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Abstract
Development of the organization, work and persomattivity with top aim to improve prodq-
uctivity, well-being of personnel, motivation amtrement in work, regeneration and learngng
capability, innovation and readiness for changes@es own know-how and professional skill
are the basic condition to her or him to be ablaok and enjoy it.

This means that professional skill has to be updaind improving also during adulthood.
During this thesis process the aim was to addreskimg life challenges, act as an alteratiop
agent and develop tool: TAHTO — Work community gator, especially to maintain and im}
prove personnel’s well-being of*Zector employing organizations.

Measuring method has been also tested in the psddior and SEMs (small and medium-
sized enterprises). In development of work welkigandicator it has been concentrated espe-
cially on an accurate planning as well as strateggsed on ecological selections. During thje
process it has been concentrated especially oriapgaent of work community indicator, teqt-
ing and overall implementation of well-being enhement process in one of thd Sector em-
ploying organizations.

Received experiences inspired us to develop acatati which was executed in a little bit
lighter structure. This tool is suitable to be usetheasuring promoting needs of work well
being in public sector. This measure version baseBSC (Balanced Scorecard) and its foyr
result viewpoints, so the results it gives are ¢asyonnect to a strategic tool which organizp-
tions in public sector use.

During the development process it was noticed wthen dissimilar measure methods were
used that 8 sector employing organizations which representifeitharkets are doing de-
manding work for long-term unemployed people andeuriit for work people in guidance,
rehab and training. Anyway these organizations tdoewe tools or methods which improve
well-being. The main reason is the financial foufataof 3¢ sector doers. This doesn’t ob-
serve personnel’s well-being. To fix this situatibdecided to build development process t¢-
gether with the "8 sector organizations. The aim of the process ¢seate methods for main-
taining and improving well-being as well as inciaggproductivity.
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1. JOHDANTO

Tyo6stressi, tydhyvinvointi ja niiden tunnistaminewat osoittautuneet tydyhteisdjen
ongelmaksi yha selkeammin 2000- luvulla. Voidaankysya onko tyoymparistoa

ja hyvinvointia mahdollista parantaa johtamismeimeité kehittamalla?

TyOstressitutkimuksessa on korostettu esimiesteskeista roolia tydstressin syn-
nyssa ja sen hallinnassa. (Elo A-L. & Kuosma E. &tfila P. 2005. Teoksessa Tyo-
ja ihminen 19, 334). Esimies- alaissuhde ja semitoattomuus on todettu tyostres-
sin keskeiseksi aiheuttajaksi. Esimiehen toimimaitia ja johtamisen menetelmilla
on néain ollen suuri vaikutus tyontekijéiden hyvimwiin. Organisaatioiden johta-
misvalmennuksia ei perinteisesti suunnitella tykpbdeden hyvinvoinnin paranta-
miseksi, vaan johtamisvalmennusten tavoitteenaawallisimmin tuottavuuden li-
saaminen ja myonteisten asenteiden vahvistaminemiaenalla johtamisprosesseja
ja esimiehen ja alaisen valistd vuorovaikutustdo & Kuosma & Mattila 2005,
335).

Organisaation, tyon ja henkiléston kehittaminent@mintaa, jonka tavoitteena on
ensisijaisesti parantaa organisaation suorituskyay@hokkuutta (tuottavuustavoi-
te). Tavoitteena on parantaa myds henkildston wpimtia, motivaatiota ja kasvua
tydssa (hyvinvointitavoite). Organisaation uudistsirja oppimiskykya, innovatii-
visuutta ja muutosvalmiutta on tuettava (uudistwiavisite). Liséksi on parannettava
organisaation ja henkiloéston kykyd ymmartaa, tieasga arvioida oman toiminnan
tavoitteita, arvopaamaaria ja seurauksia (ymmasgdjaitiedostamistavoite). (Hon-
kanen, H. 2006. Muutoksen agentit, Muutoksen joilgamohjaaminen ja johtami-
nen, 18).

Hyvien kaytantojen vaikuttavuustutkimuksen mukagudé tasoa oleva tydhyvin-
vointi ei ole sattumaa, vaan pitkdjanteisen kehmisdlyon tulosta. Tydilmapiirin pa-
rantamiseksi on saatava mahdollisimman moni mukadrtamistydhon ja otettava
huomioon jokaisen omat nakemykset. Hyvien kayt@&mdyopaikoilla henkilosto

on tyytyvaisempi tybhonsa, viihtyy paremmin ja anjohtamistyylin paremmaksi,



kuin suomalaiset yleensa. (Tyossa jaksamisen tuikija toimenpideohjelma, Seu-
rantaraportti 2001. 28-29).

Tybyhteisomittarin kehittdmistarve

Ajatus uuden tyyppisen tydyhteisOmittarin kehittétydlle nousi esiin aluksi pien-
ten ja keskisuurten yritysten helppokéayttdisen gépbsti eri toimialoja edustavien
organisaatioiden tarpeisiin muokattavan, laaduklsteategisen johtamisen apuvali-
neen puuttumisesta. Sama ilmié on viime vuosinassgiuesille myds kolmannen
sektorin tyollistavissa organisaatioissa. Naméa lesinen sektorin organisaatiot
tuottavat yha enenevassa maarin pitkaaikaistyoadrja vajaatyokykyisten henki-
I6iden ty6- ja tyohonvalmennuspalveluja kunnilladja-tuottajamallin mukaisesti.
Euroopan komission tavoitteena on, ettd kunnatajagtun tuottajat, tassa tapauk-
sessa kolmannen sektorin organisaatiot, tuottazatukkaita palveluja ja varmista-
vat niiden alueellisen ja fyysisen saatavuudendherg, E. 25.11.2008. ESR valta-
kunnallinen kehittdmisohjelma Valitydmarkkinat, Y&unnallinen seminaari. Paa-

sitorni, Helsinki).

Elinkeinoelaméan keskusliitto EK:n mukaan kaikkigkykyisten on osallistuttava
tyontekoon omalla tydpanoksellaan tydaikojen jostga henkilokohtaisia ratkai-
suja hyddyntaen. Erilaisuus ja kunkin tyontekij@amkilokohtaiset ominaisuudet tu-
lee huomioida ja hyvéksya tybyhteisossa, mutta miitpida korostaa lilkkaa. (Warn,
R. 25.11.2008. ESR valtakunnallinen kehittamisohgelValityomarkkinat, Valta-

kunnallinen seminaari. Paasitorni, Helsinki). Naid=lella mainittujen tavoitteiden
tayttymiseksi tyoyhteisadilla tulee olla riittavaelkea tydvéline, jonka avulla kunkin
mielipide saadaan nékyviin ja tydyhteisot keskestelan tydhyvinvoinnista, tydssa

jaksamisesta ja kehitettavista asioista tyopai&oill

Kehittamistyon alkuvaiheessa tydhyvinvointimittanmanuaalista mallia testattiin
muutamissa pk -yrityksissa seka Pirkanmaan seutajdtyméssa. Mittarin kehit-
tyessa sahkoiseen muotoon, sitd testattiin myésspn sektorin tyoyksikoissa. Tas-
sa vaiheessa kuitenkin havaittiin, etta julkisekt@en tydyhteisomittauksia oli jo
toteutettu jarjestelmallisesti erilaisiin tydyhtéigtkimuksiin liittyen, kun taas kol-

mannen sektorin organisaatioilla ei paasaantoisgsti lainkaan mittausmenetel-



maa tyohyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen mittaakssg@ kehittamiseksi. Nain ol-
len keskityttiin kehittAm&an tydyhteisomittariatgsesti kolmannen sektorin tyo-
hyvinvoinnin seké tuottavuuden parantamisen ja i@stkjohdon strategiatyon va-

lineeksi.

2.1. Strategisen johtamisen haasteet tyohyvinvoinnkdké@masta

Strateginen johtaminen on organisaation johdonipwg sovittaa yhteen liikeidean

eri osa-alueita. Strategia ja strateginen johtafeige kuitenkaan ole yksiselitteista
maaritelmaa. Eri teoreetikkojen k&sitys asiastehtesge suuresti. Mintzerg ym.

(1998) tunnistaa kirjassaan Strategy safari, amkiimmenen erilaista strategiakou-
lukuntaa. Design, planning, positioning, entrepteia, cognitive, learning, power,

cultural, environmental ja gonfiguration — koulukat. TAma on siis todellinen vii-

dakko. (Honkanen 2006, 118).

Haberberg & Rieple (2001) taas ovat ryhmitelleedtsgiseen johtamiseen liittyvét

teoriat, tutkimus ja ajattelusuuntaukset seitsenh@akkaan.

. Johtajan visioon perustuygossa strategia on yhden johtajan visio ja Si@éraava
toiminnan tulos

Huolelliseen suunnitteluun perustugérategia syntyy systemaattisiin havaintoihin,
analyyseihin ja tavoiteasetteluun perustuvan psisésutta.

. Osallistujien mieltymyksiin perustuarategia ilmentaa siihen osallistuvien henki-
l6iden mieltymyksia, preferensseja ja intresseja.

. Strategia sosiaalisena prosessirastrategia syntyy organisaation usein monimut-
kaisen sosiaalisen prosessin kautta

. Strategia poliittisen valtapelin ilmentymandastrategia muotoutuu toimintaan liitty-
vien vaikuttajien, vaikuttajaryhmien ja sidosryhmiealtapoliittisten neuvottelupro-
sessien tai valtapelin tuloksena.

Ekologiseen valintaan perustuvassisategiassa kokeillaan erilaisia asioita ja sitou
dutaan niihin, jotka toimivat kaytannossa.

. Anarkiaan tai kaaokseen perustuvassakassa strategiaa ei ole, eika organisaatio
sitd tarvitsekaan, vaan selviytyy ja adaptoituuainselkeda strategiaa. (Honkanen
2006, 119-120).



Kehittgjana ja tassa yhteydessd myds muutosagerdtam keskittynyt kehittdmis-
tehtavassani erityisesti huolelliseen suunnittelperustuvan ja ekologiseen valin-
taan perustuvaan strategian nakokulmiin. Tosin ti@hisprosessin aikana olen
vaistamatta joutunut huomioimaan myos HaberbergiRi&plen (2001) kuvaamia

muita strategisen johtamissuuntauksen ajatuksia.

Paadyin tahan valintaan siksi, ettd huolelliseennsiiteluun perustuva strategia
painottaa rationaalista, huolellista ja muodollistaunnitteluprosessia, jossa analyy-
sista ei viela seuraa paatoksia, sitoutumista tkéotilaa. Kaikkea ei myodskaan
voida analysoida ja mitata koskaan riittavan taik@idonkanen 2006, 119). Ekolo-
giseen valintaan perustuva strategia perustuu arowgatteluun tai yrityksen ja
erehdyksen menetelmé&éan, (Honkanen 2006, 120) mssdntyméakohtia myos toi-
mintatutkimukselliseen tydotteeseen. Perusajatukseimii se, etta erilaisten vari-
aatioiden kautta valikoituvat elinkelpoisimmat. Taustrategia edellyttda sallivaa ja

omaehtoista yrittamiseen kannustavaa kulttuurianiddnen 2006, 120).

Johtajan visio, kyky osua oikeaan ja muiden halwraa hantd (Honkanen 2006,
119) vaikuttaa vaistamassa myos tyohyvinvointiinfaosoitus siitd, kuinka tyoteki-
jat arvostavat johtajaansa. Myds osallistujien tyielkset ns. ryhmaajattelu (group
think) (Honkanen 2006, 119) vaikuttaa asioiden uttmiseen organisaatiossa.
Vanha sanonta "joukossa tyhmyys tiivistyy” toimilitettavan usein myds strate-
giatydskentelyn etenemisen esteend ja asioidenttmbésena tydyhteistssa. Poliit-
tisen valtapelin prosessissa neuvotteluasemat fpgaiseri osapuolten valtaan
(Honkanen 2006, 119). Tama vaikuttaa vaistamattésl&aikkeen tekemiseemme.
Tama ilmenee varsinkin kolmannen ja julkisen sektoahoitusosuuksiin ja ikava
kylla my0Os johtaja- ja henkildstovalintoihin. Angalan tai kaaokseen perustuvassa
strategiassakin oletetaan tiettyjen muotojen j@&méiden tyontyvan ainakin jossain

vaiheessa esille systeemissa. (Honkanen 2006, 119).

2.2. Strategista johtamista avustava tyovaline

Ty6hyvinvointia mittaavia tyovalineitd on olemagsmsaasti ja ne ovat laadultaan

hyvin eritasoisia seka sisalloltaan, ettd toteatemideltaan. Useimmat mittausme-



netelmat vaativat kuitenkin toteutuakseen ulkomenli konsultin, raskaita manuaa-
lisesti kasiteltavid lomakkeistoja seké erillisidjemia ja tyovalineita tulosten ana-
lysointia varten. Uudemmat sovelluspohjaiset mitat ja analysointimenetelmat
ovat hankinta-, toteutus- ja yllapitokustannuksittaerittéain kalliita ja nain ollen

pienten tydyhteistjen taloudelliset resurssit humdan saavuttamattomissa.

Laadun ja taloudellisen hyvinvoinnin lahde on tudta Tuotannon tuloksena syn-
tyy kulutushyddykkeita ja tuotteita, joita kaytetddnmisten tarpeiden tyydyttami-
seen. (Saari, S. 2002. Laatuun perustuva talobdajas tuotannon teoriaan ja mit-
taamiseen, 11). Tahan tuotantoajatteluun peruséletettiin kehittamaan myds tata
tuotetta; TAHTO —Tyoyhteisdmittaria. Laajassa nssk tuotantoa on kaikki se
toiminta, joka edistaa tarpeiden tyydyttamista. digkkeelle, palvelulle tai tuotteel-
le muodostuva hinta on markkinatalouden keskeinekamismi, joka ohjaa jarjes-
telmaa, milla kuluttajat ja tuottajat tekevat védjaan. (Saari 2002, 11).

Tassa opinnaytetydssa keskityttiin kehittamaan &stiytoteutettava, kustannuste-
hokas tydyhteison tilaa mittaava ja analysoiva &e, jota kolmannen sektorin
Mittausvalineeseen investoineet organisaatiot dieteuttaa mittaukset itsenaises-
ti, ainoastaan mittaustulosten analysointivaihetivasiaan perehtyneen henkilon

asiantuntemusta.

. Tutkimuspainotteisuus tyohyvinvointimittausten tzlia

Useimmiten tyohyvinvointimittaukset ovat liittyneetilaisiin tydyhteisotutkimuk-
siin. Nama tutkimuspainotteiset mittaukset ovatirudeertaluonteisia ja toistetta-
vuudeltaan tyolaita. Selvitystemme mukaan erityisesimannen sektorin organi-
saatioiden tarpeisiin suunnattua mittausmenetelen@de Suomessa aiemmin ollut
olemassa. Perinteiset mittausmenetelmét on toteuteteimmiten manuaalisena
lomakekyselynd, kuten muun muassa Maija-Liisa Nakadaitdstutkimuksesta il-
menee. Tassa julkisen sektorin organisaatioon kutetessa tyoilmapiirin mittauk-
sessa kaytettiin Efektia Oy:n kehittamaa ja omisiarh6 kysymysta sisaltavaa ky-

selylomaketta. (Nakari, M-L. 2003, Tydilmapiiri, dgtekijoéiden hyvinvointi ja



muutoksen mahdollisuus, 102). Tutkimuksessa sadtauatulokset analysoitiin ja

kuvattiin frekvenssijakaumilla, keskiluvuilla ja joanalla. Muut menetelméat Naka-
rin tutkimuksessa olivat muuttujien yhteyksien &stelu, analyysien syventaminen,
muuttujiin sisaltyvan informaation tiivistamineryhmien vélisten erojen tarkastelu
ja riippuvan muuttujan vaihtelun selittaminen rippattomilla muuttujilla. (Nakari

2003, 108-109). Tama perinteinen lomakekysely edustanuaalista mallia, joka
on toteutukseltaan erittdin raskas ja vaatii vageaukasittelijalta erityista perehty-

neisyytta analysointiohjelmiin ja toiminta painaittutkimukselliseen tietamykseen.

