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Lukijalle

Timi opas on suunnattu kuntien ja kuntayhtymien johdolle, esimichille, henkil8s-
tohallinnossa tydskenteleville ja henkildstolle. Oppaan toivotaan helpottavan tys-
hyvinvointitoiminnan ja tuloksellisuuden vilisen yhteyden arviointia, toimenpitei-
den suunnittelua tunnuslukujen perusteella havaittujen epikohtien poistamiseksi ja
toimenpiteiden vaikuttavuuden arviointia.

Opas on syntynyt kunta-alalla vuosina 2009-2011 toteutetussa Haku — henki-
16ston arvoa kuvaavien tunnuslukujenkehittimishankkeessa, jota Tekes (Tykes-oh-
jelma) on rahoittanut. Myos Keva on tukenut rahallisesti oppaan tekemistd. Oppaa-
seen on pyritty kokoamaan tietoa, jonka avulla on mahdollista kehittdd strategista
henkildstojohtamista ja henkildstoraportointia niin, ettd henkilostén arvo toimin-
nan tuloksellisuuden seurannassa ja arvioinnissa nousisi selkeimmin esille.

"Rakennusten investoinnit kylli osataan perustella, mutta miten selittdd inves-
toinnit ihmisiin? Toivomme, ettd henkildstoihmisilla olisi kiytettivissd henkiloston
kunnossapidon perusteluissa muutakin kuin sdilittdvdi danenpainoa’, totesi henki-
16stojohtaja Tanja Peltovuoma aloitusseminaarissa kysyttdessd, miksi Lapin sairaan-
hoitopiiri halusi mukaan hankkeeseen.

Toimintaympdriston nopea muuttuminen haastaa kunnat tarkastelemaan ny-
kyisid toimintatapojaan, koska niilld ei vilttimattd selviydytd uusissa oloissa. Tu-
levaisuuden arvon muodostumisen lihteiksi ovatkin aineellisten resurssien, kuten
tekniikan, sijasta nousseet organisaation uudistumiskykyisyys ja muut aineettomat
resurssit kuten tyontekijoiden osaaminen. Tavanomaisia voimavaroja, esimerkiksi
tyontekijéiden mairai, ei endd voida lisitd, vaan tydtd olisi tehtivd uudella tavalla.
Eriiden laskelmien mukaan aineettomat investoinnit Suomessa ovat jo tilld hetkelld
viidennesti suuremmat kuin aineelliset investoinnit, mutta niiti ei kuitenkaan kan-
santalouden kirjanpidossa seurata kuin osittain.

Tyontekijit ovat siis yhi tirkeimpid kuntien menestymiselle, mutta jotta timi
resurssi olisi kiytettdvissd, tydntekijoiden on voitava hyvin. Tydhyvinvointi on ko-
konaisuus, joka koostuu muun muassa oikeudenmukaisesta johtamisesta, osaami-
sen kehittdmisestd, tydssd onnistumista edistivistd organisaatiorakenteesta, vuoro-
vaikutteisesta toimintatavasta sekd tyontekijan psyykkisestd, fyysisestd ja sosiaali-
sesta terveydestd. Pelkistidn yksittdisten tydntekijoiden terveyden edistimiselld ei
tihin kuitenkaan péistd, vaan tyShyvinvointi on ymmirrettivd koko tydyhteison
toimivuuden kehittdmiseksi.
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Koska henkil6ston tydhyvinvointi on strateginen menestystekiji, sitd kannattaa
my6s suunnitelmallisesti johtaa: asettaa tavoitteet, miettid toimenpiteet niiden saa-
vuttamiseksi ja luoda tunnusluvut, joiden perusteella toimenpiteiden vaikuttavuut-
ta voidaan arvioida. Tunnuslukujen sekd niiden pohjalta tehtivien toimenpiteiden
kisittelyssd noudatetaan yhteistoimintamenettely.

Selkedni tyohyvinvoinnin kehittdmisen tavoitteena on tyypillisesti ollut sairaus-
poissaolojen vihentiminen, koska muita tunnuslukuja on ollut vaikea 16ytdd. Tun-
nusluvut ovat olleet negatiivispainotteisia ja miirdd kuvaavia kuten tyStapaturmia
kpl/henkilo. Tyopaikan psykososiaaliset piirteet vaikuttavat kuitenkin kiistatta tydn-
tekijoiden tyokykyisyyteen. Sairastamisen vihentimistd ei kannata pitdd huonona
tavoitteena, mutta mittaamista olisi syytd laajentaa koskemaan myos tydolojen laa-
tua. Mitd aikaisemmin hyvinvoinnin puutteisiin tartutaan, sitd suurempi hyoty on
toimenpiteistd. Kustannukset kasvavat, jos joudutaan toimimaan vasta ongelmien
ilmettyd. T4std syystd ennaltachkiisevdin toimintaan kannattaisi kiinnittd erityistd
huomiota. Myés voimavaralihtdinen ajattelu tuo lisdarvoa tunnuslukuihin, koska
se auttaa kiinnittimiin huomiota tyénteon myonteisiin piirteisiin.

Tissd oppaassa kuvaamme aluksi lyhyesti Haku-hankkeen tavoitteet ja etenemi-
sen. Sitten tartumme sithen, miten tyShyvinvointi ja tuloksellisuus kietoutuvat toi-
siinsa. Seuraavaksi kisittelemme henkilostostrategiasta johdettuja toimintaa kuvaa-
via miirillisid tunnuslukuja ja niiden muodostamisperusteita. Tdmin jilkeen esit-
telemme laaja-alaisia tunnuslukuja, joilla voidaan ennaltachkiisevisti vaikuttaa sii-
hen, ettei ongelmia syntyisi. Lopuksi esittelemme Haku-hankkeen pilottien valossa,
miten tunnuslukuja rakennettiin, tulkittiin ja siitd saatua informaatiota kiytettiin
tyShyvinvoinnin suunnitelmallisessa kehittdmisessi.

