtitssa.

Tavoite 4. Téiden sujuvuus myos kasvu- ja muissa muutosvaiheissa.



Tavoite saavutettiin Iahes kokonaan muokkaamalla organisaatiorakenteita yhteisia tavoitteita paremmin
tukevaan suuntaan ja tukemalla sujuvaa tiedonkulkua organisaatiossa. Prosessit kaytiin lapi, ja niiden
sujuvoittamista pohdittiin yhdessa. Prosessityon kehittdminen yhtitssa jatkuu edelleen.”

Kolmannen ty6pajan osanottajat arvioivat palautteessaan hanketta hyvin mydnteisesti — tdssd muutamia
poimintoja nimettdmista vastauksista (vastauksia yhteensa 13):

Tunnen olevani osa laumaa, meidadn porukka on todella jees!

Tunnetko kuuluvasi Laumaan?

* % %k Kk X

4.23 Yleisarvosana

Laumanvartijana ei voi muutoin tuntea &
Tunnen kuuluvani laumaan.
mun <3 tyopaikka

Koen olevani siind rajamailla ja valissd, toimin tuotannossa ja laadussa sekalaisesti
enka kuulu vield virallisesti Dagsmarkiin.

hyva yhteishengen tiivistiminen

Tunnen olevani osa kokonaisuutta ja minulla on paikkani, ymparilani on mukavia
tyokavereita joilta voi pyytda apua ja myos saada.

Dagsmarkilla tydskennellessani olen saanut kunnolla kokea kuuluvani
tyoyhteis66n, meiddn laumaan. Yrityksen arvot kohtaavat omieni kanssa ja
yhteisen hyvdn eteen on motivoivaa tydskennella.

Lauman tuorein jasen, oma tyopoyta vield osin tosi avoin ja vahan sekavakin.
Etdorganisaatiossa perehdyttaminen ja perehtyminen kestda kauan, niin olen
vahan huono arvioimaan projektia, joka on aloitettu jo vuosi sitten.

Vahitellen oma paikkani laumassa alkaa hahmottua.

Hiljalleen tuntuu ettd alkaa kuulua porukkaan

Tdssa hommassa ei koskaan padsta maaliin vaan tyota tulew tehda jatkuvasti.
Siihen halua nayttaa Ioytyvan.

Seuraavalla sivulla olevassa kuvioissa hankkeesta loppupalautetta antaneet (13 vastausta) saivat valita
tarjotuista vaihtoehdoista useita vaittamia. Eniten yksimielisyytta tuotti vaittdma, ettd "asiasta kuin asiasta
on nyt helpompi puhua tydpaikalla". Sen voi ndhda tuloksena ja jatkumona kakkostydpajalle, jossa aiheina
olivat mm. mika on kyllin hyva, mikd on moka seka miten virheistad oppii itse kukin ja lauma yhdessa. Naiden
teemojen tyostamista oli jatkettu kakkostydpajan jalkeen tiimeissa ja tyon arjessa.



Mita yhdessa saimme aikaiseksi?

6

® Ymmarran nyt paremmin, mitd vastuullisuus Dagsmarkissa tarkoittaa?

® Ymmarran nyt paremmin oman tehtavani merkityksen Dagsmarkissa.

® Tieddn nyt paremmin oman tiimini roolin osana Dagsmarkin toimintaa.

® Asiasta kuin asiasta on nyt helpompi puhua tyopaikalla.

® Toihin on kiva tulla - ehkd jopa kivempaa kuin aiemmin.

® Vastaan tdhan, ettd toihin on kiva tulla myos uutena lauman jasenena.
Uutta opiskeltavaa riittda viikottain, eika tylsia tyopaivia ole.
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5.2 Henkilosto haluaa jatkaa Laumahengen merkeissa

Viimeisen tyopajan palautekyselyssa henkildsto sai kertoa, mita se toivoo hankkeen paatyttyd. Hankkeen
ansiosta paastiin hyvaan alkuun — ja tyon toivotaan jatkuvan:

Miten sina kehittaisit Laumahenkea tasta eteenpain?

Edelleen pidettdisiin yhteisia rentoja pdivid. Katsottaisiin myds ne muiden kiinnostavat tyot lapi!
Matalan kynnyksen yhteisilla jutuilla osana arkea
Jatkaisin laaja-alaista yhteista tekemista.

tutustuttaisiin toisiimme lisaa tuotanto ja toimihenkil6t, jokainen kertoisi itsestaan jotain esim.
johonkin pohjaan ja kuva perdan.

Avointa keskustelua lisaa

Saannollisia tapaamisia jatkettaisiin

Ylldpitdisin yhteista tekemista.

Ehkd enemman yhteisia tapaamisia, nyt kun koronakaan ei ole kovin suurena esteena.