Tybssa jaksamisen ohjelman vuonna 2000 kaynnistarginkildstovoimavarojen
seuranta ja sen hyodyntaminen —tutkimuksen tovattbelja eri tahoa. Tutkimuk-
sessa selvitettiin henkilostotilinpaatoksen kehiitia, kayttda ja tulkintaa yritysten
ja julkisten organisaatioiden johtamisvalineenayddsa jaksamisen tutkimus ja
toimenpideohjelma, Seurantaraportti 2001, 31). Héstovoimavarojen seuranta ja
sen hyddyntaminen — tutkimuksen tarkoituksena wittaa mahdollisimman kay-
tannonlaheista tietoa henkiléstéraportoinnin kéhiiseksi. Avainasemassa em. tut-
kimuksessa olivat erilaiset raportointimallit, ikdattorit ja vertailuluvut sek& niiden
liittyminen henkiloston jaksamiseen. Tutkimus tuqk- yritysten henkilostotilin-
paatdosmallin ja ohjeet sekd Iyhytmuotoisen tydilimidkyselyn kayttboppaineen.

(Tybssa jaksamisen tutkimus ja toimenpideohjelneayr&ntaraportti 2001, 31).

Taméa Tyossa jaksamisen ohjelmaan liittynyt laajeimen toteutus perustuu puh-
taasti tutkimukselliseen osaamiseen. Vaikka hucdkimmitettiin erityisesti pienten

ja keskisuurten yritysten tarpeisiin, kaytetyt mefaat vaativat ulkopuolisen tutki-
jan osaamispaaomaa. Nain ollen menetelma ja samétdukset on hankala tai la-

hes mahdoton toteuttaa jatkossa itsenéisesti ilkapuolista asiantuntijaa.

3.1. Sovelluspohjainen mittaristo

Viime vuosina markkinoille on tullut mittausmeneted, kuten esimerkiksi ZEF
Solutions Oy:n kuluvan vuoden aikana markkinoidedeeraama ZEF Arviointiko-
ne. Menetelmalla voidaan viikon toteutusajassa tmitauun muassa henkiloston

hyvinvointia 11 kysymyksen osalta. Lisaksi Arviokaineella voidaan tuottaa esi-
merkiksi asiakastyytyvaisyyskyselyjawivw.zef.fi ).



Ainakin aluksi Arviointikone vaatii kayttajalta ¢yista perehtyneisyytta vastaamis-
logiikkaan. Mittaukseen osallistuja antaa vastangaenelikenttaan arvioiden samal-
la kertaa seka onnistumistaan kyseisessa asiadsassa, kuinka merkityksellinen
kyseinen asia on vastaajan arvojarjestyksessa. dli@n ensimmaista kertaa Arvi-
ointikonetta kayttavan henkilon vastaukset eivatt&datta ole vertailukelpoisia,
vaan koneen kaytto vaatii harjoittelua. Lisaksi idmtikoneella ja muilla samankal-
taisilla tyovalineilla tapahtuvat mittaukset vaativaloudellisesti suuria investointe-
ja. Keskusteluissa kolmannen sektorin seka pk-ijaayritysten edustajien kanssa
on kaynyt ilmi, etta useimmille pienille yrityks#llja tyoyhteisdille tAmankaltaiset

investoinnit ovat 1dhes mahdottomia.

3.2. Johtamista avustava valine

Edella mainitun taloudellisen haasteen lisaksi @& asetta vaatimuksia myos
muita tydhyvinvoinnin mittaamiseen kaytettavilléwalineille. Mittausmenetelman
tulee olla helppokéayttdinen, luotettava ja kusteatebokas seka laadukas strategisen
johtamisen tyovaline. Tulosten on oltava helpodrtailtavissa samaa toimialaa
edustavien yritysten tai organisaation eri yksikdida ammattiryhmia edustavan
henkiloston kesken. Mittauksen toteuttamiseenng@yesointiin ei saa kulua liikaa
aikaa, jotta aikaresurssia voidaan kayttaa itseaoksella ja sen tulosten analysoin-

nilla aikaan saatujen parantamisehdotusten totaigésen.

Nama vaatimukset nousevat esille erityisesti pkyksissa ja 3. sektorin organisaa-
tioissa, joissa tyontekijoitéa on suhteellisen vghamitusajat yms. sanelevat pitkal-
ti tyGtahdin ja tydvoiman kysynta ja vaihtuvuus bwia paivaa. Tyon mielekkyys
on jatkuvasti suuri kehittamishaaste taman paiyaelmassa niin yrityksissa, kuin
julkisen ja kolmannen sektorin tydpaikoilla. (Tyasgksamisen tutkimus ja toi-

menpideohjelma, Seurantaraportti 2001, 16).

Organisaatioarvioinnin tekeminen kyselyn kauttaampeellista, kun jokaiselle hen-
kiloston jasenelle halutaan antaa mahdollisuusigra&antansa. Kyselyita voidaan
nykyisin toteuttaa tehokkaasti esimerkiksi interdtyvaksikayttaen. Kyselyjen tu-

losten perusteella voidaan helposti ja selked#tidésseka vertailla esimerkiksi eri
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osastojen tai henkilostoryhmien vastauksia keskenBéotettavan kyselyn taytyy

olla reliaabeli eli tulosten on oltava samat, jgsely toistetaan valittémasti uudel-
leen. Liséksi sen on oltava validi, joka mittaaeadi& asioita organisaatioelamasta.
(Honkanen 2006, 84).

Valmiiksi laadittuja ratkaisuja tai tyokalupakkejgpaikalta toiselle siirrettavaksi ei
ole olemassa. Hyvista kaytannoista voidaan kuiteokipia ja saada malleja kunkin
oman tyoyhteisdn ja sen hyvinvoinnin kehittamiseeybyhteison kehittymista ei
VoI "ostaa”, vaan se on toteutettava kunkin tyoidite jAsenten kesken. Asiantunti-
jat voivat toimia tyoyhteison tukena, mutta eivéiha vastuuta kehittamistyosta ja
hyvinvoinnista. (Tydssa jaksamisen tutkimus ja empideohjelma, Seurantaraport-
ti 2001, 44).

. Tybelaman haasteen henkilostdjohtamiselle

Taman paivan tybelamassa ihmiset eri organisassiok®htaavat ilmion nimelta
muutos. Nama muutokset voivat olla joko pienemai&tiurempia. Muutoksesta on
nayttanyt tulevan ilmio, joka hallitsee yha enemntgielamaa ja siihen liittyvaa
keskustelua. "Taas taalla hiippailee joku muutoskiiti ja johtajat kayttavat ai-

kaansa kaikenlaisiin muutosjuttuihin”. Tervetuloautosleikkiin... Muutos on tul-

lut jA&dakseen ja on meidan jokaisen arkipaivaankdnen 2006, 9).

Humanistiseen psykologiaan nojaava johtamisvalmerom korostanut erityisesti
kasvun merkitysta. Johtajan itsetiedostukselladssd yhteydessa suuri merkitys. It-
setiedostuksen on nahty johtavan alaisten tuntejddiyttaytymisen parempaan
ymmartamiseen. Palautteen saaminen omista vahatakairajoituksista on perus-
ta oppia myds oman kayttaytymisen vaikutuksistédo @&Kuosma & Mattila, 2005.
335).

Ihmiset suhtautuvat muutoksiin eri tavoin. Yksk&Eimmista suhteutumistapoja se-
littavista tekijdistda on se, missa maarin yksilck&e voivansa vaikuttaa tulevaan
muutokseen. Hallinnan ja kontrollin tunne on tarkekija pohdittaessa ihmisen

psykologista tai psyykkista hyvinvointia. (Honkan2806, 10). Asioiden hallitse-
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mattomuus tuottaa stressia, joka pahimmillaan plp@hoinvointiin ja jopa sairas-
tumiseen. (Honkanen 2006, 10-11). Hyvinvoivat tg#ajéat ovatkin luovempia ja
tehokkaampia tydssaan. (Honkanen 2006, 22).

Henkildstévoimavarojen seurantaa ja sen hyodynténkigskevan tutkimuksen tar-
keimpia teoreettisia havaintoja on, etta terveysksaminen ovat osa organisaation
osaamispaaomaa. Henkilostdstrategiset mittaristainistavat organisaation suun-
nittelua, ohjausta ja seurantaa. Niiden laatimioeroma oppimis- ja kehittymispro-
sessinsa. Keskeiset toiminnot kattavien mittareiadge olla vertailukelpoisia ase-
tettujen tavoitteiden kanssa, jotta todella tiedetdmissa mennaan”. (Tyossa jak-

samisen tutkimus- ja toimenpideohjelma, Seurantata 2001, 31).

Tybssa jaksamisen tutkimus- ja toimenpideohjelmaRirnuksessa todettiin, etta
henkilostotyytyvaisyys korreloi merkittavasti asaskyytyvaisyyden kanssa. Sama
korrelaatio esiintyy myos henkilostotyytyvaisyydgnjohtamisen sekéa osaamisen
kehittdamisen valilla. Jalostusarvon suhteella Héskbkustannuksiin mitattuna tuot-
tavuus korreloi erittain merkittavasti sen kangsagen tyytyvainen henkilosto on
esimiestoimintaan. Pienten ja keskisuurten yritygtdto pitaa terveytta, osaamista
ja tybyhteis6d kuvaavia indikaattoreita tarkein&@HKi®ston jaksamiseen liittyvina
mittareina. Valtionhallinnon organisaatioissa sasgpoissaolojen, vaihtuvuuden ja
madaraaikaisen henkildston maaréaa aliarvioidaaresyattisesti. Samalla henkilds-
ton koulutustasoa ja keski-ikda seka yli- ettaraimmdaan. Kuntasektorilla tarkeim-
pind tunnuslukuina pidettiin sairauspoissaolojdyj@anoksen maaraa, jotka ovat
osoittautuneet huomattavasti luultua tarkeammikdikiaattoreiksi. Lisaksi ty6tur-
vallisuus on oleellinen henkiléstévoimavarojen tdgtius. (Tydssa jaksamisen tut-

kimus ja toimenpideohjelma, Seurantaraportti 22},

TyOssa jaksamisen ja viihtymisen perusedellytyhienkilokohtainen osaaminen ja
ammattitaito. Tyontekijoiden ammatillisen osaamisgantasaisuus on mydos tyo-
uran jatkumisen keskeinen edellytys. Elinkeino-ajamattirakenteissa tapahtuvat
muutokset aiheuttavat uusia osaamistarpeita, tegrad ja tydtehtavat muuttuvat
nopeasti. Tama edellyttdéd ammattitaidon jatkuvamvitg@Enista ja uusintamista

my0s aikuisidlla. (Tydssa jaksamisen tutkimus jenempideohjelma, Seurantara-

portti 2001, 45). Elinikdisen oppimisen tydpoliitin ndkokulma tahtad tydvoiman
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osaamista vahvistamalla hyvaan tybévoiman saatagoutakennetyottomyyden va-
hentamiseen ja tyouran pidempaan kestoon. Elirekéoppimisen lahtokohtia ovat
muun muassa aikuiskoulutuksen ty6elamékytkennawist@minen ja tydssa olevan
vaestbn osaamisen parantaminen tydsuhteen jatkaauudvaamiseksi ja yritysten
tyovoiman saatavuuden parantamiseksi. (Tyossanaksa tutkimus ja toimenpi-
deohjelma, Seurantaraportti 2001, 46 - 47).

Kehittdmisen ja muutoksen kohteena ovat siis ihnfssaaminen), tydtehtavat (teh-
tavakokonaisuudet) sekd soveltavat tekniikat janisdiéset. Kehittaminen siis kos-
kettaa useimpia organisaatioihin kuuluvia. Tarkkstena on, ettd tuloksena on jokin
aikaisempaa parempi, tehokkaampi tai muuten suotpiasioiden tila. (Seppanen -
Jarvela, R. & Karjalainen, V. (toim.) 2006, Kehitigstyon risteyksia, 117).

Muutoksen toteuttamiseksi ja tybhyvinvoinnin lisdéeksi tarvitaan aina ihmisia,
kaikkia tydorganisaation jasenid, mutta myds muagestteja. Muutosagenttien
roolissa ovat perinteisesti toimineet konsultithikig&jat, asiantuntijat, valmentajat
tai kouluttajat, jotka tulevat organisaation ulkofeita. Heidan tehtavansa on tukea
muutos- ja kehittdmistyota tuomalla siihen jotamaan erityisosaamiseensa liitty-
vaa tietoa, taitoa ja valineita. Naitd muutosaggatvoi I6ytyd myds organisaation
siséltd. Usein he ovat henkildstbammattilaisishenkiloston kehittgjia, mutta yhta
hyvin muutosagentteina voivat toimia muutkin asiatijat ja kehittdjat. Myos lin-
jajohtajat ja esimiehet voivat ottaa muutosagerdwolin. Talléin esimies on enem-

mankin valmentajan roolissa. (Honkanen 2006, 22-23)

4.1. Riittdvatko olemassa olevat ratkaisut?

Ongelmaksi tyoyhteisdjen kehittamisen edistdmisessdsoittautunut se tosiseikka,
ettd tyohyvinvointimittausten tuloksia ei ole hydahetty riittavasti. Usein mittaus-
tulokset todetaan tyoyhteisdssa tai ne kaydaanhi@pkiloston kesken, mutta puut-
teisiin ja parantamisehdotuksiin ei jostain syystéuta, eikd toimenpiteisiin niiden
korjaamiseksi ryhdyta riittavalla tehokkuudella.riédlaanko saatuja tuloksia jopa
likaa muiden vastaavanlaisten organisaatioideoksiin, jolloin perimmaiseen or-

ganisaatiokulttuuriin tai organisaatiokohtaisiirdkphtiin ei osata puuttua.
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Yksi kyselytutkimusten perusongelma on, etta niggatu informaatio jaa pinnalli-
seksi. Parhaimmillaan kyselyt mittaavat organisaatimapiirid, mutta esimerkiksi
organisaatiokulttuurin syvallisempi analyysi jaaufiumaan. Kyselytutkimuksen
toistaminen ja siitd saatu vertailutieto voi ollkateemisessa mielessa mielenkiin-
toista ja hyodyllistakin, mutta itse kehittAmistgésse voi antaa johdolle vaaria sig-
naaleja. Mita tehdaan, jos kyselyn tuloksena editkgiron, ettd organisaatiossa on
parempi ilmapiiri, kuin kilpailijoilla? Jatetaankéehittamisty6d sikseen? (Honkanen
2006, 85).

Usein myds puuttuvat aikaisemmin mainitut muutos#igeEi ole sovittu kuka ottaa
muutosagentin roolin, vaikka se luontaisesti jallék sopisikin. Usein tydyhteisois-
sa toimii myo6s epavirallisia muutosagentteja, jdtké@raavat muutos- ja kehittamis-

tyon taustalla ja hammentavat keitosta parhaansaamu (Honkanen 2006, 23).