Erityiskiitokset dosentti, TT Paula Liukkoselle Tukholman yliopistosta, joka on
toiminut hankkeen asiantuntijana ja projektijohtaja Eeva Sipilille. Kiitokset myds
tunnuslukutyéryhmin jisenille Pdivi Anttilalle, Seppo Hirvoselle, Hannu Issakai-
selle, Pasi Laineelle, Jarmo Grogerille, Merja Rusaselle ja Taina Tuomelle. My®s jir-
jestelmitoimittajat (Aditro ja Logica) ovat olleet mukana pohtimassa tiedontuotan-
nolle yhteisid kriteereitd, jotta kunnat voisivat saada haluamaansa tietoa suoraan jir-
jestelmistd.

Hankkeen yhteydessd syntynyt luentomateriaali ja muu aineisto [6ytyvit koko-
naisuudessaan linkistd www.uta.fi/projektit/haku/

Marja-Liisa Manka
Tyohyvinvoinnin professori
Tampereen yliopisto, Johtamiskorkeakoulu

Haku-hanke

Kunta-alan toimijat suunnittelivat yhdessi asiantuntijoiden kanssa laajan hank-

keen, jossa kunkin pilottikunnan tai kuntayhtymin sisilld arvioitiin ja analysoitiin

kokonaisvaltaisesti henkil3stod ja sen hyvinvointia sekd taloutta, mm. henkildsto-

voimavaroja ja niihin kidytettyd rahallista panosta, ajankdytt6d, elakoitymistd, tyon

tuloksellisuutta ja tydhyvinvointia. Saadun tiedon perusteella tartuttiin tirkeimpiin

kehittimisen kohteisiin. Henkiléston arvon ja taloushallinnon kokonaisuuden ni-

keminen ja ymmairtiminen ovat yksi kuntatalouden kehityksen perusedellytyksii.

Kehittimishankkeen makrotason tavoitteet olivat:

henkil6sto- ja elikditymismenoja koskevan kustannustietoisuuden lisadminen,
kunta-alan tuloksellisuuden ja tyshyvinvoinnin laadun yhteyden vahvistaminen,
strategisen henkil8sto- ja tydhyvinvointijohtamisen edistiminen,

tunnuslukujen vertailtavuuden mahdollistaminen kuntien kesken,

muiden toimenpide-ehdotuksien laatiminen, joilla henkildstokulujen seuranna-
ja hallinnan toimintatapa tehddin tunnetuksi ja kdyttd6nottoa laajennetaan
koko pilottikuntaan sekd muihin kuntiin ja

hyvien kiytintdjen syntymisen edistiminen, jotta tulostietoa voitaisiin
hyddyntid henkiléston tydhyvinvoinnin kehittdmisessa.

Kuntatason tavoitteet olivat:

miidritedd keskeisimmit henkildsto-, tydhyvinvointi- ja elikoitymiskulut sekd
laatia niihin tunnusluvut, jotka perustuvat kunnan strategisiin tavoitteisiin,
heridttdd toimintaa ohjaavaa aktiivista vuoropuhelua talous- ja henkilosts-
hallinnon, johdon ja esimiesten sekd poliittisten paittijien ja henkiloston
edustajien kesken pidivittdisjohtamisessa ja

laatia yksikkdkohtaiset tydhyvinvoinnin kehittimissuunnitelmat.

HyvINvOINTI JA TULOKSELLISUUS
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Keva valitsi hankkeeseen 9 pilottia, joista kustakin hankkeeseen osallistui 1-2
erillistd tulosraportoivaa yksikkod, yhteensd 15 tydyhteisod: Haapaveden kunnan
hallinto- ja ruokapalvelut, HUS-Desikon Meilahden sairaalan laitoshuolto ja vi-
linehuoltokeskus, Jyviskylin terveyskeskussairaala ja Kilpisen koulu, Kouvolan kau-
pungin ruokapalvelut ja lyhytaikainen sairaanhoito, Kuopion kaupungin tilakeskus,
Lapin sairaanhoitopiirin kaksi kirurgista vuodeosastoa, Piijit-Himeen koulutus-
konsernin ravintolapalvelut ja sosiaali- ja terveys-koulutusala, Seindjoen kaupungin
Lahdekoti ja ruokapalvelukeskus sekd Tampereen kaupungin Kaupin sairaalan vuo-
deosastot.

Pilotit - Helsingissa Ulkopuolelle jidneet kunnat kuuluivat kuitenkin verkostoon, jonka puitteissa

Pilotit = Tampereella niiden edustajat saattoivat seurata hankkeen etenemistd mm. alku-, vili- ja loppuse-

Kaikki — Helsingissa

minaareissa.
Hanke-esittely 309. 13.1. 20.9.ja 16.11. 172.
kunnissa Aloitusseminaari Alueseminaari (yhteinen) Alueseminaari Loppuseminaari
1.12. 9.3. 26.5. 1-2/2011 12/2010-3/2011
Alueseminaari Alueseminaari  Valiseminaari Pilottien tydpajat * Tunnuslukutydryhma
212, : : 252. 21.9.ja 17.11. Asiantuntijaseminaari
Alueseminaari Alueseminaari Alueseminaari
Teemat:
TUNNUSLUVUT * perustiedot * ajankéaytté hallintaan * tunnusluvuista tekoihin * seuranta ja vertailutiedot
* henkiléstétunnusluvut « talouden tunnsuluvut * vaikuttavuus * henkildstéraportoinnin
kehittdminen
Kotitehtavia ja etatoita seké keskustelua seminaaripaivina
TYOHYVINVOINTI « tydhyvinvoinnin tila, + tydhyvinvoinnin * kehittdmistyopajat * seuranta ja
ilmapiiri- ym. tiedon Tikkataulu-kysely kunnissa * toimenpidesuunnitelmat
hy6dyntaminen * pilottien omat * suunnitelmien ja * opas
» pilottikohtaiset kokoontumiset mittaritiedon
projektiryhmat * hyvinvointisuunnitelmat jalkauttaminen