Entista enemman selkeytta tydnkuviin, valtuuksiin ja vastuisiin, sita tuskin voi tarpeeksi korostaa.
Prosessien selkeyttamistd, koska vauhdikkaan kasvun tiimellyksessa ne helposti jadvat jalkoihin ja
jopa unohtuvatkin. Kun perusta on kunnossa ja tieto kulkee ripedsti ja tarpeeksi laajalti, on
kasvukin (ehka) kivuttomampaa.

Keskittymalla jo Laumahenki-tydpajassa esille tulleisiin yhteisiin aktiviteetteihin.

Yhteisia pdivid. Ja toivoisin ettd etdilijat laskeutuisivat useammin tehtaalle, jotta kaikilla ymmarrys
miten tehdas toimii ja miten oma toiminta vaikuttaa koko tuotantoketjuun

Jatkumoa tulee pitaa ylla



5.3. Yhteisvastuullisen yrityskulttuurin konsepti syntyi — myos sen kehittaminen jatkuu

Startupina aloittaneen Dagsmark Petfood Oy:n toimintatapa — tehdaan asioita ensimmaisen kerran,
kokeillaan ja opitaan — sopi hyvin uuden palvelukonseptin kehittamiseen, joka oli hankkeen
asiantuntijoiden tavoitteena. Viimeisessa tydpajassa asiantuntijat saattoivat koota yhteen kaavioon
dagmarkilaisten kanssa yhdessa tehdyn vuoden tyon.

Tyosuojelun

Strategia hallintajarjestelma

Laumahenki:
yhteisvastuullinen
yrityskulttuuri

!

Rekrytointi Tyonantajakuva

Tyon arki,
tyontekijakokemus

Kaavio 2. Dagsmark Petfood Oy:n Laumahenki kannattelee kaikkia toimintoja.

Yhteisvastuullinen yrityskulttuuri — Dagsmarkissa Laumahenki — kannattelee ja tukee yrityksen kaikkia
toimintoja. Silld on aukikirjoitettu paikkansa strategiassa, johtamisessa, esihenkilotydssa ja
henkilostdjohtamisessa, tydsuojelussa, arjen tydssa tiimeissa lasna ja etdna, tydontekijakokemuksessa,
yhteistyokumppaneiden ja asiakkaiden kohtaamisissa, tyénantajakuvan muodostumisessa ja uusien
tyontekijoiden rekrytoinneissa.

Ja vaikka Laumahenki kuvaa Dagsmark Petfood Oy:n yrityskulttuuria, Laumahenkea voi kutsua arjessa myos
tunteeksi ja kokemukseksi.

Laumahenki perustuu siihen, ettd dagsmarkilaiset ovat oppineet tuntemaan toisiaan ja toistensa toita ja
ettd tutustuminen myds jatkuu. Erityisen tarkeda on tuotannon ja hallinnon tyontekijéiden keskindinen
tutustuminen ja vuorovaikutus seka sen ymmartaminen, miten oma ja toisten ty6 nivoutuu yhteen seka
osaksi koko yrityksen toimintaa. Tuotantoa pyorittdva henkildstd mahdollistaa koko yrityksen toiminnan:
ilman tuotantoa ei olisi myytavia tuotteita eika asiakkaita. Ei olisi rahavirtaa sisaan, ei olisi koko yritysta. Se
on tarked oman tydn arvoa nostava viesti myds tuotannon tydntekijoille ja tuotannollista asiantuntijaty6ta
tekeville.



Laumahenki perustuu myos tiedonkulun avoimuuteen ja tarkoituksenmukaisiin, yhdessa sovittuihin sisdisen
viestinnan valineisiin. Samoin yhdessa sovitut ja jatkossakin yha kehittyvat toimintatavat auttavat
haastavissa tilanteissa, jotka voivat liittya esimerkiksi henkiloston jaksamiseen ja tyoturvallisuuteen.

Yrityksen tydsuojelun hallintajarjestelmassa on tunnistettu yhteys ylikuormittuneen tyontekijan ja
tyosuojelun tarjoamien apuvalineiden ja toimintatapojen valilla. Ndama apuvilineet ja toimintatavat on
suunniteltu ja laadittu yritykselle tyésuojelupaallikon johdolla tyésuojelun yhteistoiminnan hengen
mukaisesti hyédyntdaen olemassa olevia valmiita materiaaleja. Luonnokset on kasitelty muun muassa
tavanomaisissa viikkopalavereissa. Tyosuojelun apuvalineet ja prosessi ovat olleet kaytdssa joulukuun 2021
puolivalista lahtien. Apuvalineiden ja sovittujen toimintapojen hyddyntdminen ylikuormitustilanteissa on
kutenkin suunniteltava huolellisesti tapauskohtaisesti, ja apuvalineitd seka toimintatapoja on kehitettava
jatkuvan parantamisen ja yhteisvastuullisen yrityskulttuurin hengen mukaisesti.