4.2. Jarjestelmatason tyovaline

Manuaaliset lomakekyselyt ovat tdnd paivana joohiesé. Tyodpaikoilla, sen jokai-
sella jasenelld on ulottuvillaan valineet, joilla mahdollista tuottaa ja kerata tietoa
nopealla aikavalilla ilman suuria ajallisia taingiaraisia taloudellisia panostuksia.
Jokainen tyontekija voi vastata esimerkiksi tyoimpagintikyselyyn omalta tyopis-
teeltdan sahkopostin valityksella. Tarvitaan vganatasalla olevat tydyhteisdjen
tarpeita vastaavat jarjestelmétason tyovalineetejoavulla on myos helppo analy-
soida tyohyvinvointimittausten tulokset. Talldirotsalineen tulee priorisoida ja ana-
lysoida mittausten tulokset mahdollisimman pitkaémiiksi, jolloin aikaa saastyy

syvallisemmalle keskustelulle ja varsinaisten toipiteiden toteuttamiselle.

Kehittamistyd ja muutoksen toteuttaminen— koko ty@ison asia

Kehittamistydn merkitys on perustavanlaatuinen kgkteiskunnassa. Kehittdmis-
tyd on uuden kokeilemista, tutkimista ja uusienoiden kypsyttelya. Haetaan toi-
senlaisia, aiempaa parempia tapoja toimia ja @mitdaudistumaan. Kehittdmistyon
tulee olla osa arkea ja niitd mahdollisuuksia,lgotbimijoilla on eri yhteyksissa.

(Seppénen-Jarvela & Karjalainen (toim.) 2006, 3h#tamisprosessi on jatkuvaa
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muutosta, uuden oppimista, uusien yhteistyosuhtesd@amista, yllattavien pulmi-
en kohtaamista ja tama kaiken pitamista rakentakastssa. (Seppanen-Jarveld &
Karjalainen (toim.) 2006, 6).

Mitd kaikkea kehittAmisty® oikeastaan on? Millainerhde silla on johtamiseen,
oppimiseen ja tyontekijan ammatti-identiteettiingtklivan muutoksen pyorteissa
kehittamistyon paikka ja tehtava voi olla vaikeaami@lla tdsmallisesti. Keskeista
onkin maaritelld, mitd on kehittdmisen asiantunijultse kehittdjan on oltava tie-
toinen pyrkimyksistaan ja tavoitteistaan. Motiveittl ihminen kehittyy ja "sateilee”

luovuutta myds ympaéristoonséa. Kehitykselle suogemganisaatioissa ja yhteisois-
sa arvostetaan uusia pyrkimyksia. Todellisilla stumisen urilla ollaan, kun koko
henkilostd seka organisaation johto vaalivat ihemstéalista kommunikaatiota, va-
littavat toisilleen uutta tietoa ja omis kokemulksia (Seppanen-Jarvela & Karjalai-
nen (toim.) 2006, 116).

Perinteisesti kehittdmisty® on kuulunut johtajilesimiehille ja asiantuntijoille. Se,
ettd kehittAminen on nahty koko tydyhteisbn asi&gtkeytyy moniin samanaikai-

sesti vaikuttaneisiin seikkoihin. Formaalista hé&itiokoulutuksesta on siirrytty

kohti tydyhteisdkohtaista kehittamistoimintaa. Nés johtamisesta on muuttunut
"valvojasta valmentajaksi”. TyoOkulttuurissa on #letuudesta ammatillisuudesta,
jolle ominaista on oman tyon tutkiminen, arvioijgiuudistaminen. Tyokulttuurissa
on alettu tuloksellisuuden rinnalla korostaa at@liisuutta, oppimista ja innovatii-

visuutta. (Seppanen-Jarveld & Karjalainen (toind)&, 29).

5.1. Muutos ja muutosagenttius kehittdmistydssa

TyOyhteis6n muutosagentit jasentavat kaaosta? Magenttius kuvaa hyvin nyky-
aikaisissa organisaatioissa toteutettavaa muusokehittamistydta. Muutoagenttien
tehtava on tukea muita muutosten toteuttamisessési selviytymisessa. Ulkoi-
sen- ja sisaisen kehittgjan seké esimiesten rowedit tassa suhteessa lahentymassa
toisiaan. Tama merkitsee myds sitd, ettd samanisgppehittdamismenetelmat ja
valineet istuvat seka konsulttien, ettd muutosjariakayttoon. (Honkanen 2006,
16).



15

TyOhyvinvoinnin muutosagentit pyrkivat omalta oaah jdsentamaan tyoyhteison
hyvinvointia. Taman opinnaytetydon yhteydessa muagestit keskittyivat kehitta-
maan toimivia ratkaisuja tyossa jaksamisen jakstitta tyon tuloksellisuuden edis-
tamiselle. Kehittdmistydssa tulee huomioida palwdlttajatydyhteiséjen jasenten
henkilokohtainen osaaminen ja voimavarat seka paivilaajan vaatimukset tilaa-

ja-tuottajamallin mukaisesti.

6. Tyohyvinvointimittarista TAHTO - Tyoyhteisomittarsk

Tyoyhteisomittarin kehittamisty6 alkoi vuonna 199&askylan ammattikorkeakou-
lun Kuntoutuksen ohjaaja (AMK) opintoihin liittyemmattikorkeakoulun sosiaa-
li- ja terveysala hallinnoi tuolloin pienten- jadt@suurten yritysten tyohyvinvoinnin
kehittdmiseen liittyvdd Euroopan sosiaalirahastB®&R) osa rahoittamaa Sytke-
projektia (Syty Kehittamaan ja Kehittymé&éan). Handketavoitteena oli luoda Pk-
yrityksille vélineita tydssa jaksamisen yllapitaeksi ja parantamiseksi. Kehitta-
mistyota seka konkreettisia tydhyvinvointia edigidmittauksia ja toimenpiteita to-
teutettiin 12:sta pk— yrityksessa Jyvaskylan séadu

Neljan hankkeeseen osallistuneen pk- yrityksen é&srantona lahdettiin kehittaa
henkilostotilinpaatosmallia ja sen ohessa myds yyiivointimittarin manuaalista
mallia (Liite 1). (ks. Airiainen R & Pelkonen A. Q0. Henkildstotilinpaatos- laatu-
johtamisen tyovaline, Jyvaskylan ammattikorkekoulbpsiaali- ja terveysala).
Hankkeen aikana kehittyi hyva yhteistyd Sosiaadi- tgrveysministerion (STM)
TyoOsuojeluosaston ja Sytke- projektissa mukanadate yritysten ja tydyhteisdjen
seka kehittajien valille. Tyosuojeluosaston tutkjego Teronen kokeili soveltuvin
osin tydhyvinvointimittarin manuaalista mallia Parkmaan seurakuntayhtyman
henkiloston hyvinvoinnin mittaamiseen. Mittarin nuaalisen mallin eri osia testat-
tiin myds Talokeskus Oy:n ja Invalidiliiton Jyvaség palvelutalon seka IVK- Tuo-
te Oy:n toimesta. Naiden koemittauksista saatupdaytteiden pohjalta mittarin ja
laajemmin pk- yritysten henkilostotilinpaatoksermik&mistyon toteuttamiseksi ha-
ettiin rahoitusta Sosiaali- ja Terveysministeriomo$uojeluosastolta vuonna 2001.
Rahoituksen turvin mahdollistui henkilostoétilinpéésen ja tyohyvinvointimittarin

siihenastisen kehittamistyon raportointi Sosiagh- Terveysministeriolle kesalla
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2001. Usealla eri taholla heranneen kiinnostukserksi jatkossa keskityttiin erityi-
sesti tydhyvinvointimittarin jatkokehitystyohon jatettiin henkildstoétilinpaatoksen

kehittamistyo sivummalle.

Mittarin kehittgjat veivat kehittdmisprosessia ef@@n perustehtavansa rinnalla il-
man ulkopuolisia resursseja, joten jatkotydskentefhdollistui vasta vuonna 2004.
Tuolloin Jyvaskylan seudulla toimiva kolmannen sekt tydorganisaatio Tekeva-
saatio kiinnostui kokeilemaan mittaria tyoyhteisdidn. Organisaatio nimesi tydyh-
teisbn sisaltd muutosagentin seka sovellusasiapturkehittamaan organisaation
tyéhyvinvointiin liittyvid asioita ja mittausmendtedd osana perustehtavaansa.
Tyoyhteisaille kehitettiin sovellus, joka asetettsaation omalle palvelimelle. Mit-
tarin kysymykset asetettiin palvelemaan kyseisemimootoisen tydyhteison tar-
peita ja analysointiosaa muokattiin palvelemaaryhygison tyéhyvinvoinnin, tyo-
suojelun ja tydssa jaksamisen edistdmista. Saméaanakeskityttiin kehittdmaéan
my0Os mittarin visuaalista ilmettd, ulkoasua ja k#igvyytta kehittdjien toteuttamilla
koemittauksilla. Nailla pyrittin saamaan aikaarstaajaystavallinen ulkoasu ja teh-
da vastaaminen mahdollisimman yksinkertaiseksigakhttelevaksi. Samalla vas-

taaminen sidottiin kannustepalkkausjarjestelmaan.

Ensimmainen mittaus talla sovelluspohjaisella man@illa toteutettiin vuonna
2004 ja mittaus toistettiin kevaalla 2005. Mittaeksuloksia analysoitiin tyoyhtei-
sOpaivassa elokuussa 2005 (Liite 2). Jatkossaukge on toteutettu vuosittain ja

saatuja kokemuksia on hyédynnetty mittarin jatkolyesty6ssa.

Kehittgjat hakivat toistamiseen rahoitusta mittgetkokehitystyén mahdollistami-
seksi STM:n Tyodsuojeluosastolta vuoden 2005 alu®ahoituksen saamisen edelly-
tykseksi asetettiin kuitenkin lisarahoituksen jatfaminen muilta tahoilta, ensisijai-
sesti yrityksilta ja kehitystytéssda mukana olevédémannen sektorin organisaatiol-
ta. Kehittamistydssd mukana olleiden yritysten ladladtapahtui fuusioitumisia ja
yritysjarjestelyja, jotka veivat seka aika, ettébtalelliset resurssit minimiin. Muka-
na ollut kolmannen sektorin organisaatio ei myosk&dinut tassa vaiheessa asettaa
taloudellisia panoksia kehittamistyohon, koska lemja palvelun tuottajan valises-
sa sopimuksessa ei ole varattu resursseja tythgwinn kehittamiseen ja yllapita-

miseen, vaan ainoastaan laadukkaiden valmennugjde tuottamiseen. N&in ol-
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len kehittamistyota jatkettiin edelleen pienimuetsta kehittdjien perustehtavien

rinnalla.

6.1. Tyoyhteisomittarin jatkokehittdmisen tavoitteet

Aikaisemman kehittdmistyon yhteydessa puhuttiinhgydnvointimittarista ja sen
kehittamistyosta. Vuoden 2006 alussa nousi esheetkevyemman tydyhteison ti-
laa mittavan tyovalineen kehittdmisesta. Ajatustildiikkeelle osana Jyvéaskylan
ammattikorkeakoulun hallinnoiman ja Euroopan Sds&easton (ESR) osa rahoit-
taman Wire —projektin toteuttamaa Jyvaskylan kagpurmHuhtasuon kaupungin-
osan sosiaali- ja terveysasemien laajempaa keligtté@mketta. Samaan aikaan mit-
tarin kehittamisty6ta vuodesta 1999 saakka toteadibkehittajat suorittivat ylem-
pia ammattikorkeakoulututkintoja Jyvaskylan amnkattkeakoulussa. Tydyhteiso-
mittarin kehittamistyon jatkaminen tassa yhteydesis&iis luontevaa. Tydhyvin-

vointimittarista alettiin kehittaa tydyhteisomitiarjohdon strategiatyovalinetta.

Kehittdmistyon tavoitteena oli luoda jarjestelmatasn, helppokayttdinen ja hel-
posti eri toimintaymparistdihin muokattava tydykti tilaa mittaava menetelma ja
kaytannon tyovaline tydyhteisdjen kayttoon sekatstrisen johtamisen tueksi. Tar-
koituksena on, etta tyoyhteisot oppivat kayttaméittaus ja analysointimenetel-
maa itsenaisesti ilman ulkopuolisen konsultin apd@n tulosten tarkempi analy-
sointi ja jatkotoimenpiteista sopiminen vaativaiaatuntijan konsultaatiota. Tamé
siksi, etta usein tydyhteison jasenten on helpangaa ulkopuolisen puolueettoman

henkilon laatia jatkotoimenpide-ehdotukset saataptaustulosten pohjalta.

Kehittdmistyon lahtokohtana oli my6s aikaansaadatoksia tydyhteisoissa ja tata
muutosta mittaava helppokayttdinen seké helpostkatiavissa oleva tyovaline
erilaisten tyoyhteisdjen kayttoon. Lahtokohtanalobda kustannustehokas véline
tyoyhteison tilan mittaamiseksi, jonka avulla tytsisd jokaisen jasenen on mah-
dollisuus vaikuttaa tydyhteis6on, sen hyvinvoinjentydssa viihtymiseen ja jaksa-

miseen.

Taman uuden tydyhteistmittariversion teknisessgutaksessa vastasi mediateknii-

kan insindoriopiskelija Matti Humalamaki. Hanen soitelmanaan oli toteuttaa
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oma opinnaytetydnsa kyseisen mittausvalineen léghisiprosessin yhteydessa. (lii-
te 3).

Tyoyhteisomittarin koekaytto toteutettiin Jyvaskyléaupungin Huhtasuon sosiaali-
ja terveysasemien seka alueen kylatoimiston hestkille kesdkuussa 2006. En-
simmaisen mittauksen tulosten analysoinnin jalkekrarkoitus asettaa tavoitteet
tyoyhteistjen kehittamiselle Tasapainotetun tulosko(BCS) neljdén tulosnako-
kulmaan ja sitouttaa tydyhteisot ja toimijat hedg&tbn, tydyhteiséjen ja lahiverkos-
tojen yhteiseen kehittamistydhon. Tama oli oseelagaa alueen sosiaali- ja terve-
ystoimen kehittamista, missa yhteistyokumppaninenitdyvaskylan ammattikor-
keakoulun sosiaali- ja terveysala, siella erityisggttomien tyokuntoa ja palve-
luohjauksellista tyootetta kehittdva Wire — projdl@SR). Huhtasuon alueen sosiaa-
li- ja terveystoimen henkiloston kehittamiseksidaigin suunnitelma (liite 4), joka
pohjautui Ihmisiin kohdistuvien vaikutusten arvitim (IVA) (ks. Liimatainen, L.

& Ryttyldinen, K. (toim.) 2006. Innovoi, Vaikuta,ndoi - IThmisiin kohdistuvien
vaikutusten arviointi), jota tassa yhteydessa ntgdisasteltin BSCn neljassa tulos-

nakokulmassa.