Kuvio 1. Haku-hankkeen prosessikuvaus

Hanke koostui valtakunnallisista ja alueellisista kehittimispiivistd sekd niiden vi-
liin sijoitetuista tehtdvistd, joissa koottiin tietoa oman pilottiyksikon henkilstomit-
tareista sekd henkilostén tyShyvinvoinnin tilasta. Osallistujat olivat kunnan/kun-

HyvINvOINTI JA TULOKSELLISUUS

tayhtymin aihealueen avainhenkil6itd, henkilostdn edustajia talous- tai tietohallin-
nosta seki pilottiyksikkdjen esimiehid ja henkil6ston edustajia.

Alueseminaareja jirjestettiin kahdella paikkakunnalla ja niissi oli yleensd kaksi
teemaa jotka liittyivit talouteen ja tyohyvinvointiin.

Tunnuslukuteemassa pohjustettiin tunnuslukujen konkreettista etsimisté tutus-
tumalla niiden ohjaavaan vaikutukseen, henkilostékuvaan ja ajankiytté6n seki kus-
tannuksiin. Tunnuslukuty6 keskittyi henkiléston kokonaiskuvan hahmottamiseen
ja sithen liittyvien kisitteiden yhdenmukaistamiseen.

Tydhyvinvoinnin teemassa pyrittiin hahmottamaan kokonaisvaltaisesti, mis-
td tyohyvinvointi syntyy ja miten siihen voitaisiin strategisesti vaikuttaa. Piloteis-
sa tehtiin tydhyvinvoinnin tilaa selvittivd "tydhyvinvoinnin tikkataulu” -kysely, ki-
siteltiin sen tuloksia, laadittiin tyShyvinvoinnin kehittimisen "tavoitetihti” ja sen
perusteella tydhyvinvointisuunnitelmat. Tydskentelytavan toivottiin jddvin elimdin
my6s myShempidd kiyttéd varten pilottiyksikoihin, koska aiemman tutkimuksen
mukaan henkil8stolld oli varsin huono kuva kyselyjen hyédyntimisesti.

Niiden lisiksi piloteissa toteutettiin tydpajat kunkin tydhyvinvoinnin kehitti-
miseen liittyvien tarpeiden mukaisesti tukemaan aloitettua kehittimisprosessia.
Tyépajoissakin teemat jakautuivat tyShyvinvoinnin osioon ja talous- ja tunnuslu-
kukeskustelun osioon.

Tunnuslukujen kehittimistyotd jatkettiin alueseminaarien pddttymisen jilkeen
tunnuslukutyéryhmiissi, johon oli kutsuttu keskeisid toimijoita hankkeen piloteis-
ta. Tunnuslukutyéryhmin tehtivini oli kehittdd ja luoda yhteniistd malleja kunta-
sekrorilla kdytossd olevista mittareista. Tietojirjestelmien palveluntarjoajien kanssa
kokoonnuttiin myds pohtimaan tietojirjestelmien kehittdmistarpeita. Tavoitteena
oli, ettd jarjestelmit tukisivat informaationkeruuty6td tunnuslukujen perustaksi.

Loppuvaiheessa hankkeen anti koottiin asiantuntijaseminaariin, johon asian-
tuntijoilta pyydettiin kommentointia ja uusien nikokulmien tuomista.

Tyéturvallisuuskeskuksen kuntaryhmi on toiminut hankkeen ohjausryhmini.

Osana hanketta jirjestetidn myos verkostotapaamisia pilotin ulkopuolelle jdi-
neille valtakunnallisten seminaarien yhteydessi. Verkoston jisenini olivat Eteli-
Pohjanmaan sairaanhoitopiiri, Eteli-Savon sairaanhoitopiiri, Eteva kuntayhtymi.
HUS-Lab, Imatra, Jokioinen, Jimsi, Jirvenpad, Kainuun maakuntayhtymi, Kemi,
Kemijdrvi, Keski-Pohjanmaan erikoissairaanhoitopiiri, Kokkola, Kontiolahti, Ky-
menlaakson sairaanhoitopiiri, Lappeenranta, Pieksimaki, Pielavesi, Pori, Rauma,
Uusikaupunki, Varkaus ja Wiita-Unioni.

HYVINVOINTI JA TULOKSELLISUUS
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Tyohyvinvointi ja tuloksellisuus

2.1 TYOHYVINVOINNIN LAAJA-ALAINEN KASITE

Tyohyvinvoinnin tutkimuksen ja kehittimisen perinne on alkanut yli sata vuotta
sitten tyontekijin tyoturvallisuuden edistimisesti ja sairauksien vihentdmisestd. Vi-
hitellen mukaan on tullut laajempiakin nikokulmia — yksilon sijasta huomio on
koko tydyhteison toimivuudessa ja sairauksien sijasta terveyden edistimisessi. Tdstd
huolimatta tydhyvinvointi ymmairretddn edelleenkin tydpaikoilla usein pelkistdin
fyysisen kunnon kohentamiseksi tai virkistyksen tarjoamiseksi. Namaikin sisaltyvit
tyShyvinvointiin, mutta kunnan strategisista tavoitteista lihtevd suunnitelmallinen
henkiléstévoimavarojen kehittiminen johtaa parempiin tuloksiin.

1. ORGANISAATIO

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

* psykologinen
padoma
* terveys ja
fyysinen kunto

Kuvio 2. Tydhyvinvointiin
vaikuttavat tekijat
(Manka 1999', 20107, 2011?)