Startup- ja kasvuyrityksessa henkiloston ja yrityksen toimintatapaa voi kutsua tekemisen meiningiksi:
muutokset, nopeat paatokset, aiemmin valitun kurssin reivaamiset, yllatykset, toimeen tarttumiset ja
tehtavien projektiluonteisuus ovat osa tyon ja liiketoiminnan arkea — ja usein myds oppimisen ja
innostuksen ldhteita.

Tekemisen meiningin rinnalla on tarkeda muistaa, etta kiivas tahti ja toistuvat muutokset myos
kuormittavat, jos palautuminen ei ole riittavaa tyopaivien aikana seka tyopaivien ja -viikkojen jalkeen.
Tastdkin nakdkulmasta tarvitaan uudenlaisia tydyhteiso- ja tydnantajataitoja — ja yhteisvastuullisuutta: tyon
tuottamaa psykososiaalista kuormitusta pitaa hallita yhteisin havainnoin, yhteisin keinoin ja avoimuutta
arvostamalla.

Yhteisvastuullisen yrityskulttuurin luomis- ja kehittdmishankkeissa on huomioitava myds tydyhteisdjen
rakenteelliset “lainalaisuudet”. Se, mika toimii asiantuntijaorganisaatiossa, ei sellaisenaan toimi tuotanto-
organisaatiossa. Se, mika toimii tuotannoltaan ja kooltaan vakiintuneemmassa tyoyhteisossa, ei toimi
aktiivisen kasvun vaiheessa olevassa tydyhteisdssa.

Lisaksi nykyaikana uuden henkil6stdn rekrytointiprosessiin ja vakiintuneeseenkin liiketoimintaan sisaltyy
vuokratydvoiman kaytto esimerkiksi tasattaessa kiirehuippuja ja kausivaihteluita, lomakauden aikana ja

tuomassa joustoa muutostilanteisiin (kun vaikkapa kdynnistetddn uutta tuotantoa). Vuokratydévoima voi
pitda tuotannon kdynnissd myos oman henkildston tydhyvinvointi- ja kehittamispaivien aikana.

Vuokratyévoiman hyvinvoinnista vastaa ensisijaisesti henkilostovuokrausyritys, mutta vuokratydntekijoita
kayttava tyopaikka voi tukea vuokratyodntekijoidenkin hyvinvointia tekemallad koeajan jalkeen ensisijaisesti
pitkid vuokratydsopimuksia. Sopimukset voivat olla toistaiseksi voimassa, jolloin irtisanomisaika vertautuu
normaaliin tydsuhteeseen, tai madraaikaisuus sovitaan vahintadan vuoden mittaiseksi, jolloin mahdollisesta
jatkosta ilmoitetaan vuokrausfirman kanssa sovitun maaraajan puitteissa.

6. Hankkeen yleinen hyédynnettavyys suomalaisessa tyoelamassa

Hankkeessa luotiin toimiva yhteisvastuullisen yrityskulttuurin konsepti kasvuyhtididen tarpeisiin. Konsepti
on muokattavissa startup- ja kasvuvaiheessa olevien yrityksien lisdksi mikro- ja pk-yrityksien kayttoon.

Konseptissa yhteisvastuullisuus kannattelee yrityksen kaikkea toimintaa. Lisaksi konsepti liittaa modernin,
psykososiaalista jaksamista tukevan tydsuojelun osaksi nykyaikaisia tydnantaja- ja tyoyhteisotaitoja.
Uutuusarvo on siind, etta tydsuojeluosaamisesta tulee yrityksessa kaikkien asia ja kiintea osa kasvavan
2020-luvun yrityksen toimintakulttuuria.



7. Hankkeen viestinta

Dagsmark Petfood Oy ja sen toimitusjohtaja Laura Stromberg on kasitellyt Laumahenki-hanketta
blogeissaan, joita seka toimitusjohtaja ettd Dagsmark Petfood Oy on jakanut sosiaalisen median
kanavissaan.

Dagsmark Petfood Oy sijoittui Great Place to Work -mittauksessa vuonna 2022 pienten yritysten sarjassa 20
parhaan joukkoon. My0s tdssa yhteydessa Laumahenki oli yrityksen viestinndssa mukana.

Merja Karjalainen on kertonut hankkeesta LinkedInissa, Twitterissa seka verkkosivuillaan.
Tiina Lius on kirjoittanut hankkeesta verkkosivuillaan.

Laura Stromberg esittelee hanketta Finnsafe ry:n koulutuspaivilld 23.—24.11.2022, jossa ensimmaisen
koulutuspdivan teemana on Turvallisuuskulttuurin kehittaminen.

8. Yhteystiedot
Laura Stromberg, laura.stromberg(at)dagsmarkpetfood.fi, puhelin 050 5015522
Merja Karjalainen, merja(at)merjakarjalainen.fi, puhelin 040 585 7087, merjakarjalainen.fi

Tiina Lius, tiina(at)tiinalius.fi, puhelin 040 526 6320, tiinalius.fi