6.2. Kehittamistyon prosessi, haasteet ja mallintaminen

Tyoyhteisomittarin otsikoinnin ja kysymyksen askftepohjaksi valittiin Tasapai-
notettu tuloskortti (BSC) — malli, jota muokattivtaiselin tasapainotettua tuloskort-
tia mukaillen. Tassa kehitetyssa tyoyhteisomitsarisuloskortin nelja tulosnako-

kulmaa nimettiin seuraavasti:

» asiakastyo
» ty0- ja muutosprosessit tydyhteisdssa ja verkoatoss
* henkilGsto ja henkilostbjohtaminen

» taloushallinto ja strateginen johtaminen

Naiden tulosndkdkulmien kehittamiseen tydyhteisdbijganisaatiot olivat valmiita
sitoutumaan. Tasapainotettu tuloskortti (BSC) tialitmittarin pohjaksi osittain sik-

si, ettd se oli kaytossa Jyvaskylan kaupungin afirftokunnissa. Osana edella mai-
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nittua laajempaa kehittamistyota Jyvaskylan kaupuitphtasuon sosiaali- ja ter-
veysasemien henkilostélle jarjestettiin Tyottoméaivplu- ja ohjausmallikoulutus
Jyvaskylan ammattikorkeakoulun Sosiaali- ja teraéys toimesta. Tassa yhteydes-
sa myos tata henkiloston kehittamisprosessia takias tasapainotetun tuloskortin
neljasta tulosndkokulmasta. Pohdinnan jalkeen kysyem asettaminen neljan tu-
losnakokulman mukaisesti osoittautui mielenkiintdis myos tyoyhteisomittarin

kehittamistyossa.

6.3. Tasapainotettu tuloskortti (BSC) tydyhteisomittaiausta-ajatteluna

Balanced Scorecard (BSC) on Robert Kaplanin ja @&artonin 1980-luvun lo-
pulla ja 1990-luvulla kehittdma menetelma yritysfetkén aikavalin strategian laa-
timiseksi. Suomessa siita on kaytetty myos termgiestystekijamittaristo tai tasa-
painotettu tuloskortti. Mittaristo on vuosien sas® kehittynyt yrityksen johdon
strategisesta seurantajarjestelmasta kohti laajansowvellettavaa strategista johta-
misvalinettd. Menetelman taustalla on 1980-luvalleanut kritiikki yritysten perin-
teista laskentatointa kohtaan. Tavoitteena oli &ulytiyen perspektiivin taloudellis-
ten nakokulmien rinnalle pidempiaikaisia laadudliga kehittamista korostavia tar-

kasteluelementteja.
BSC korostaa tasapainoista arviointia, jossa hui@am nelja nakdkulmaa:

Asiakasnakokulma

Prosessinakdkulma ja toimintatapojen kehittaminen

Uudistuminen, tybkyvyn ja osaamisen uusintamisedki@ma

Tulosten ja vaikuttavuuden nakokulma (Kaplan, R, Sorton, D, P 1996. The

Balanced Scorecard: Translating strategy into agtio

Maiselin mallissa, joka muistuttaa Kaplanin ja Moih mallia monessa suhteessa
toimintaa mitataan neljasta nakokulmasta; rahatsisesta, asiakkaan ja liiketoi-
mintaprosessien seké henkiléston nakokulmista. afaplja Nortonin malliin ver-
rattuna erona on siis ainoastaan oppimisen ja kas@kokulma, jonka Maisel on
korvannut henkiloston nakokulmalla. Johdon tulisnhkittéa huomiota organisaati-
on ja henkiloston tehokkuuteen ja mitattava sit@nkilostonakokulmassa mitataan

henkilostoon liittyvia innovaatioita, koulutusta y@lmennusta sek& henkistd paa-
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omaa. (Maisel, L. Performance Measurement The BathrScorecard approach.
Journal of Cost Management, Vol. 6. Nro. 2. 1992, 6

Tama innovatiivisuuden ja oppimisen nakékulma as simetty henkiléston nakoé-
kulmaksi. Sisallollisesti kyse on ldahes samastaséai Mallissa oppiminen on seka
henkilostda ettd organisaatiota koskettavaa. Kiitertenkin sosiaali- ja terveys-
palveluissa tavoitteena on toimia niin, ettd mysgkas oppii prosessissa. Asiakas
tyydyttaa palvelun tarpeeseensa, mutta samalldlbdmhittyy osaamista toimia it-
sendisesti. Nakokulman nimeaminen henkiléston mukaasikalikin toimivampaa,
ettd kuviossa syntyy dialogi henkiloston ja asiatka valille. Julkisella sektorilla
koko  kehittdminen tahtdaa  henkilostb-asiakas  suhtegrarantamiseen.

(http://www.Kkotiposti.net/tuurala/BSC.h)m Kolmannen sektorin kehittamisessa

koostuu tilaaja-tuottaja-mallin eli kuntien ja kammen sektorin valisen palveluket-
jun parantaminen. Kehittamishanke saa merkityksestavsilloin, kun asiakas huo-
maa sen parantuneena palveluna tai vaikutuksedakkaampaan elamaan. (Kap-
lan, R, S. & Norton, D, P. 2002. Strategialahttilmeganisaatio, Tehokkaan strate-
giaprosessin toteutus, 42).

Kaplan ja Norton esittivdt myohemmin ajatuksen tegsesta kartoittamisesta
(strategic mapping). Strategiakartan avulla voidaarata strategisten ja operatii-
visten tekijoiden valisia suhteita. Strategiakaséapkainen mittari asetetaan syy-
seurausketjuun, joka yhdistaa strategian tavoittatetulokset seka tekijat, joilla
ne saavutetaan. Oikein rakennettu strategiakanttiivis ja looginen esitys siita,
kuinka strategia toteutetaan. Strategiakartat j& B&ittaristo muodostavat yh-
dessa mittaustekniikan ja strategiajohtamisen géhn jonka avulla voidaan pa-
rantaa strategian toteutumista. (Kaplan & Norto@2J7-78).
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Kuvio 1. Tasapainoitettu mittaristo ( Kaplan & Namt1996.)

Pidemmalla aikavalilla tarkasteltuna menestys @éouja tuloksen ndkdkulmalla on
siis seurausta menneista tapahtumista. Prosesslétidkninen ja asiakastyytyvai-
syys ovat tdssa hetkessa tapahtuvia, lyhyen aikaagioita. Henkiléstonakokulma
ja oppiminen tahtaavat tulevaisuuteen. Tulos tamsesurssina tulevalle kehittami-

selle. Nain syntyy kehittymisen ja oppimisen sgirgata Timo Tuurala kuvaa seu-

raavasti.

BSC >
' ~ Tasapainoinen ‘
" arviointi

-
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Kuvio 2. BSC -keha. ( Tuurala, T 2002.)
(http://www.kotiposti.net/tuurala/BSC.htin

BSC tukee ja edistdd myos oppivan organisaatidnsgfa BSC ei itsessaan ole laa-
tufilosofia tai laatujohtamisoppi. Silti tasapaiatitt mittaristo on omiaan operatio-

naalisen strategian toteuttamiseen. Se toimii ngpEgegian suunnittelu- ja paatok-
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sentekoprosessin jasentdjana. Lahestymistapanatl®€ laaja-alaista laatuajatte-
lua. Onnistuminen on seurausta kokonaisuuden tasesta. Kehitys tapahtuu syk-
lisend prosessina ja se korostaa tasapainoa. &misttssa nojaudutaan ilmididen ja
tulosten mittaamiseen ja tutkimiseen. Se luo mdisdolksia ja paamaaria organi-
saation ja ympariston kestavélle kehitykselle.
(http://www.kotiposti.net/tuurala/BSC.h)m

Naista paamaarista johdetaan kriittiset menestiyatedi johtamisulottuvuuksilla ja

-tasoilla. Menestystekijat kertovat sen, mita p&ameat saavuttamiseksi on vahim-
milladn tapahduttava. Tekijat eri ulottuvuuksillaad toistensa determinantteja;
kaikki vaikuttaa kaikkeen. Lahtokohtana on hyva@aitavoitteita ja katsoa, miten
asiakas sen huomaa seka arvioida, miten toimirdgtaplee kehittdaa ja mita se

edellyttdé resurssien uudistamiselta. Voidaan kysya

Asiakas:Miten asiakas kokee kehityksen onnistumisen?

Prosessit:Miten toimintatapoja on kehitettava, jotta asidigiyvaisyys paranee?
Uudistuminen:Miten osaamista ja toimintakykya pitdd uudistadtaj toiminta ke-
hittyy odotusten mukaisesti?

Tulos: Millaisia tuloksia pitaa saada, etta padmaarddtatn saavutetuksi? (Kaplan
& Norton 2002, 88.)

Namé nelja strategista teemaa muodostavat stratpyladat. Jokaisella niista on

oma strateginen hypoteesinsa, oma syy ja seurduisiden sarjansa. (Kaplan &
Norton 2002, 88.) Organisaation resurssien, rakdeteja toimintatapojen kehitty-

minen varmistetaan kehittamisohjelmilla. Osaamijstkehittymistd varmistetaan

henkildst6- ja koulutussuunnitelmilla, tilojen kakimista tilaohjelmalla ja niin edel-

leen. Ohjelmien laajuus riippuu organisaation kagst kysymyksen strategisesta
merkityksesta. Ohjelman ei tarvitse olla laaja.rDkEsta on, etta ohjelma on mietit-
ty, aikataulutettu ja konkretisoitu suunnitelmaeegtpain viemiseksi ja kehittami-
seksi. fittp://www.kotiposti.net/tuurala/BSC.h)m

Strategisia tavoitteita on rajoitettu maara. Kaiguunnittelu ei ole strategista. Stra-
tegiaan tuodaan organisaation onnistumisen kankekkeiset karkitavoitteet. Pit-
kan aikavalin paamaarat pilkotaan konkreettisiggntntatavoitteiksi ja lyhyemmal-
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le aikavalille. Tavoitteet liittyvéat tavallisestalbuden ja toiminnan vuosisuunnitte-
luun. Vuositavoitteet ovat paljolti matemaattinextkaisu kokonaisuuden osittami-
sessa. Strategian yhteydessa voidaan suunnitghiggagnko tavoitteiden toteutumi-
seen jaksolla tasaisesti vai etu- tai takapairssti. Tavoitteille luodaan mittarit,
joiden puitteissa onnistumista arvioidaan. Kaikkmeittarien ei tarvitse olla numee-
risia. Hyvasta tavoitteesta ei tarvitse luopuaisidsa sille olisi vaikea I6ytd& nume-
roilla mitattavaa arviointia. On kuitenkin ilmaigt miten onnisumista arvioidaan
ja miten siitéd raportoidaan, miten muutetaan ame@iaoma aineelliseksi. (Kaplan
& Norton 2002, 11).

Strategiset paamaarat viedaan tavoitteiksi vuasgia toiminnan ja talouden suun-
nitteluun ja niiden toteutumista seurataan vudsittdinpaatoksen ja henkilostoti-
linpaatoksen yhteydesséa. Tassa on apuna, jos aikékiitavoitteet ja niiden toteu-
tuma on voitu kuvata kayriksi. Kayriltd voidaan s#a, miten tavoitteiksi asetetuis-
sa kehittamisteemoissa pysytaan ja niita edelleen ehitde

taan. http://www.kotiposti.net/tuurala/BSC.h)m

Strategian paavaiheet ovat sen laadinta ja toineenpgNama yhdessad muodostavat
prosessin, jonka seurantaan ja ohjaamiseen tanvit@@etelmid. Strategian "mitta-
roiminen” auttaa maarittelemaan tasmallisemminrsgnn strategialla pyritaan.
Strategian toteuttaminen on vaikeaa, jos sité eatau Paapiirteet tasapainotetusta
mittaristosta ja sen suomalaisesta sovelluksestaptinoisesta onnistumisstrategi-
asta ovat viime vuosina olleet julkisen sektorirelemnkiinnon kohteena esim. val-
tiovarainministerion toimesta (BSC Forum). Yliopista mm. Oulun ja Vaasan yli-
opistot sekd Turun kauppakorkeakoulu ovat kokdijigestelmia osana toimin-
nanohjausta. Esitettyjen mallien soveltaminen y$itipen tieto- ja viestintateknii-
kan opetuskayton strategiamaailmaan edellyttadengditkomuokkausta. Tassa yh-
teydessa tarkedmpéaa kuin mallit, on niiden sanoittaamisen merkityksestéa osana
strategiajohtamista. (Maatta, S. & Ojala, T. 19B&apainoisen onnistumisen haas-

te - johtaminen julkisella sektorilla, 9).
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7. TAHTO — TybyhteisOmittari

Aiemmin kolmannen sektorin tydyhteistssa toteufettumittausten, niiden ana-
lysoinnin, jatkosuunnitelmista sopimisen ja toimiégipen toteutuksen pohjalta saa-
tuja tuloksia hyodynnettiin jatkokehittamistytsgékaisemmasta Tyohyvinvointi-

mittarista ja sen koemittauksista saadun palautiggolkisen sektorin edustajien
toivomuksesta paadyttiin kehittamaan toinen, keyyiemihtoehto, TAHTO — Ty6-

yhteisomittari Tieda, arvioi, hyvaksy ja toteutafama siksi, ettd julkisen sektorin
edustajat katsoivat aiemman mittarin kysymyspateni olevan lilan laaja heidan
tyoyhteisojensa kayttoon. Kysymysten asettamingngbeu aiemmin esitettyyn Ta-
sapainotetun tuloskortin (BSC) neljaan tulosnékaladn. Asettamista perusteltiin
kuntasektorin henkilostdhallinnon edustajille mgilssi, ettd tdma vaihtoehto sopii
hyvin niihin organisaatioihin, joille BSC on entwaslaan tuttu strategisen johtami-

sen tyovaline.

Tietamys, eli oikeaan asiayhteyteen liitetty tigin,organisaation tarkeinta paa-
omaa. TAHTO on valine, joka tehostaa henkilost@atista ja henkilostoon liitty-
vaa tietoa ja paatoksentekoa sekd huomioi henéissitoutuneet voimavarat ai-
kaisempaan tehokkaammin. TAHTO on tietdmyksenritahi, silla se integroi eri
tiedonlahteet kayttajalle yhdeksi yhtenaiseksi naikeoksi. (Airiainen, R. & Méke-
|&, T. & Pelkonen, A. 31.1.2005. Tutkimus- ja kgkltankkeen suunnitelma ja ra-
hoitusesitys, Sosiaali- ja terveysministerio tygslumsasto, tutkimus ja kehittdmis-
hankkeet).

Tama ajattelu luo rakenteen ja pohjan organisadtdtavalle tietamyksenhallinnal-
le. TAHTO luo teknisen valineen, joka yhdistaa sattomasti eri laheista keratta-
van tiedon ja kokonaisuuden jota organisaatiomjgjonka tarpeita varten mene-
telma sovitetaan - voi kayttaa paatoksenteon tufeapuna. Se lisda johdon tieta-
mysta henkilostdsté ja siihen sitoutuneiden voimagjea ja tekijoiden kehityksesta,
mallintaa paatdsvaihtoehtoja ja arvioi eri vaihtiogdn seurauksia (teoreettisena
taustana paitsi henkilostotilinpaatés, myos IVAmIsiin kohdistuvien vaikutusten

arviointi — ks. esimerkikdittp://www.stakes.fi/sva/projekti.htin Henkiléston na-

kokulmasta malli huomioi yksildlliset ja yksikkokt#iset tarpeet aikaisempia vali-
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neitd selkeammin, kehittaa jaksamista ja hyvinvaiseka ottaa huomioon tyotur-
vallisuuteen liittyvat tekijat. (Airiainen & Méakel& Pelkonen 2005).

Tavoitteena on kehittda valine, joka perustuu uudamteknologian hyédyntami-
seen ja tietamyksenhallintaan. Valillisena tavetti@ on yksilollisen kohtelun ja tar-
koituksenmukaisen resussiallokoinnin seka parempaatoksenteon kautta yllapi-
taa ja kehittda tyohyvinvointia, jaksamista sekiderdaa tyon kuormittavuutta ja se-

ka lisata tyoturvallisuutta. (Airiainen & Makela Belkonen 2005).