Tydhyvinvointiin vaikuttavat organisaation piirteet, johtaminen, tydyhteison il-
mapiiri ja tyo sekid viime kidessi my6s tyontekijin tulkinta omasta tySyhteisostain.
My®és asiakassuhde sekd tyontekijin oma persoona ja kotiolot vaikuttavat hyvin-
voinnin kokemukseen. TyShyvinvointi on niin ollen monen tekijin summa.

Viime aikoina on alettu puhua voimavaralihtdisestid tyohyvinvointiajattelusta®.
Timin mukaan hyvinvointia on mahdollista edistdd lisiamalld toimia, jotka kehit-
tdvit tydn voimavaroja. Pahoinvointia puolestaan ehkiistidn pitdmailld tyon vaati-
mukset kohtuullisina. Té4std on kiytetty my6s nimed tasapainomalli, eli tyShyvin-
vointi mahdollistuu, jos tydn myonteiset piirteet ovat isommat kuin sen kuormitta-
vat tekijit. Tyon voimavaroja ovat kannustava ja osallistava johtaminen, innovatii-
vinen ilmapiiri, tyon hallinta ja vaikuttamisen mahdollisuus ja kehittymisen mah-
dollisuus. Ryhmin voimavaroja lisadvit yhteisollisyys ja ryhmin toimivuus. Lisdksi
yksilollisia voimavaroja ovat psykologinen pdioma, mihin kuuluvat itseluottamus,
toiveikkuus, optimismi ja sitkeys, sekid osaaminen, terveys ja fyysinen kunto.

Tyshyvinvointi syntyy siis yksilon ja tydpaikan, tydn, esimichen seki tyStoverei-
den positiivisen ja aktiivisen vuorovaikutussuhteen ansiosta. TyShyvinvointi nikyy
yksildssd tydnilona ja organisaatiossa voimavarana, koska hyvinvoivat tydntekijit
tekevit tuloksellista tyotd. Hyvi ilmapiiri mahdollistaa luovuuden ja houkuttelee
osaavia tyontekijoitd. Se auttaa kestimdin myds tilapdiset vastoinkdymiset.

Tyéhyvinvointi on sitd, ettdi mukava tulla toihin ja lihted toistd, kun on saanut
hyvid aikaan. www.uta.fi/jkk/synergos/tyohyvinvointi/tyonilo/ MYO_TYO.pdf

2.2 TULOKSELLISUUDEN EDISTAMINEN

Tuloksellisuus tarkoittaa kunnan kykyi onnistua palvelujen jirjestimisessd taloudel-
lisesti vaikuttavuuden, palvelun laadun, toimintaprosessien sujuvuuden sekd hen-
kiloston aikaansaannoskyvyn suhteen. Jotta timi onnistuisi, henkildston on oltava
osaavaa, hyvinvoivaa, motivoitunutta ja sitoutunutta. Tuloksellinen toiminta edel-
lytedd pitkidn tihtdimen strategiaty6td, ennakointia sekd johtamisen, henkildston ja
organisaatioiden kehittamistd. Tuloksellisuus (tai suorituskyky) on laajin tuottavuu-
teen liittyvd kisite, joka pitdd sisillddn lihes minkd tahansa toimintaan liittyvin ta-
voitteen ja sen saavuttamisen asteen.

Tuloksellisuuden kehittdminen perustuu jatkuvaan parantamiseen, jossa suunnit-
telu, toteutus, arviointi ja kehittdiminen on kytketty tyd- ja palveluprosessiin. Ke-
hittdmistd varten tarvitaan arvioinnin ja mittareiden tuottamaa tietoa siitd, miten
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tavoitteet on saavutettu tai missi ollaan matkalla kohti tavoitteita. Tt tietoa tarvi-
taan poliittisessa padtoksenteossa, johtoryhmissi ja tydpaikoilla. Mittaamisessa ko-
rostetaan kustannusvaikuttavuutta sekd aineettoman padoman huomioonottamista
aineellisen rinnalla.

Strategioiden kiytinnon toiminnan kannalta on tirkedi etti tavoitteiden asetta-
minen etenee koko kunnan tasolta toimialoille, eri yksikoihin ja tydpaikoille seki
kehityskeskusteluihin saakka. Keskijohto ja esimichet ovat tissa tyossi tirkedssd ase-
massa. Tuloksellisuuden ja tuottavuuden kehittiminen on jokaisen tydhon kuuluva
tehtivi.®

Tydhyvinvointi on vahvasti yhteydessi organisaation toiminnan tuloksellisuu-
teen. Osa tyShyvinvoinnin taloudellisista vaikutuksista on nihtivissd vilittomisti,
osa vasta pitkin ajan kuluttua.

Taulukko 1. Tydhyvinvoinnin talousvaikutukset ( vrt. Otala-Ahonen 2003 7)

Viliton Vilillinen Lopullinen

talousvaikutus talousvaikutus talousvaikutus

* Tehokas tydaika s Tyon tuottavuus © « Tuloksellisuus

* Sairaus- ja tapaturmakulut -+ Tyon laatu -« Kunnan palvelukyky

* Varhemaksut ja -+ Innovatiivisuus ja -+ Kuntamaine
kuntoutushyvitykset uudistumiskyky

* Yksilotuottavuus * Asiakastyytyvaisyys

* Tydprosessin toimivuus
* Kehitystoiminta

* Tyévoiman riittavyys
* Tyénantajamaine

Tuloksellisuudenkin arviointi on osoittautunut monesti vaikeaksi, koska hen-
kiloston, esimiesten ja seurantajirjestelmien tuloksellisuudesta tuottama tieto on
erilaista ja jopa ristiriitaista. Mittaamisen vaikeuksista huolimatta hyvit johtami-
sen kiytinnot, hyvinvointi ja koettu tuloksellisuus ovat kaikki yhteydessd toisiin-
sa. Niin todettiin muun muassa tutkimuksessa, jossa selvitettiin kolmen eri julkis-
hallinnon organisaation nikemyksii®. Tuloksellisuutta arvioitiin tissi tutkimuksessa
seuraavilla kysymyksilla:

. toiminta on tehokasta,

. ty6n laatu on hyvii,

. tuottavuustavoitteet saavutetaan (jopa ylitetdin),
. aikataulut pitavit ja

N 0N —

. jdsenet panostavat tydhonsi.