Teknisesti TAHTO toimii internet ymparistossa. Maalin koonti seka teoreetti-
nen jasentdminen toteutetaan tydhyvinvointitiliipé&&en malliin vrt. Tasapainotet-
tu tuloskortti (BSC). Tahan liitetdéan IVA arvioinienettely, joka siirretaan digitaa-
liseen ymparistdon testattavaksi ja pilotointiatear Tuloksena organisaation koko-
naistehokkuus kasvaa, kun henkiléstovoimavaroiktiguvat eri tekijat saadaan tar-
kemmin esitettyd. Paatoksenteon laatu tehostufudatetaan tarkoituksenmukaisia
paatoksia ja "sahlays” poistuu. Henkildston sitonituen ja tyohyvinvointi lisdanty-
vat. Tyoturvallisuus kasvaa ja tapaturmista aiheattCturhat” poissaolot vahenevat.
(Airiainen & Makela & Pelkonen 2005).

7.1. Kysely —palaute —menetelméan hyédyntaminen TAHT@6yliteisomitta-

usten toteutuksessa

Lahtokohtana TAHTO — Tyoyhteisomittarin kehittanliseoli, ettd alkutilanteen
kartoittamiseksi lahestytdan tydyhteison koko hiskdd. Nain saadaan julki kaik-
kien tyoyhteison jasenten mielipiteet ja haastetheidét keskustelemaan ja otta-

maan kantaa oman tyonsa, tydyhteisonsa ja yhtemstiostonsa tilasta.

Kysely —palaute —periaatteella toteutettu kyselyushyvin kehittamistyon aloituk-
seen. Talléin kysely ei pyri olemaan objektiivinmittaus organisaation tilasta, vaan
tapa saattaa ihmiset keskustelemaan oman tyoyhsgidinasteista. Kysely —palaute
—menetelman lahtokohtana on, ettad kyselylomakkewltietaan esille tyoyhteisolle
tarkeista asioita. (Honkanen 2006, 86).
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Tulosten objektiivisuus ei valttamattad ole hyveawaulokset voivat olla jopa pro-
vokatiivisia, jotta ihmiset herddvat keskustelemgarkyseenalaistamaan asioita.
Kysely-palaute—-menetelmassa ei keskeisinta oleljygeteuttaminen, vaan se mi-
ten tuloksista kerrotaan vastaajille. Jo lomakstianniteltaessa on mietittava, kuin-
ka palaute annetaan tai kuinka palautetilaisuysgtataan. Kuka niihin osallistuu,
minkalaiset ovat ryhméjaot, kuinka paljon aikaamakalaiset tilat tarvitaan. Pa-
lautteenantotilaisuus voi olla esimerkiksi seuradaiaen: Muutosagentti esittelee
lyhyesti tulokset niitéd sen syvemmalti tulkitseragjth jakaa osallistujille myos Kir-
jallisen yhteenvedon. Taman jalkeen osallistujia mahdollisuus pohtia pienryh-
missa, miten he tulokset nakevat ja tulkitsevatirRityot puretaan yhdessa ja niista
keskustellaan. Tamén jalkeen seuraa toinen pohdidaa tavoitteena on poimia
kehittamisalueet sekd mahdolliset toimenpiteetjaka ne toteutetaan. Tydskente-
lya voidaan jatkaa, kunnes on saatu aikaan yhtdisinkehittdmiskohteista, sovittu
kehittdmistavoitteista, aikatauluista seka vastouh@ista. (Honkanen 2006, 86).

7.2. Testaus ja mallintaminen

TAHTO- tydyhteisomittarin testausta on toteutetalnkannen sektorin organisaati-
ossa yhteensa nelja kertaa ja jokaisen mittaukst@ygessa on koottu myés paran-
tamisehdotuksia, joita en tassa yhteydessa lahtlelemaan (ks. Airiainen 2008),
vaan keskityn toiseen Tasapainotettuun tuloskor(BSC) perustuvan mittarin
koekayttoon liittyviin seikkoihin.

Ensimmainen Tasapainotetun tuloskortin (BSC) nelji@osnékdkulmaan perustu-
van tyoyhteisomittarin koemittaus toteutettiin Kas@ssa 2006 Jyvaskylan kaupun-
gin Huhtasuon alueen sosiaali- ja terveystoimera defatoimiston henkil6staille.
Ennakkotieto kyselyn toteuttamisesta toimitettiullé&kin alueen tyontekijalle hei-
dan omaan sahkdpostiinsa (Liite 5). Vastaajat bkvia tietoisia kyselyn toteuttami-
sesta jo etukateen. Varsinainen kysely laheteftirHuhtasuon alueen sosiaali- ja
terveysasemalla seka kylatoimistossa tydskentéée@nkilolle sdhkopostitse saa-
tekirjeen kera (Liite 6).

Kyselyyn vastaamisaika rajattiin kolmen viikon psteksi, jonka aikana tyontekijoi-

den oli mahdollista vastata kyselyyn oman aikatasdgumukaan. Testiryhman te-
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kemén koekaytdn yhteydessa vaihtoehtokysymyksigtazaniseen kului aikaa noin
15 minuuttia. Lisaksi oli mahdollista antaa paldtatenittariston ja kysymyspatteris-
ton kehittgjalle avoimeen tekstikenttaan, johonaailkului palautteen laajuudesta
riippuen 5-15 minuuttia. Laajimmillaankin kyselywastaamiseen aikaa kului siis

korkeintaan puoli tuntia.

7.3. TAHTO — Tyoyhteisomittarin hallinta

Testin toteuttajan on mahdollista laatia uusi kysk$ata vastaanottajia seka seurata
mahdollisia kyselyyn vastaamatta jattdneiden héidein sahkdpostiosoitteita ohei-
sen hallintasivun kautta. Nain ollen my6s uusiatagurantakyselyjen tekeminen on
vaivatonta. Hallintasivujen kautta myos mittarikadsua ja kysymysten asettelua
on helppo muokata. Kyselyyn siis voidaan muuttadigata esimerkiksi vastaaja-

ryhmi& kunkin organisaation tarpeiden mukaan.

Uusi kysely

Lisaa vastaajat 1/4
Valitse kysely:

Vastaamattomat £ 6/2006 - Testikysely

6/2006 - Terveysasema
6/2006 - Sosiaaliasema

6/2006 - Yhdistys/Projekti

Jatka

| Erinomainen
Tyydyttavan hyva
Huono
Vastaamaton

Sisalto:
Airiainen&Pelkonen

Kuvio 3. TAHTO —mittarin hallintasivun nakyma.
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7.4. Kyselyyn vastaaminen

TyOyhteisomittaus avautuu kunkin vastaajan sahkiipotilevasta saatekirjeessa

olevasta linkistavww.tykymittari.nef jonka jalkeen nayttéon avautuu sivu asete-
tuista taustamuuttujista (Liite 5). Tallennettuaanstatiedot sovelluksessa, vastaajat
padsevat vastaamaan varsinaiseen kyselyyn kirjalausisdan sidhkopostiviestissa
saamillaan tunnuksilla. Kirjautumisen jalkeen ndlgtéavautuu ruutu, joka ohjaa
varsinaiseen kyselyyn, johon paasee painamallaketia "kysely”, kuten seuraa-

vasta kuviosta selviaa.
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Kuvio 4. Kyselyyn siirtyminen.

Kirjauduttuaan sisdan kyselyyn, vastaajille avautinje tydyhteisokyselyyn vas-
taamiseksi (Liite 7). TAm& ohje avautuu myo6s miitdraspainotetun tuloskortin
BSC:n neljadn nakdkulmaan asetettujen kysymyskakooksien kohdalta, joista

ohje on helposti saatavilla, mikali sita halua&aataa kyselyn edetessa.

Ohje

Kuvio 5. Ohjelinkki mittarin kysymyskokonaisuuksighteydessa
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Mittarin kysymykset on asetettu yhdeksanportaig&snsimmaisen laajemman ky-
symyspatteriston sovellusversion kokeilujen jalkeattariin on lisatty myos vaih-
toehto "En osa sanoa”. Mittarivaihtoehdot 1-3on varitettypunaisella joka tar-
koittaa, etté&vastaaja haluaa valittomasti parannusta kyseisesiaamn.Vaihtoehdot
4-6 ovat , jolloin vastaaja on tyytyvainen tilanteeseen, mutta kayeth
viela on. Vaihtoehdot 7-@vat variltaanvihreita, joka puolestaan tarkoittaa, etta
vastaajan mielesta kyseinen asia on erinomaiseiti vaadi parannustaNumero-
valit esim. 4-6 antavat tarkemman kuvan vastaajeslipiteista ja niilla voidaan

ennakoida asiantiloja. (Liite 8.)

Kyselyyn osallistuja vastaa mittariin asetettuikisymyksiin seka halunsa mukaan
antaa palautetta, kehittdmisehdotuksia, kritiklkimuuta haluamaansa palautetta
mittauksen lopussa olevan avoimen tekstikentantkalitman jalkeen vastaaja na-
payttaa hiirella "laheta vastaus” -painiketta, ¢all vastaukset kirjautuvat vastaustie-

toihin sovelluksen analysoitaviksi. Tassa vaiheesstaajan on mahdollista myos

tyhjentaa vastauksensa kyselysta "tyhjenna” paeeKR.
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Kuvio 6. Palautekentta, vastauksen lahettaminekyselyn tyhjentaminen.
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Tunnuksella paasee kirjautumaan kyselywin kerran jonka jalkeen kysely sul-
keutuu ja vastaukset palautuivat kasittelijallsstitestitapauksessa mittarin kehitta-
jalle. Seka kyselyyn vastaajat ettéd vastaanottajmtaan nimeta kunkin kyselyn yh-

teydessa halutulla tavalla.
7.5. Tulosten esittdminen sovelluksessa

Seuraavassa on kuvattu esimerkkina vastaussigatitavia tietoja vastaajamaarien
osalta kaikkien testikyselyyn vastanneiden os&taaria voidaan tarkastella seka
kokonaisuutena, ettéd esimerkiksi vastaajaryhmittéliyos vastausten alku ja loppu-

paivamaarat voidaan valita oheisen kaltaisest&ostih.

Vastaajamaarat:

Valitse alku paivamaara:
[ ffo e 1]
Valitse loppu paivamaara:

| 28 j| 05 j| 2007 j

Valitse vastaajaryhma:
| Kaikki

Nayté

Valittu aikavali: 01.01.2004, 28.05.2007

i |

Vastaajaryhma: Kaikki ryhmat

ASIAKASTYO 0
Asiakastyoni vastuullisuus ja haastavuus 22
Mahdollisuuteni tehda laadukasta asiakastyota 22
Asiakkaiden ja yhteistydkumppaneiden kohtelu jeeigty6 22
Vakivallan uhan ehkaisy 22
Paallekkaisen tyon karsiminen 22

Mahdollisuus hyddyntéaa palveluohjauksellista tyttatasia-
kastyossa

Asiakaspalautteen hyddyntaminen 22

22

Kuvio 7. Esimerkki tulossivun vastaajamaarat osiost
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TAHTO — Tydyhteisomittarin tulossivuilta on mahdsth saada tulosteet keskiar-
voittain sekad vastausjakaumittain. Vastaajaryhmanmahdollista tarkastella joko
yhdessa tai esimerkiksi ammattiryhmittéin, tydoigaatio seké osastokohtaisesti
riippuen siita, miten vastaajaryhmat on hallintallev maaritelty. Kuviosta voidaan
havaita my0ds niin sanottu "likennevaloefekti” gastausten sijoittuminen vastaus-
jakauma-asteikollgpunaiselle(vastaukset tai keskiarvot sijoittuvat asteikoll)1
(vastaukset tai keskiarvot sijoittuvat asteikalié) ja (vastauk-
set tai keskiarvot sijoittuvat asteikolle 7-9) adlle. Seuraavassa on esimerkki tulos-
sivuilta saatavista vastaajaryhmien yhteenveddistkiarviona kaikkien ammatti-

ryhmien ja testiorganisaatioiden osalta.
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Asiakkaiden ja yhteistyokumppaneiden kohtelu ja yhteistyd 6.14
\Vakivallan uhan ehkéisy 532
Paallekkaisen tyon karsiminen 559
Mahdollisuus hyodyntaa palveluchjauksellista tydotetta asiakastyossa 538
Asiakaspalautteen hyadyntaminen 540
TYO- JAMUUTOSPROSESSIT TYOYHTEISOSSA JA
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Kuvio 8. Esimerkki tulossivun ndkymasta keskiarain

Sovelluksen tuloksia on mahdollista tarkastella snyastausjakaumittain esimer-
kiksi tyoyksikaittain tai kuten oheisessa esimeskisjossa asiaa tarkastellaan kaik-
kien kyselyyn vastanneiden osalta.
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Kuvio 9. Kyselyn tulosndkymé&a vastausjakaumittain.

7.6. Ajatuksia koemittauksen toteutuksesta ja saadustaifteista

Tasapainotettuun tuloskorttiin (BSC) pohjautuvartamin testikyselyn ajankohta ol

alkavien vuosilomien vuoksi ilmeisen huono, kosketausprosentti jai erittain al-

haiseksi (48%). Kysely toistettiin aikaisemmin \ashatta jattdneiden sahkopos-
tiosoitteisiin uudelleen elokuussa 2006. Tama uakysely ei kuitenkaan tuottanut
lisda vastauksia ja nain ollen vastausprosentti 48%22) jai niin alhaiseksi, etta

uusintamittauksesta, mittaustuloksen tarkemmastyswinnista ja tydyhteison

BSC —kehikkoon laadittavasta kehittdmissuunnitetendgovuttiin ja keskityttiin

mittarin edelleen kehittamiseen seka kehittamisgssisn kuvaamiseen.

Yksi syy alhaiseen vastausprosenttiin oli kyseisesiaali- ja terveysaseman pysy-
vyyden epavarmuus ja se, etta Jyvaskylan kaupagkille hallintokunnille ja yk-
sikodille suunnattu laajamittainen tyohyvinvointileyg (Nakari & kumpp.) oli toteu-

tettu noin puolta vuotta aikaisemmin.

Mittauksen yhteydessa pyydettiin vastaajia antanmaidiaria koskevat parannuseh-
dotukset mittauksen lopussa olevaan avoimeen lenttdittausmenetelméa pidet-
tiin kaiken kaikkiaan helppona kayttaa. Tosin muwda vastaajan mielesta ohjeis-

tus ei ollut riittavan selkeasti nakyvilla, vaikl@kaisen kysymyskokonaisuuden ot-
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sikon yhteydessa oli ohjelinkki niiden tarkistankisekyselyn edetessa. Mittaukseen
asetetut kysymykset koettiin myods helpoiksi vastdtautama vastaajista ei myos-
kaan loytanyt ohjetta siitd koskettavatko kysymyl@maa tydyhteiséa vai kaupun-

gin sosiaali- ja terveystoimea yleensa.

7.7. Silméanliikeanalyysi kaytettavyys-suunnittelun @kdhtana

Aikaisempien Tekeva-saation tydyhteisoihin toteujeth mittausten yhteydessa on
myo6s keratty palautetta, joita on huomioitu TAHTOIyOyhteisomittarin kehitta-
misessa. Osa aikaisempaa tyohyvinvointimittariatté#ygestad Tekevd — s&ation
henkilostosta osallistui silmanliikeanalyysiin, kantarkoituksena oli saada selville
ne epakohdat, jotka voivat aiheuttaa vaarinymmaéiéyknittarin kysymyksiin vas-
tattaessa. Tyohyvinvointimittarin kehittamistytsdésta alkaen mukana ollut Ritva
Airiainen kasittelee kehittamistyota kaytettavyydeakokulmasta omassa Hyvin-
vointiteknologian ylemméan ammattikorkeakoulun ogiptetydssaan; Hyvinvointi-
teknologiastako johtamisstrateginen tdsmaase tyivginnin ja tyoturvallisuuden

mittaamiseen ja edistdmiseen (ks. Airiainen 2008).

Kaytettavyysnakokulma ja kayttajaystavallisyys oviajanneet suunnittelua myos
TAHTO — Tyoyhteisomittarin kehittamistydssa. Taweéna on ollut tuottaa kaytta-
jasta ja kayttoymparistosta katsottuna toimivaamginenetelma. Em. silmanliike-
analyysi suoritettiin Jyvaskylan ammattikorkeakoutuotekehityslaboratoriossa ja

siihen osallistui 6 testihenkil6a.

Silménliikeseurannalla saadaan syvempaa ja tarkemmgtaa ihmisen ja mittarin
vuorovaikutuksesta. Testilla paljastuu kaytettaegyt liittyvia ongelmia, joita kayt-
tajat eivat itse valttamatta tiedosta. Testaus moldietha kriittisten epakohtien kor-
jaamisen. Kaytettavyystestit ovat yleistymassadiehityksessa. Kaytettavyystes-
taukset ovat erittain ajankohtaisia. Kaytettavygsteaataloidaan yrityksen tuote-
kehitystarpeiden mukaan. Jyvaskylan ammattikorkellssa palvelua tarjoaa tek-
niikan ja liikkenteen yksikon Design for Human- tekehityslaboratorio.

(http://www.jamk.fi/uutiset/2/silmanliikeananalyysipuna suunnittelussa
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8. Kehittdmistyon sisaltd ja eteneminen

Koko vuosia kestanyt kehittamisprosessi on noudattBlonkasen (2006) esittamaa
johtamisen ja kehittamisen syklimaistd kehada, jomsiaiset johtamisen tehtavat,

kehittamisen mallit ja menetelmat liittyvat toisa

Kehittamistyd organisaatioissa nousee eri johtamigioista. Kehittaminen voi-
daan maaritella siten, ettd konsultatiivinen kdéhniltstyé on toimintaa tai asiantunti-
japalvelua, jonka tarkoitus on tukea eri johtamgfioiden toteutumista organisaa-
tiossa. Talloin muutosagentti, kehittaja tai kottsydyrkii tukemaan ja auttamaan
organisaation johtoa ja henkilostta tydossa suamigessa. Johtamisella tarkoitetaan
tassa yhteydessa laajasti sita tyota, jota orgamissa on tehtdva, jotta se pysyisi
kasassa, elinvoimaisena ja kykenisi suoriutumaateletavistaan. (Honkanen 2006,
29-30).

Johtamisen kehaa voidaan kuvata myds ongelmansakehiana. Elavassa elaméassa
iImaantuu erilaisia tekijoita, jotka estavat toimam hairiottoman kulun kehalla.
Ongelmat voivat liittyad esimerkiksi kommunikaatidkaksiin, jonkin heikomman
lenkin suorituskykyyn, paatoksenteon vaikeuteehtgmistaidon puuttumiseen tai
vaikeuteen ymmartaa liian monimutkaista toimintagngttd. Jos johto, esimiehet,
tyontekijat ja organisaation jarjestelmat kykendwavlehtimaan kehan tehtavista ja
ratkaisemaan myos esille nousevat uudet haasteemgglmat, muutosagentteja ei
luonnollisesti tarvita. Nykyorganisaatioissa négtkiuitenkin siltd, etta johto ja hen-
kilostd kohtaavat jatkuvasti uusia yllattavia koeldisia, aikaa vievia ja haasteelli-
sia tilanteita, joiden kasittelyyn ei omasta takégdy tietoa, taitoja, voimavaroja,
aikaa tai halua. (Honkanen 2006, 30).

Konsultoinnin ja johtamistydn roolit eivat poikkg@aljonkaan toisistaan, vaan nii-
den tulisi olla itsestaan selvia. Konsultoinninddteenahan on tukea johtamisfunk-
tioiden toteutumista organisaatiossa. Kaytannogséden kahden alueen yhteenso-
vittaminen voi kuitenkin olla aarimmaisen vaikegdonkanen 2006, 30).

Johtamisen ja kehittamisen kehat voisivat ihanmetdessa linkittyd toisiinsa. Ke-

hittamisen kehalla kuvatut konsultointimallit jaitket tulee siis liittaa kiinte&sti vas-
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taavien johtamisen mallien kanssa. Muutosageniiaeaat usein asiakkailleen rat-
kaisuja ja toimintamalleja, jotka paljastavat johdeeikon ymmarryksen siitéa, mita
asiakas oikeasti tarvitsee. Mita siis voitaisiilmd& paremman yhteensopivuuden
varmistamiseksi? Ensiksi johdon ja konsultin ontias@ lukea organisaation ela-
maéa paikantaakseen todelliset ongelmat ja kehis&mkohteet. Toiseksi kyse on
siitd, kuinka hyvin eri osapuolet osaavat kuvataabtarpeensa, odotuksensa ja toi-

mintamallinsa toisilleen. (Honkanen 2006, 31-32).

Johtamisen ja kehittamisen kehid voidaan kuvataasganlaisella sykliméaisella
kuviolla, jossa Honkasen mukaan erilaiset johtamisdtavat, kehittamisen mallit
ja menetelmat liittyvat toisiinsa. (Honkanen 2086). Tata mallia sovellettiin kehi-
tettdessa TAHTO —Tyoyhteisomittarin parhaiden kdgigen (best practice) 16yta-

miseksi ja tyovalineen parastamisesksi.

l 2. STRATEGINEN
JOHTAMINEN

1. TOIMINTA-_ 3. OPERATIIVINEN
YMPARISTON SUUNNITTELU
HALLINTA

KEHITTAMISEN KEHA JOHTAMISEN KEHA

4. ORGANISOINTI, w

6. SUORIUTUMISEN

ARIOINTI IMPLEMENTOINTI

7/

5. ORGANISAATION
MOBILISOINTI

«

Kuvio 10. Johtamisen ja tyohyvinvointiprosessin ikémisen kehat Honkasta 2006

mukaillen.
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9. Johtopaattkset

TAHTO —Tyoyhteisdmittarin kehittdmisprosessin aitaruosina 2004-2008 kehit-
tyi kaksi hieman erilaista tyoyhteison tilaa miitaa sovellusta. Naiden sovellusten
erot ovat melko selkeét vrt. liite 1 ja liite 9,ikiea visuaalinen ulkoasu onkin hyvin
saman kaltainen. Tama on toisaalta etu tulevaattaomarkkinoitaessa. Samankal-
tainen ulkoasu helpottaa markkinointimateriaalionhista, mutta toisaalta mittarin
muokattavuus on myos kilpailuetu tarjottaessa tteterilaisiin organisaatioihin ja

ymparistoihin. Kilpailu olemassa olevien mittausmimien ja tyohyvinvointipal-

veluiden vélilla on kova ja TAHTO —tyOyhteisomittatanseeraaminen vaatii kehit-

tajien resursseja edelleen.

Kehittdmisprosessin aikana ei ollut kaytettavisk@puolisia taloudellisia resursse-
ja, eika viimeisen BSC —pohjaisen sovelluksen asaiyoskaan ylimaaraista aika-
resurssia. Kehittdjat ovat hankkineet omalla kust&sellaan vuokrapalvelimen

www.avaruus.netjonne viimeinen kehitysversio koemittausvalinéesh asetettu.

Vuokrapalvelinwww.avaruus.netarjoaa web- hotellipalveluita ja Hosting- perus-

paketteja, joiden ominaisuudet seka paketteihietidvat lisapalvelut soveltuvat yh-
teis6jen tai yksityisten kayttoon. Tama palvelimerokrakayttd aiheuttaa kuitenkin
ajan mittaan melkoisia kuluja, joten kehittgjanévda, ettd ammattikorkeakoulun
tulisi miettia testipalvelimien kayttdonottoa kdi&ikoulutusaloilla. Uskon, etta jat-
kossa samankaltaisia kehittdmistoita tullaan ttdendan yhd enemman myos sosi-
aali- ja terveysalan opinnaytet6ina, kehittamisteima ja yrittajyysopintoihin liitty-

en.

Kehittgjat ovat tehneet pyyteettémasti tyota ty@idijen hyvaksi kehittden samalla
kahta erilaista mittausmenetelmdd oman perusteidavahessa. Mittaus ja ana-
lysointityovalineet asetettiin eri palvelimille védkaytosten ehkaisemiseksi. Toisel-
le palvelimelle, mittauksen tuloksiin, oli mittarkehittdjien lisaksi paasy vain kayt-
tajaorganisaation henkiléstéjohdolla. Muutoin tidek ja tarvittava ohjeistus lahe-
tettiin vastaajien séahkdposteihin. Toinen, jalkinnmeé versio, sen hallinta ja tulos-
ten kasittely oli vain kehittgjien kaytéssa. Kumlakhan organisaatiolla ei tassa
vaiheessa ollut mahdollisuutta katsella toistengsyikyspatteristoja tai mittaustu-

loksia. Paasy toisen kehittdjan palvelimelle ei sk@in ollut mahdollista.
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Taloudellisten ja aikaresurssin oikea kohdentamiolesivat edesauttaneet tyovali-
neiden kehittymisen nopeammalla aikavalilla. Mahdols esimerkiksi osa-
aikaiseen kehittdamistydhon olisi antanut resursgajeutua myds tutkimukselliseen
tyGotteeseen. Mittausmenetelmien kehittdminen oty@dm ohessa on erittdin raskas
ja hidas tapa kehittda tyovalineitd ja toimia saanatluutosprosesseja lapi vievana
muutosagenttina tydyhteisdissa. Siksi mittaustelogépikdyminen tydyhteisdissa,
niiden analysointi ja tydhyvinvointisuunnitelmieaatiminen yksikkokohtaisesti jai
varsinkin viimeisen BSC -ajatteluun perustuvan #akeen osalta erittéain vahai-

seksi.

Tassa kehittamisprosessissa hyddyn saajia olivgthtgistjen johto, esimiehet ja
henkilosto, jotka voivat mittauksen ja sen toistettuden avulla yllapitaa innovatii-
visuuden ja oppimisen nékokulma, parantaa tyodsamista ja sitd kautta varmis-
taa organisaation tuottavuutta. Kehittgjien on nediieda hyddyntaa syntynytta tie-
to-taitoa myos jatkossa tyoyhteiséjen ja erilaisteittaus- ja johtamismenetelmien

kehittajina esimerkiksi omassa yritystoiminnassanaissa johtotehtavissa.

Jatkossa mittaria tulee kehittéd& edelleen siteg, ssivelluksen kautta mahdollistuu
yhteys suoraan BSCn neljdén tulosnékdkulmaan asetestrategisen johtamisen
kehittamistyOkaluun. TAHTO — Tydyhteisomittarin aglsivuihin on laadittava

0sio, johon tybyhteison kanssa yhdessa priorisgaanalysoidut kehittdmisalueet
siirtyvat automaattisesti BSCn neljdan tulosnakdladn asetettuun kehikkoon.
Nama kehittamisalueet ovat organisaation seurasaastelujakson, esimerkiksi
seuraavan vuoden aikana toteutettavia kehittanggaluNain kehitettavien asioiden
tilaa on helppo seurata ja siirtda toteutuneetitiged pois uusien kehittdmistavoit-
teiden tielta.

Tasapainotetun tuloskortin (BSC) tarkastelunakolatlivat ole sindnsa uusia ja
nain ollen ne ovat helposti linkitettavissa eritigarjestelmiin. Esimerkiksi Euroo-
pan laatupalkintomalli EFQM, ISO 9000 ja BSC taydegt toinen toisiaan. 1SO-
9000 luo rakenteen laatujarjestelman dokumentderiduroopan laatupalkintomal-
li EFQM avaa mahdollisuuden kokonaisuuden arvioahkss ja vertailemiseksi. BSC

taas on strateginen tydkalu. Se auttaa organisaaiantaamaan visionsa tulevai-
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suuteen. Useissa organisaatioissa on kaytossaaBsS#k, ettd esimerkiksi EFQM —
laatupalkintomalli. Jatkossa onkin mietittavd TAHTQ ybyhteisOmittarin yhteen-

sopivuutta esimerkiksi edella mainittujen laatigételmien kanssa.

Mittarin tulosgrafiikat on helppo muokata vastaamkankin organisaation tarpeita.
Tosin tdmé&, kuten muutkin edella mainitut kehittéahieet vaativat sovellusasian-
tuntijan tydpanosta yhdessa sisallon kehittgjiertilgajaorganisaatioiden kanssa.

Tasta luonnollisesti aiheutuu myos jatkossa talthistehaasteita.

Tekijanoikeuksista on keskusteltu paljon myds ogytetdiden osalta. Tekijanoike-
uksien maaritteleminen onkin tarkeda kehitettaessdisia tuotteita opinnaytetdina.
Maaritelm&n mukaan tekijdnoikeos tekijalla oleva oikeus, joka tuottaa, erikseen
saadetyinrajoituksin tekijalle 'yYksinomaisen oikeuden maarata teoksesta val-
mistamalla siitd kappaleita ja saattamalla se ylet&n saataviin muuttamattomana
tai muutettuna, kddnnoksena tai muunnelmana, taEsesgallisuus- tai taidelajissa
taikka toista tekotapaa kayttaen". Tama muodostagih ns. taloudelliset oikeudet.
(http://www.cs.tut.fi/~jkorpela/tekoik/1.2.htinTietokoneohjelma voi tdssa yhtey-

dessa olla myos teos.

Yksi suuri tulevaisuuden haaste on mittarin tustgeninen ja kaupallistaminen.
Suurimmiksi haasteiksi muodostuu usein asiakkajaghteistybkumppaneiden si-
touttaminen, rahoittajien |6ytyminen, tuotteen lannai arvon maarittely seka ajan
puute, joka on tullut kehittamisprosessin yhteydasseaan kertaan todettua. Haas-
teeksi on osoittautunut myds se tosiseikka, etté@thigeat varastetaan. Kilpailutta-
mis- ja rahoitushakukaytannot seka kehittamistygportointi ovat osoittautuneet

juuri tallaisten "ideavarkauksien” areenaksi.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd kehittdmisprosessllut erittdin antoisa, mie-
lenkiintoinen ja haastava. Prosessi on vaatinuittégghiaan "verta ja hikea”, mutta
on kaikista vastoinkaymisistaan ja suunnan muustksiuolimatta edelleen erittain

ajankohtainen. Kehittamistyo siis jatkukoon.
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LITTEET

(Qﬁf@ )

e

———

Liite 1(1)

TYOHYVINVOINTI-MITTARI
TYOYHTEISON KEHITTAMISEKSI

Seuraavassa on esitetty vaittdmia, jotka liittyyy@hosi, tydymparistéosi, esimieheesi ja
koko yrityksen/organisaation toimintaan. Ympyroi \sghtoehto, joka vastaa mielipi-
dettasi parhaiten.

. Vaihtoehdo#-6 tarkoittavat, etta oldiyytyvainen tilanteeseen, mutta paran-
nettavaa viela on!!
Vaihtoehdot7-9 tarkoittavat, ett&kyseinen asia on erinomaisesti eikéd vaadi paran-
nusta
Numerovalit (esim. 4-6) antavat tarkemman kuvanipiteestasi.
Vastaa kysymyksiin rehellisesti silla vastauksedtaauat tyopaikkasi ja tydyhteisosi ke-
hittAmisessa.