Esimiesten tekemid oman ty6yksikon hyvid tuloksellisuusarvioita selitti se, ettd
esimies ty6skenteli toimihenkil6yksikossd ja se, ettd esimies uskoi yksikon tavoittei-
den saavutettavuuteen. Henkiloston tekemid oman yksikon hyvid tuloksellisuusar-
vioita selittivit seuraavat tekijit: hyvinvointi kuten tyénimu ja tydkyky, hyvit johta-
misen kiytinnot kuten vuorovaikutuksen ja palkitsemisen oikeudenmukaisuus seki
organisaation piirteistd tyoskentely tarkan tulosseurannan alla.

Esimiesten ja alaisten kisitykset tydyksikkonsi toiminnan tuloksellisuudesta
poikkesivat kuitenkin edelld mainitussa tutkimuksessa selvisti toisistaan, koska joh-
to, esimichet ja tydntekijit painottivat eri asioita ja se saattoi vaikeuttaa yhteisen ni-
kemyksen 16ytymistd. Tyopaikan keskusteluissa tulisikin timin vuoksi tismenti,
milld tasolla niistd asioista milloinkin puhutaan. Tyontekijille ovat tirkeitd oman
tydn laatu ja hyvinvointi, kun taas johto saattaa painottaa enemmin miirillistd ja
taloudellista tulosta ja hyvinvointi- ja terveyspalveluihin tehtyji panostuksia. Tyon-
tekijéiden kiinnostuksen hyvinvoinnin kehittdmiseen ja johdon kiinnostuksen or-
ganisaation toiminnan tuloksellisuuden kehittdmiseen pitiisi lihentyd toisiaan. Pa-
lautetietoa molemmista pitdisi olla saatavissa niin yksilon, yksikén kuin koko orga-
nisaation nikokulmista.

Hyvi johtajuus on ennustanut useissa tutkimuksissa hyvid tydssd suoriutumista
ja menestymistd niin yksilo-, ryhmi- kuin organisaatiotasoilla. Se ndyttdd myos yh-
distyvin tyotyytyviisyyden kasvuun, tydhyvinvointiin ja vihiisiin sairauspoissaoloi-
hin ja tyokyvyttdmyyselikkeelle jidmisiin.’

On myos havaittu, ettd mité aikaisemmin — proaktiivisesti — voidaan tarttua tyo-
hyvinvoinnin kehittimiseen, sitd pienemmiksi jadvit kokonaiskustannukset.

HyvinvoiNTI JA TULOKSELLISUUS ° I§



16 ° HYVINVOINTI JA TULOKSELLISUUS

Mita tunnusluvut
kertovat tilanteesta?  Mita tehda?

Elaksitymistiedot Korjaavat toimenpiteet,
Tulostiedot kuntoutus
Poissaolotiedot Varhainen puheeksi-
) o Tuottavuustiedot ottaminen, huolenpito-
. Tyoylhte|soonggllmat, Vaihtuvuus keskustelut, sovittelu,
sairauspoissaolot, tySpanoksen Esimiehen "intuitio” tydhon paluun tukeminen
heikkeneminen
Kehityskeskustelut Tydéyhteisdn toimivuudesta ja

Tydyhteisokyselyt tydntekijoiden voimavaroista
searvioinnit huolehtiminen

iaalinen ja

loginen padoma

Kuvio 3. Tydhyvinvoinnin riskipyramidi (mukailtu Valtionkonttorin varhaisen valittamisen mallista'®)

Proaktiivisuus tarkoittaa sitd, ettei vain korjata jo syntyneitd ongelmia vaan luo-
daan tydolot, joissa on helppo tehdi ty6td. Télloin myds kustannuksia sadstavit vai-
kutukset ovat suurimmat. TySyhteison hyvi toimivuus ehkiisee ongelmia ja pienen-
tdd tyokykyriskeji. Mitd pitemmalle on edetty esimerkiksi tydyhteison ristiriidoissa
tai henkilokohtaisessa sairastamisessa, sitd kalliimmaksi se tulee myds tyonantajal-
le tydnteon hiiriintymisen ja sairauslomien vuoksi. Siksi tuttujen ja asioiden kor-
jaamistarpeesta kertovien miirillisten mittarien kuten sairauspoissaolojen rinnalle
tarvitaan uudenlaisia ennakoivia tunnuslukuja ja mittareita havaitsemaan etukiteen
riskeja.

Tydoloilla ja psykososiaalisilla tekijéilli on suuri vaikutus tydhyvinvointiin ja
my9s tyossd jatkamiseen. Valtionhallintoa koskevan tutkimuksen mukaan psyko-
sosiaalisilla ja organisatorisilla tyooloilla oli voimakas yhteys henkiseen hyvinvoin-
tiin, tyon imuun ja tyShyvinvointiin ylipdinsi. Nimi puolestaan olivat tilastollisesti
merkitsevisti yhteydessi vastaajien kisityksiin omasta tydpanoksestaan, ja henkinen
hyvinvointi ja tydhyvinvointi melko voimakkaasti myos tyossi jatkamiseen. Elinta-
vat ja liikunta olivat selvemmin yhteydessi fyysispainotteisiin tekijoihin kuten fyy-
siseen kuntoon ja terveydentilaan. Niistd terveydentila oli suurin piirtein yhti voi-
makkaasti yhteydessd tyossi jatkamisen aikomuksiin kuin hyvinvointimuuttujatkin,
mutta yhteys tydpanokseen oli huomattavasti heikompi. Fyysiselli kunnolla niytti
olevan terveyttd ja hyvinvointimuuttujia vihdisempi merkitys."!

2.3 MITTAAMISEN PROBLEMATIIKASTA

“Jos ihminen kokee tulleensa kuulluksi ja jos hin pidisee mukaan etsimddn ratkaisua
tilanteeseensa, hin todenndkoisesti sitoutun valittuun ratkaisuun tizviimmin kuin jos
ratkaisu annetaan hinelle ylhdiltipdin. Timdi on erityisen tirkeid silloin, kun halu-
taan toimia ennaltachkdisevisti. Valmiiden ratkaisuiden tarjoaminen voi jittid ibmi-
selle tunteen, ettei hin ole tullur kuulluksi. Lisiksi valmiit ratkaisut rakentavat riippu-
vuussubdetta.”

Jyviskylin Haku -workshopissa todettua.

¥».

Kyselyt eivit johda hyvinvointiin. Tarvitaan aitoa lisnioloa ja yhteistydtd ja

yhteistd tekemistd johdon kanssa.

* Hyvinvointi syntyy tyytyviisyydestd tydprosesseihin ja laadukkaaseen
lopputulokseen.

* Johdon taholta enemmin luottamusta, ettd tyo hoidetaan hyvin. Nyt
mitataan liikaa ja tuijotetaan pelkkii tilastoja.

* Mittaamisen pitiisi helpottaa johtamista ja johdettavien elimaa.

* Meilli ei ole sellaista mittaritekniikkaa, joka haastaisi meitd miettimdin oman

tekemisen ja tekemittémyyden tuloksellisuutta. 99

Edelld olevat kommentit ovat lainauksia Elon tutkimuksesta'? ja kiteyttdvit yh-
teen mittaamisen haasteet. Strategiaperusteinen tydhyvinvoinnin kehittdiminen lih-
tee litkkeelle kysymyksestd, minkilaisella madrilliselld ja laadullisella henkilostdpa-
nostuksella tavoitteet voidaan saavuttaa? Tarkastelussa olisi hyvi pitdd siis rinnak-
kain euromiidriisti tietoa ja tydhyvinvointia koskevaa tietoa. Sen jilkeen johtami-
sen haasteena on kysyd, miti tulisi tehdi, jotta tavoitteet saavutetaan? Tamin jil-
keen mairitellddn tarvittavat toimenpiteet ja arvioidaan niiden vaikuttavuutta. Jos
esimerkiksi tavoitteena on vuorovaikutteisen kulttuurin kehittiminen, sille on mii-
riteltdvd mittarit, joita voivat olla toimintaa kuvaavat indikaattorit kuten yhteisten
tilaisuuksien mairi, osallistuminen yhteisiin tilaisuuksiin tai intranetin vuorovai-
kutteisten sivujen kiyttiminen. Vaikuttavautta kuvaavina indikaattoreina voisivat
tillsin olla tyytyviisyys kehityskeskusteluihin, koetut vaikutusmahdollisuudet tai
innostus ja ilo. Haasteena on kuitenkin, milld mitata innostuneisuutta, aloitekykyi-
syyttd ja sitoutumista? Henkiloston pidoma-arvoa vihentivit muun muassa kyynis-
tyminen, valinpitimittomyys, uupumus, vaihtuvuus ja osaamisen vanhentuminen.'
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Hyvinvoinnin mittaamisen vaikuttavuutta koskevaa tietoa voidaan saada yksilo-
tasolla muun muassa kehityskeskusteluista, ryhmitasolla tyshyvinvointikyselyisti ja
organisaatiotasolla BSC-tuloskorteista. Nykyiset seurantamittarit eivit kuitenkaan
anna tyoyksikéille ja esimiehille kiyttokelpoista tietoa tai kootun tiedon hydtyd on
vaikea nihdi. Mittareita olisi yhtenidistettivi organisaation sisilld ja olemassa olevaa
tietoa hyddynnettivd. Mittareiden kattavuutta ja luotettavuutta olisi myds paran-
nettava. Tyohyvinvointikyselyt, ilmapiirikyselyt ja kehityskeskustelut olisi osattava
hyddyntidd paremmin ja niisté olisi edettidvd mittaamisesta johtopditoksiin ja paran-
nuksiin. ™

Tydhyvinvoinnin ja tuloksellisuuden mittareita tulisi siis arvioida kriittisesti or-
ganisaation eri tasoilla ja hyddyntid parhaita mittareita entistd tehokkaammin. Hy-
vinvoinnin mittareita tulisi kehittdd vaikuttavuuden suuntaan. Suoritteita kylld mi-
tataan, mutta haasteena on suorituksen laadun mittaaminen ja kannustavuus, jottei
mittaamisella lisittiisi stressid. Hyvinvointi ja tuloksellisuus esimiestyon haasteena'
-tutkimuksen mukaan 43 % vastaajista koki tyShyvinvointikyselyt melko tai erittdin
hyddyttomiksi. Kehityskeskustelujakin 32 % piti melko tai erittdin hyédyttomina.

Mittaamisen tarkoituksena on kannustaminen toiminnan kehittimiseen, ei hios-
taminen tai tarkkailu, jollaiseksi henkildsto usein kokee mittaamisen. Epiluulojen
hilventimiseksi henkildstd onkin hyvi ottaa mukaan kehittimiseen'®. Mitattavia
asioita mietittdessd on syytd ottaa huomioon toimintaympiristd, pyrkid mittaamaan
my6s kiytinnon tasolla, kyetd arvioimaan oman toiminnan vaikutuksia tuloksiin ja
pelkkien mairillisten asioiden rinnalla pitdd my6s laadullisia mittareita.