BEBED Tyydyttavan hyvaErinomainen

1. ILMAPIIRI/ IHMISSUHTEET 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Oma tyotyytyvaisyyteni 1 2 34 5 6 7 8 9
Tyoyhteison ilmapiiri 1 2 34 5 6 7 8 9
Oma toimintani tydyhteiséssa 1 2 3 4 5 6 B 9
Tyo6tovereideni toiminta tydyhteisossa r 3 4 5 6 7
Ammattiryhmani siséinen yhteistyo 1 2 3 4 5 6 7
Esimies-alaissuhteen toimivuus 1 3 4 5 6 7 8 9

Koko tydyhteistn yhteistydn sujuvuus 2 3 4 5 6 7 ®
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Liite 1(2)
Tasa-arvon kokeminen/ tasavertaisuus 21 3 4 5 6 7 B
Tyontekijoiden arvostus 1 2 34 5 6 7 8

TyoOntekijoiden ja johdon vélinen luottamus 12 3 4 5 6 7 &

Huono Tyydyttavan hyvZ&Erinomainen

2. TYON MIELEKKYYS 1 2 3 4 5 6 7 8

Tietoni yhteisesta visiosta ja tavoitteista 2 3 4 5 6 B 9
Selkeys tyoni tavoitteista 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Tuntemus tydstani osana yrityksen
kokonaisuutta 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Tietdmys suunnitelmista ja toteutuneista
tuloksista 2 3 4 5 6 B 9

Tyytyvaisyyteni tyotehtaviin 1 2 3 4 5 6 7 8
Tyo6ni vastuullisuus 2 3 4 5 6 B 9
Tyobni mielenkiintoisuus/ haastavuus 2 3 4 5 6 B 9
Oma motivoitumiseni tydhon 1 2 3 4 5 6 7 8

Tyo6aikoihin ja tyonjakoon liittyva
joustavuus 1 2 3 5 6 7 8 9

Vaikutusmahdollisuuteni tyoni
suunnitteluun 1 2 3 b5 6 7 8

Palautteen saaminen yrityksessa 1 2 3 4 5 6 7 8
Organisaation julkikuva tydnantajana 1 3 4 5 6 7 &
Tyoni arvostus yrityksessa 1 2 3 4 5 6 7 8

Mahdollisuus tehda hyvaa tyotd/ laatua 1 2 4 5 6 7 @
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Liite 1(3)

Huono Tyydyttiavan hyvaErfinomainen

3. TYOYHTEISON TOIMIVUUS 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Tyoyhteison toiminnan tehokkuus/

sujuvuus 1 2 3 4 B 7 8 9
Tyoyksikon sisdinen yhteistyo/ ilmapiiri 1 23 4 5 6 7 &
Koko organisaation sisdinen yhteistyd6 1 3 4 5 6 7 @
Ristiriitojen/ erimielisyyksien

selvittaminen 1 2 3 H 6 7 8 9
Luovuuden ym. osaamisen

hyodyntaminen 1 2 3 5 6 7 8 9
Tasapuolinen kohtelu organisaatiossa 1 2 3 4 5 6 7 &
Uralla eteneminen ja sen tukeminen 1 2 3 4 5 6 7 8

Ammatillisen kehittymisen tuki/
vahvistaminen
(myGs vapaa-ajalla tapahtuva) 1 2 3 4 5 6 7 8

Vastuunottoon/ -jakamiseen kannustaminen
ja itsenédiseen paatoksentekoon tukeminen 1 32 4 5 6 7 89

Organisaation sisdinen avoimuus ja
tiedotus 1 2 3 4 B 7 8 9

TyoOntekijoiden perehdyttdminen ja
koulutus 1 2 3 4 56 7 8 9

Asiakkaiden ja yhteistydkumppaneiden
kohtelu/ yhteistyo 1 2 3 5 6 7 8 9

4. TIEDON KULKU/ TIEDON
SAANTI 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Tiedotus- ja tiedonjako jarjestelma 1 2 3 4 5 6 7 &

Tiedottamisen luonne ja kanavat 1 2 3 4 5 6 7 8



Esimiehen/ henkildstdn valinen
tiedonkulku

Yksikon/ eri osastojen sisainen
tiedonkulku

Yhteisten palaverien maara
Johdon lasnéolo

Henkiloston valmius osallistua
keskusteluun

Perehdytys/ ty6hon opastus

5. TYOTURVALLISUUS

Tyo6olosuhteet

TyoOn fyysinen kuormittavuus
Tyon henkinen kuormittavuus
Tyon yli- tai alikuormittavuus/
stressaavuus
Ty6uupumuksen torjunta

Ty6paikkakiusaamisen torjunta

Paihteiden kayton ehkaisy

Vakivallan uhan (fyys./psyyk./sex)

ehkaisy
Ongelmien selvittaminen

Tyon sisaltéon vaikuttaminen

Tyoymparisto, tyétilat ja —valineet

1

r

Laitteiden ja koneiden hyddynnettavyys 1

TyOaikajarjestelyt

1

3
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Liite 1(4)

45 6 7 8

45 6 7 8

3 4 5 6 7 8
5 6 7 8

5 6 7 8

3 4 5 6 7 8

3 4 5 6 7 8
4 5 6 B 9
4 5 6 B 9

94 6 7 8

4 5 6 7 8
4 5 6 B 9

4 B 7 8 9
4 5 6 7 8
4 5 6 B 9
4 5 6 7 &
4 5 6 7 &
45 6 7 8



Tyokykya yllapitava toiminta (tyky) 1 23

Tyopaikan oma tydsuojelutoiminta 1 3
Tyosuojelupiirin tydsuojelutoiminta 1 2 3
Tyoterveyshuollon toiminta 12 3

Tyolainsaadannon seuranta ja
tiedottaminen 1 2 3

6. KEHITTAMISMAHDOLLISUUDET 1 2

Mahdollisuus vaikuttaa suunnitteluun,
kehitystyOhon ja paatoksentekoon 1

Henkiloston osallistumisfoorumit

ja —kanavat toimivat 1

Kehityskeskustelut toimivat 1 2
Aloitetoiminta toimii 1 2
Turhan/ paallekkaisen tyon karsiminen 2

7. PALAUTEJARJESTELMAT 1 2

Mahdollisuus arvioida oman
tyon tuloksia esimiehen kanssa 1 2

Mahdollisuus arvioida muiden

tyon tuloksia esimiehen kanssa 1 2
TyOsta saadaan sdannollisesti palautetta 21
Palautekeskustelut toimivat 1 2

Asiakastyytyvaisyyden/ palvelun- seka
tuotteiden tason seuraaminen 1 2

Asiakaspalautteen hyddyntaminen 2

46

Liite 1(5)

8 9
7 8
7 8

9
9
7 &

3

8 9
B 9
B 9
7 3
8 9
B 9
7 &
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Liite 1(6)

BEBED Tyvdyttavan hyva [Efinomainen

8. JOHTAMINEN 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Lahimman esimiehen antama tuki 1 2 3 4 5 6 7 8
Tdiden yleinen organisointi tydyksikossal 3 4 5 6 7 @

Tdiden yleinen organisointi ja ohjeistus
yrityksessa 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Palautteen saaminen/ antaminen tyon tuloksista,
ammatinhallinnasta ja tydssa kehittymisesta 4 3 4 5 6 7 &

Palkkauksen kannustavuus/

oikeudenmukaisuus 1 2 3 4 5 67 8 9
Esimiesten toiminta ja johtamistyyli 1 2 3 4 5 6 B 9
Tasavertaisuus/ oikeudenmukaisuus 2L 3 4 5 6 7 3

BlBH> Tyydyttavan hyva Erinomainen

9. KEHITTYMISMAHDOLLISUUS 1 2 3 4 7 8 9

Halukkuuteni tyOpaikassani pysymiseen
l&hitulevaisuudessa/ tyotyytyvaisyys 1 2 3 4 5 6 B 9

Halukkuuteni taydennys/ jatkokoulutukseen
ja urasuunnitteluun 1 2 3 4 5 6 7 8

Halukkuuteni tyokiertoon/ henkilokiertoon 12 3 4 5 6 7 &

Mahdollisuuteni koulutukseen/
opintovapaaseen 1 2 3 4 5 67 8 9

Elinikainen oppiminen/ mahdollisuus
jatkuvaan ammatilliseen kehittymiseen 2 3 4 5 6 7 &

Nimityspolitiikka 1 2 3 4 5 6 7 8

Ikdjohtaminen/ ian tuoman kokemuksen/ osaa-
misen oikeudenmukainen hyddyntaminen 1 2 4 5 6 7 8

Osaamisen ja ammattitaidon arvostus seké
suunnitelmallinen kehittaminen 1 2 3 4 5 6 B 9

Mahdollisuus hyddyntdd omia kykyja 1 3 4 5 6 7 8
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Liite 1(7)
Mahdollisuus tyénohjaukseen 1 2 3 4 5 6 B 9

BlBE> Tyydyttavan hyvaEfinomainen

10. PALKKA/ PALKITSEMINEN 1 2 3 4 % 7 8 9
Tyo6n innostamiskeinot/ motivointi 1 23 4 5 6 7 8
Palkan vastaavuus ty6n vaativuuteen a2 3 4 5 6 7 &

Omien aikaansaannosten vaikutus

palkkaukseen 1 2 3 4 % 7 8 9
Palkan ja ty6ajan vastaavuus/

ylitdiden korvaaminen 1 2 3 4 5 67 8 9
Johdon/ esimiehen toiminta tulosyksikéssa 2 3 4 5 6 7 &

B8R0 Tyydyttavan hyva Erinomainen

11. TYON JA YKSITYISELAMAN

YHTEEN SOVITTAMINEN 12 3 4 5 6 7 &
Suhtautuminen raskauteen,

aitiys-/ isyyslomaan 1 2 3 4 5 67 8 9
Suhtautuminen poissaoloon perhesyista 21 3 4 5 6 7 &

Mahdollisuus sailyttdd osaamisensa
perheloman aikana 1 2 3 4 5 6 7 8

MITKA ASIAT HALUAISIT ENSIMMAISEKSI KORJAANTUVAN?
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Liite 1(8)
MITEN HALUAISIT KEHITTAA OMAA TYOTASI TEHTAVANKUVA ASI?

MITEN HALUAISIT KEHITTAA YRITYKSEN TOIMINTAA/ PALVE LUJA?

MITA MUITA NAKOKULMIA/ KEHITETTAVIA ASIOITA/ IDEOIT A HALUAT
TUODA ESIIN?

MITA MUUTA HENKILOKOHTAISTA OSAAMISTA SINULLA ON ESIM. HAR-
RASTUSTE- SI JA VAPAA-AJAN TOIMINTOJESI KAUTTA, JOTA VOISIT /
HALUAISIT HYODYNTAA TYOSSASI?

MUITA MIELEESI NOUSSEITA KOMMENTTEJA TYOYHTEISON JATYON
KEHITTA-MISEKSI SEKA TYOSSA JAKSAMISEN JA VIIHTYMBSEN PARAN-
TAMISEKSI:

MITA TOIVEITA SINULLA ON TYOTERVEYSHUOLLON, TYOSUO.ELUN JA
TYKY -TOIMINNAN KEHITTAMISEKSI?

Kiitos vastauksistasi!

Airiainen & Pelkonen2001
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Liite 2

({)/gf@))
C}%\@ I VAR LAY WOLLAVID N ) UI\DDD L

TEKEVAN
TYOHYVINVOINTI

palaute- ja kehittamisiltapaiva
to 8.9.2005 Klo 13.00 - 16.00

13.00 - 13.15 Ajankohtaiskatsaus, toimitusjohtaj&larri Halttunen,

tyodsuojelupaallikko

13.15-14.00 Tyohyvinvointimittauksien tuloksia

hankevastaavat Ritva Airiainen ja Anu Pelkonen

14.00 - 14.30 Edellisen vuoden tyohyvinvointimitiaksen jalkeen teh-
dyt toimenpiteet, tydsuojeluvaltuutettu Martti Veij anen

Palkkatydryhma ja tulokset,

tyodsuojelutoimikunnan jasen Terjo Kiljunen

14.30 - 15.00 Palkka - palkitseminen,

talouspaallikkd Asko Hiltunen

Johtaminen - oman tydn johtaminen,

valmennuspaallikké6 Hannu Mattila

15.00 - 16.00 Miten tyohyvinvointiasioissa menidé eteenpain?
hankevastaavat Ritva Airiaen ja Anu Pelkonen
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TO10-01 — OPINNAYTETYON AIHE-EHDOTUS Liite 3(1)

Opinnaytetyon aihe-ehdotus esitetaan koulutusvastaa valle. Koulutus-

vastaava valitsee hyvaksytylle aihe-ehdotukselle op  innaytetyon ohjaa-

jan. Opiskelija, ohjaaja ja toimeksiantajan edustaj  a tekevat kirjallisen

opinnaytetydsopimuksen.

Opiskelijan nimi

Matti Humalamaki

Opiskelijan vuosikurssi

IDM2S1

Opiskelijan s&hkdpostiosoite

matti.humalamaki.idm@jypoly.fi

Toimeksiantaja

JAMK/ Sote/ kehittamisyksikko

Toimeksiantajan edustajan
nimi ja yhteystiedot

Katri Ryttylainen, vs. kehittamispaallikkd
Tapio Mékela, yliopettaja. 050 — 590 8772

Opinnaytetydn nimiehdotus

(Tybnimi) Tieda, arvioi, hyvaksy ja toteuta — TAHTO — mittari.
Henkilostojohtamisen ja tydhyvinvoinnin tietamyksenhallintaan
perustuva selainpohjainen tydkalu

Lyhyt kuvaus opinnaytetyon
tavoitteesta ja sisallosta

Opinnaytetyo tehdaan yhteistydossa JAMK/Sote kehittamisyksikon
ja kahden ylemman AMK -tutkinnon opiskelijan kanssa.

Tausta / Lahtokohdat : : Opinnaytetydssé on tavoitteena valmis-
taa selainpohjainen kayttoliittyma tybolomittauksessa kaytettavalle
mittarille. Mittarin kehittAmisen [&htokohtana on perinteinen henki-
|6stdjohtaminen ja henkildstotilinpaatdsajattelu. Ongelmana, johon
opinnaytety6lla haetaan vastausta, on toimivan teknisen ratkaisun
suunnittelu ja rakentaminen — ratkaisun joka yhdistéisi saumatto-
masti tiedonkeruun ja analyysiprosessin yhtenaiseksi kokonaisuu-
deksi. Mittarin avulla saa kattavan yleiskuvan koko henkiléston ja
organisaation tilanteesta

Taustateoria / Viitekehys : Tausta-ajattelu tukeutuu seuraaviin
lahtokohtiin:

1. Laatuajattelu — EFQM : mittarien kriteerien ryhmittely. Si-
sallon tuotannosta — mitattavat kohteet - vastaavat ylem-
man AMK tutkinnon opiskelijat.

2. BPM - business prosess management — eri toimintojen
(tiedonkeruu, tallentaminen, analysointi, esittdminen) puris-
taminen yhteiseksi, saumattomaksi prosessiksi

3. Kaytettavyys ja sen testaaminen: lopputuotteen ja proses-
sin validiteetin ja reliabiliteetin seké kaytettavyyden testaa-
minen

Tutkimustehtava: Kaytettavyystutkimus. testataan kehitetty selain-
pohjainen ratkaisu loppukayttdjien (asiakkaat) ja hyddyntajien (tut-
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kijat, kehittajat) nakokulmista. Liite 3(2)
Tavoite : on kehittda ja testata selainpohjainen BPM ajatteluun
perustuva toimiva valine toiminnan tutkijoille ja kehittajille.