Mittarit ovat parhaimmillaan hyviid rationaalisen paitoksenteon apuvilineiti,
mutta kdytinndssi mikdin mittari ei ole tiydellinen. Térkeintd on, ettd mittari on
kiyttotarkoituksessaan hyodyllinen. Sen tulisi olla konkreettinen, selked ja silld tu-
lisi olla yhteys tavoitteisiin. Teknisen tiydellisyyden sijaan huomio tulisi usein kiin-
nittid mitattavaan asiaan liittyvien kehittimiskohteiden tunnistamiseen ja moti-
vointiin. Mittarit ovat vain yksi tapa keritd informaatiota.

okonaisnikemystd osaoptimoinnin sijaan

wgin tyosuojelupiillikks Annamaija Saarela haluaa olla
elmia, eiki synnyttamdssi uwusia. Siksi tyosuojelupdillikko liputtaa
e, jotka oikeasti edistivit tyohyvinvointia.

) alusta Anjalankoski, Elimiki, Jaala, Kouvola, Kuusankoski ja Val-
ostivat uuden Kouvolan kaupungin. Noin 6 500 tyontekijid palve-
Kouvolan organisaatiossa lihes 90 000 kouvolalaista.

likké Annamaija Saarela tietdd, miten haasteellista on rakentaa
si palveluorganisaatio siten, ettd kiytinndssi koko hallinto peruste-

yt tyontekijoiden jaksamisessakin. Eri yksikdissd on tehty ympi-
uuden organisaation sisdinajossa. Johtajat ja esimiehet ovat olleet
Haku-hanke kiynnistyi kannaltamme erinomaiseen aikaan. Olem-
sta alkaen kiinnittimiddn erityistd huomiota tydhyvinvointiin.

ettd kunta-alan yhtilo niytead julkisuudessa jatkuvasti lohdutto-
t vuosikatteineen hallitsevat uutisia ja toistuen painotetaan tarvet-
ien henkildstomenoja.

i on oikeaa tehostamista ja tuottavuutta? Olemmeko tehostaneet
neet palkkakulut kiertyvit toisesta ovesta sisddn sairauspoissaoloi-
ja varhaiselikemaksuina? Ja entipi jos palvelu ei pelaakaan, jos tyo-
ost6 hoylitiin minimiin?

utta tavoitella optimaalista organisaatiota, jossa sairastavuus on vi-
oimivaa? Maksetaan ennemmin palkkaa tydssdoloajasta kuin saira-

miehet tahtoivat pilottiin

pilotteina Kouvolassa ovat toimineet terveyskeskuksen sairaalan
oa seki kaupungin ruokahuolto.

oissd ty6 on erittdin haasteellista ja valtaosa henkilostdstd on naisia.
sisesti kuormittavaa.

uivat kyseisten toimialojen esimiesten innostuksen perusteella.
issa, ettd ndissd yhteisoissd esimichet haluavat aidosti kaiken tuen
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mattavasti eteenpdin. Hanke on tuottanut tarpeellisia ja yhteismitallisia
untien kiytt6on.

aija Saarela toivoo, etti myds tietojirjestelmikehittdjit ottaisivat kunta-
nkildstotiedon kehittimisen vakavasti kohteekseen.

d on ollut ongelmia atk-jirjestelmien kanssa. Jarjestelmi on kyllikin tiyn-
mutta kuinka se saadaan esimiestyotd palvelevaan ja kiytettivdin muo-

ja tiedon tyShyvinvoinnin edistimiseksi
nen ei ole ollut lainkaan yksinkertaista,
tarkastelemaan tydyhteisdjen tydsuorittei
lisemmin.

Kaupungin eri yksikoissd sairauspoissa

— Meilld seurataan poissaoloja kalente
gin tyontekijilld on 17,2 sairauspoissaol
poissaoloja on eniten, tyontekijid kohde
ld4n vain kolme poissaolopdivaa.

Saarela sanoo kokemuksesta, etti saira
sd on usein viesti jostakin sellaisesta, joho
olla johtamisongelmasta, mutta yhti laill
vuudesta. Syyt sairauspoissaoloille vaihtel

— Juuri tihin mittareita tarvitaan, etti
hin yksikéihin, joissa on kehkeytymissi j

i meilld riitedd vield haasteita.

lahettdd lopuksi haasteen my6s medialle.

joka pdivd kaupungin organisaatiossa hyvii ty6td, sitoutuneita tydnteki-
pa arkipdivin sankaruutta esimerkiksi siind, kuinka hoitajat huolehtivat
staan. Toivoisin niakevini mediassa juttuja my6s niistd palveluista, jotka
elaavat, kun valtaosa palveluista toimii kohtuullisen hyvin. Eiké meidin
hteinen intressi olisi se, ettd kuntatyd on edelleen houkuttelevaa tyotd?
alvelut revitadn uutisjutuissa tai nimettdmissi yleisonosastokirjoituksissa
dmi tyot jatkossa houkuttelevat, Saarela miettii.

Kuntaty6 on monen muuttujan yhtilé
Annamaija Saarela painottaa, ettd ikdin
kuntatyon ja kuntien tulisi 16ytdd ratkais
mukana.

— On viirin edes olettaa, ettd jokainen
25-vuotias. Esimiestyd vaatii silmad ja t
tydelimaissi halutaan olla mukana ja tyop
ettd tillainen radtilsinti voi olla erinoma
jalle ettd tydntekijalle.

Saarela peridid seki valtakunnan ettd k
tatyohon ja -palveluihin.

— Osaoptimointia tapahtuu aivan liika;
saalla sama summa putkahtaa sitten lisik

Saarela muistuttaa, ettd kunnan perust
tehokkaasti.