Kayttoliittyma tehdaan joko PHP- tai Flash-tekniikalla sql-
tietokantoja hyddyntéen.

Opinnaytetyon arvioitu val- |30.8.2006
mistuminen

Paivays ja opiskelijan allekirt
joitus

Aihe-ehdotus [] hyvaksytty [ ] hylatty

Opinnaytetyon ohjaaja (JAMK/IT)

Paivays

Koulutusvastaavan allekirjoitus
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Liite 4(1)
HUHTASUO -pilotti = Ty6ttoman palvelu- ja hoitomall i

Pilotin punainen lanka: moniammatillisen, palveljaniksellisen yhteistydverkoston
rakentaminen

Visio:

Tyo6ton henkild on saanut parhaan mahdollisen tyeaskylan sosiaali- ja terveysalan
palvelujarjestelméssa pyrkiessaan yksildllisiininywintia edistaviin ratkaisuihin ela-
massaan.

Toimintastrategia:
=>» Lisata henkiloston valmiuksia tunnistaa tyottomgnésgtymis- ja terveysriskit.
=>» Vahvistaa henkildston osaamista moniammatillisjagzalveluohjauksellisissa
tyoOtaidoissa seka yhteisollisesséa tyoskentelyssa.
= Soveltaa WIRE -toimintamallia perusterveydenhuaitoo

Tavoite:

Sisdisen hoito- ja moniammatillisen palvelumallehktaminen ja juurruttaminen Jy-
vaskylan sosiaali- ja terveyspalveluihin niin, et&8on hyvaksytty ja kayttoonotettu
tyottdmien henkildiden palveluissa vuoden 2007 lappmennessa.

IVAa hyddynnetaan pilotissa:

- prosessikuvaus HUHTASUO -mallin kehittdmisesta

- pilotin eli kehittdmisprosessin arviointisuunnitelm
0 tavoitteet
0 toteutustapa
o tekijat ja osaaminen + muut resurssit
o pilotin Tasapainotetun tuloskortin (BSC) -tavoitken arviointi
0 aikataulu

- pilotin raportointisuunnitelma (lhmisiin kohdist@n vaikutusten arviointi

(IVA) -prosessin vaiheiden mukaan)

BSC -nakokulmat Nykyinen malli HUHTASUO - WIRE -malli

=0-malli, johon muita] malli
malleja verrataan

asiakas

henkilosto

prosessi

talous ja hallinto
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IVAN peruslahtokohtia: Liite 4(2)

kaikkien osallistuminen, myo6s asiakkaiden
vuorovaikutus eri kokoonpanoissa

avoin tiedotus

havainnollisuus ja ymmarrettavyys

soten asiantuntemus

IVA-prosessin vaiheet (suluissa vastuuhenkil6t taitahot)

1. Arvioinnin tarpeellisuuden selvittaminen (Huhtasyoryhma)

a. tarvitaanko IVAa ja miksi tarvitaan
b. voidaanko IVAlla vaikuttaa paatdksentekoon

Tietojen hankinta ja taydentaminen

(Paula, Anne V-V, Kuntoutusohjaajaopiskelijat teieselvityksen?)

onko asialla merkittavid vaikutuksia

mita tiedetddn alueesta ja yhteiststa

millaisia vaikutuksia Huhtasuo-pilotti tuottaa

vaihtoehtoiset tyottomien palvelu- ja hoitomalétnpiiden vaikutukset
tietavatko paattajat eri vaihtoehtojen/mallien wikkset

onko vaikutukset arvioitu oikein

~PQao0 T

Vaikutusten tunnistaminen ja rajaaminen (Kuntoutusohjaajaopiskelijoiden
selvitys, Huhtasuo-tydryhma)
a. vaikutukset vaestoon: méaara, rakenne, erityisryhtaga-arvo
b. vaikutukset terveyteen: syrjaytyminen, liikuntayirdo, elintapasairau-
det
c. vaikutukset asumiseen ja liikkumiseen: asumisdmtyigyys
d. vaikutukset talouteen ja palveluihin: tyollisyysldtaso ja —rakenne, va-
rallisuusolot ja —rakenne, julkinen ja yksityines\elurakenne
e. vaikutukset yhteis66n ja alueeseen: arvot, nokaygitaytyminen, ela-
manlaatu, alueen julkinen kuva, sosiaaliset suh&datidentiteetti, viih-
tyvyys
f. vaikutukset asenteisiin ja ristiriitoihin: asente@imea kohtaan
g. vaikutukset osallisuuteen: osallistuminen paatdtedeon ja vaikuttami-
nen, vaikutukset organisaatioihin

Vaikutusten jaotuksia

sosiaaliset ja terveysvaikutukset

maaralliset ja laadulliset vaikutukset

suorat ja valilliset vaikutukset

vaikutusten kohdentuminen: eri vaestoryhmiin, alirei ajallisesti, eri toimijoi-
hin

tarkastuslistat

Arviointiin valittavien vaikutusten rajaaminen

aiheuttaako vaikutus kuolemia, vammautumisia, s&sia tai muita fyys/psyyk
oireita

kuinka todennéakoisesti vaikutus toteutuu

millainen on vaikutuksen kohteena oleva vaesto

vaikutuksen kesto
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- mika on vaikutuksen kohteena olevan vaeston kabkigsyista ja haitoista
- vaikutuksen peruuttamattomuus ja lieventdmismalsinitiet
- onko vaikutus osa laajempaa vaikutusketjua takkea ja siksi tarkeéa
- liittyykd vaikutuksiin ristiriitoja

4. Vaihtoehtojen muodostaminen ja kuvaaminen
a. nollavaihtoehto eli nykyinen toimintamalli
b. Huhtasuo -malli
c. WIRE -malli

5. Vaikutusten ja vaihtoehtojen arviointi (Huhtasug+ghma)
a. maardlliset arviointimenetelmat
I. kyselyt
ii. indikaattorit
iii. kustannus-hyoty -analyysi
b. laadulliset arviointimenetelmat
I. haastattelu
ii. ryhmatyo, neuvottelu ja keskustelu
iii. skenaariot
taulukointi; vaihtoehdot ja vaikutukset
toiminto-tavoite — analyysi
e. asiantuntija- tai ryhmaarviointi

Qo

6. Arvioinnin raportointi (Huhtasuo-ty6éryhma)

onko hanke rauennut tai oleellisesti muuttunut

onko saatu tietoa hankkeen vaikutuksista

onko l6ytynyt uusi vaihtoehto

onko kielteisten vaikutusten lieventdmisen (suushissa) onnistuttu
onko tapahtunut yhteisty6té ja tutustumista ermign valilla

onko tiedon levittamisessa onnistuttu

onko sitouduttu yhteisiin tavoitteisiin

@~ oo0 oy

7. Seuranta (~ Huhtasuo-mallin juurruttaminen ja Kéhiinen)
a. tiedonkeruuta hankkeen, suunnitelman tai ohjelm#sutumisesta ja to-
teutuneista vaikutuksista
b. oppimisprosessi
c. tietoa paivittamiseen



56

7.6.2006 TIEDOTE Liitée)S/”@ )
OVEN

AN

TYOYHTEISOMITTAUS HUHTASUOLLA @

Taustaa

Huhtasuon sosiaali- ja terveysasemalla seka atupmiektity6ta toteuttavissa tydyh-
teisbissa toteutetaan tydyhteisomittaus viikkojér28 aikana. Mittaus liittyy kiintedna
osana Huhtasuon alueen ty6ttdman palvelu- ja hailomkayttéonottoon.

Mittauksen tarkoituksena on nostaa esille tydybjeis tilaan, tydssa jaksamiseen, muu-
tosprosesseihin ja verkostoyhteistyohon liittyvp@leohtia sekd hyvia kaytantoja. Saatu-
ja tuloksia hyddynnetaan tydyhteisdjen edelleentiehisessa, jolloin hyoty tulee suo-
raan verkostolle, tyoyhteisdille ja Teille yksit#lie tyontekijdille. Mittauksen ja sen
analysoinnin toteuttaa Jyvaskylan ammattikorkeako@osiaali- ja terveysalan ylem-
man AMK- tutkinnon opiskelija Anu Pelkonen opinnéitytondan. Ohjaajina toimivat
Paula Kayhko Jyvaskylan kaupungilta seka Katri ®gihen ja Tapio Makela Jyvasky-
lan ammattikorkeakoululta. Mittarin teknisesta tatiksesta vastaa mediatekniikan
opiskelija Matti Humalamaki Jyvaskylan ammattikakeululta.

Mittausmenetelma ja siihen liittyva kysely ovat asalen tyyppista tydyhteison tilaa
mittaavaa tyovalinetta. Mittari on kehitetty Jyv§iin seudun eri tydyhteisojen, tyoter-
veyshuollon, tydsuojelupiirin ja Sosiaali- ja teygeninisterion Tydsuojeluosaston kans-
sa yhteistyossa.

Kyselyyn osallistuminen

Kaytannossa kysely tapahtuu vastaamalla jokaikeltkilokohtaiseen sahkdpostiin
lahetettavaan kyselyyn. Kehitetty tietokoneohjehmahdollistaa mittarin tayttdmisen
verkossa, jossa valmis vastaus on myds helppo tedatakaisin lahettajalle. Vastaus
valittyy luottamuksellisesti suoraan mittauksenlgs@ijalle sdhkdisesti, tassa tapauk-
sessa allekirjoittaneelle. Kyselyyn voi vastatadeviikon aikana sahkopostiviestin
saapumisesta, jonka jalkeen ohjelma sulkeutuu aadtieesti. Aikaa kyselyn tayttami-
seen kuluu n. 10-15min.

Tulokset

Kyselyn tulokset on mahdollista kasitella seka #gikkokohtaisesti kolmessa eri ryh-
massa (terveysasema, sosiaaliasema, yhdistys/py@té kaikkien vastanneiden tu-
lokset yhteisesti. Kaikki vastaukset kootaan nigratha ja mittariohjelma tekee yh-
teenvedot automaattisesti vastausten pohjalta, kottaan ei henkildidy. Tulokset kay-
daan lapi tyoyhteisodissa alku syksysta 2006. Sanmgllien pohjalta laaditaan Huh-
tasuon alueen organisaatioille ja toimijoille yhimi kehittamissuunnitelma tydyhteis6-
jen ja toimijaverkoston epakohtien korjaamiseksgelleen kehittamiseksi.

Annan mielellani lisatietoja. Tarkemmat ohjeet Rysdayttdmisesta saat sahkoisen
kyselyn yhteydessa.

Ystavallisin terveisin, Anu Pelkone@sm: 0400-531 09%-mail: anu.pelkonen@jypoly.fi
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Hyva tydyhteistmittaukseen vastaaja,

Huhtasuon sosiaali- ja terveysasemien sekd Huhtasuon kylatoimiston henkilos-
toille toteutetaan tydyhteisémittaus kesakuussa 2006 viikoilla 24-25. Kysely

avautuu oheisen linkin www.tykymittari.net kautta. Avattuasi em. linkin ohjelma

kysyy kirjautumistunnusta, jonka saat taman viestin mukana. Tunnus on henki-
|Iokohtainen ja voit kayttaa kyseista tunnusta vain kerran. Kyselyyn voi vas-
tata kahden viikon aikana taman séhkopostiviestin saapumisesta, jonka jalkeen
ohjelma sulkeutuu automaattisesti. Kirjautumistunnus lakkaa toimimasta, kun

olet vastannut kyselyyn ja lahettanyt sen vastaanottajalle. Aikaa kyselyn taytta-

miseen kuluu n. 10 -15min.

Tarkemmat ohjeet kyselyn tayttdmiseksi l0ytyvat ava  ttuasi mittarin ohei-

sella tunnuksella.

Anu Pelkonen

Jyvaskylan ammattikorkeakoulu
Sosiaali- ja terveysala

Ylempi ammattikorkeakoulututkinto
puh: 0400-531 099

E-mail: anu.pelkonen@jypoly.fi
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alle 25v
alle 26-35v
alle 36-45v
alle 46-55v
yli 55v

Nainen

Mies

Ei ammatillista koulutusta (kansa-, perus-, tai keki-

koulu)

e
£

00

Ooo0o0n

00

£

Ammatillinen koulutus (koulu- tai opistotaso)

Korkeakoulututkinto (Amk tai yliopisto)

Terveysasema
Sosiaaliasema

Yhdistys-/Projektity®

alle 1v
1-5v
6-10
yli 10v

Vakinainen

Maaraaikainen

Kylla
Ei
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OHJE TYOYHTEISOKYSELYYN VASTAAMISEKSI

Seuraavassa on esitetty vaittamia, jotka liittyvét tyohosi, tydymparistoosi, esi-
mies-alaissuhteeseen ja koko toimintaan tydyhteisdssa, organisaatiossa ja yh-
teistyoverkostossa. Vastatessasi kyselyyn valitse se vaihtoehto, joka vastaa
mielipidettasi parhaiten.

Kyselyn tulokset on mahdollista kasitella seka tyoyksikkokohtaisesti kolmessa
eri ryhméassa (terveysasema, sosiaaliasema, yhdistys/projekti) etta kaikkien
vastanneiden tulokset yhteisesti. Kaikki vastaukset kootaan nimettémina ja oh-
jelma tekee yhteenvedot automaattisesti vastausten pohjalta, jotta kukaan ei
henkiloidy.

Vastaa kysymyksiin rehellisesti, silla vastaaminen auttaa tyoyhteistsi seka Huh-
tasuon alueen verkostoyhteistyon kehittamisesséa ja muutosprosessin toteutta-
misessa. Vastausten maara vaikuttaa myos kokonaisarviointiin. Koeta loytaa
hetki (n. 10-15min) tyOpaivasi lomasta vastataksesi kyselyyn.

Ole hyva ja lue taulukossa olevat vastausvaihtoehdo t huolellisesti ja vas-
taa kysymyksiin otsikoiden (ASIAKASTYO, TYO- JAMUU  TOSPROSESSIT
TYOYHTEISOSSA JA VERKOSTOSSA, HENIKILOSTO JA HENKIL OSTO-
JOHTAMINEN, TALOUSHALLINTO JA STRATEGINEN JOHTAMINE N) na-
kokulmasta seuraavilla vaihtoehdoilla.

Vaihtoehdot 1- 3 tarkoittavat, ettd haluat mahdollisimman pian parannusta  kyseiseen
asiaan! (punainen)

Vaihtoehdot 4- 6 tarkoittavat, etta olet tyytyvainen tilanteeseen, mutta parannettavaa
viela on!

Vaihtoehdot 7- 9 tarkoittavat, etta kyseinen asia on erinomaisesti eika vaadi paran-
nusta.

(vihred)

Numerovalit (esim. 4- 6) antavat tarkemman kuvan mielipiteestasi.

Myds muita kommentteja, toiveita ja ehdotuksia tydhyvinvoinnin, tydssa jaksa-
misen seka tydyhteison ja verkoston muutosprosessin kehittamiseksi voit laittaa
kyselyn lopussa olevaan avoimeen kenttaan.

Tyoyhteis6 = oma tyoyksikko (terveysasema, sosiaaliasema, yhdistys/projekti)
Verkosto = Huhtasuon alueella yhteisty6ssa toimivat tahot
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