— Padpainon pitdd olla aina sanalla ”
ettd asiakastyytyviisyys, tydhyvinvointi, h
tyd yhteen entistd paremmin. Yhtilossd
vojen ja keskindisten vaikuttavuuksien. T
me osallistua Haku-hankkeeseen. Emme

Eeva-Liisa Hynynen
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2.4 MITTAAMISEN JA KEHITTAMISEN PROSESSI

"Mittaamisen sudenkuoppa on yksinkertainen: ei mietitd, miti mitataan ja miksi. Mit-
tareita on liikaa, eiki mittareista saatua tietoa endd hallita. Liian laaja mittaristo huk-
kaa olennaisen. Mittaus ja tilastointi tavan vuoksi on myds turhaa. Kannattaa lihted
robkeasti liikkeelle ja kebittii erilaisia mittareita. Taydellisti mittaria, joka antaisi vas-
tauksen kaikkiin mahbdollisiin tuottavuuteen liittyviin ongelmiin, ei ole olemassa. Tur-
hauttavin ja vibiten tietoa tuottava vaihtoehto on lyodi hanskat tiskiin ja lannistua
mittaushaasteen edessi.”

— Aki Jidiskelidinen asiantuntijaseminaarissa 2011

Jokaisella organisaatiolla on omat strategiset tavoitteensa ja painopisteensi. Siksi jo-
kaisen organisaation tulee viime kiddessd paittdd itse, minkilaisia mittareita se tar-
vitsee, jotta niilld voidaan arvioida strategisten tavoitteiden saavuttamista. Organi-
saation on ndin ollen syytd miettid omasta nikokulmastaan, milld kriteereilld seura-
ta henkil6ston arvon ja tydhyvinvoinnin kehitystd, koska tunnusluvuilla

* konkretisoidaan strategiaa toteutettavissa oleviksi tavoitteiksi,

* ohjataan henkil8stod toteuttamaan strategiaa eli tekemiin oikeita asioita,

e motivoidaan henkil6stod,

* luodaan perusta palkitsemiselle,

* tarjotaan pohjatietoa erilaisille vertailuille,

* korostetaan mitattavan asian merkitysti ja

* annetaan vilineet toimenpiteiden ja arviointien seurantaan.

Kuvioon 4 on koottu toiminnan kehittimisen prosessi, mikd parhaimmillaan
johtaa henkildston hyvinvointiin ja tulokselliseen toimintaan. Kehittdmisen on pe-
rustuttava kunnan strategisiin tavoitteisiin. Organisaation tilasta olisi jatkuvasti saa-
tava informaatiota suhteessa asetettuihin tavoitteisiin. Varsin paljon kiytettyjd ovat
tunnusluvut, jotka kertovat mairillisesti toiminnasta ja jo syntyneisti ongelmista
kuten sairauspoissaolot ja varhaista elikoitymistd koskevat tiedot. Myos tyStapatur-
mien sattumistaajuutta on seurattu. Niitdkin lukuja voitaisiin katsoa mydnteisestd
nikokulmasta: mikd on lisndoloprosentti, kuinka suuri osa on ollut vuoden aikana
terveitd ja minkilaisia turvallisuushavaintoja on olemassa.

Niiden tuttujen tunnuslukujen rinnalle pitiisi saada uusia laadusta ja vaikutta-
vuudesta kertovia tunnuslukuja, joiden perusteella voidaan ennakoida tulevia ris-

Henkiloston hyvinvointi ja tUlokSeIHﬂen P
Oiminy
a

Strategiset
Toimintaa kuvaavat tavoitteet
maaralliset tunnusluvut
lasnaolo
sairauspoissolot o
elaksitymistiedot TyShyvinvointi- S o
svellisuusheveinng suunnitelma Toimenpiteiden Henkilosto-
— tavoitteet toteutus ja kertomus
TULKINTA — toimenpiteet seuranta vertailu strategisiin
Vaikuttavuutta kuvaavat ~ vastuut I tavoitieisiin
= 2.
laadulliset tunnusluvut seurantata\{at
L . — tunnuslukujen 3.
tyéhyvinvoinnin indeksit s
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1 VUOSI

Kuvio 4. Kehittamisen:prosessi

kejd ja ehkiistd niiden syntymistd. Tallaisia ovat tyShyvinvointikartoitusten kysy-
myksistd tehdyt indeksit ja niihin liictyvit yksittdiset muuttujat kuten sosiaalinen
padoma ja psykologinen pdioma. Myos erilaisia itsearviointeja ja arviointiryhmii
voitaisiin kiyttdd entistd enemman. Elikditymistd ennakoivia tietoja olisi hyvi niin
ikddn olla kidytossd, esim. varhaiselikemenoperusteinen maksu (myshemmin tissd
varhe-maksu) ja tyokykyindeksi.

Tietoa on tulkittava ja tietojen pohjalta laadittava tychyvinvointisunnitelma, jol-
la haasteisiin tartutaan. Tyohyvinvointisuunnitelman tekeminen mahdollistaa tyo-
hyvinvoinnin kytkemisen organisaation strategisiin tavoitteisiin: mitd nima tavoit-
teet edellyttdvit henkiloston fyysiseltd ja psyykkiseltd kunnolta. Parhaat tulokset
saavutetaan silloin, kun voidaan vaikuttaa organisaation rakenteisiin lisadmalld nii-
den joustavuutta, avoimuutta ja vaikuttamisen mahdollisuuksia. Samalla tarvitaan
kuitenkin tiedostamisen lisidmistd eli tydpaikan toimintatapojen nikyviin nosta-
mista ja myos tyontekijéiden omien ajattelumallien tunnistamista. Piilossa olevat
uskomukset ja oletukset vaikuttavat arkipiivdan — joskus ratkaisevastikin. Vuorovai-
kutteisuus, myds tyontekijin tydyhteisdtaitojen kasvu, mahdollistaa luottamuksen
kasvamisen.
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Taloussuunnitelma
I-kasittely 11 e

Taloussuunnitelmasta X
paatds valtuusto 72 Startegian linjausten tarkistus laatiminen ja valmistautuminen

Pelkki suunnitelma ei kuitenkaan takaa, ettd toimenpiteet siirtyvit kiytintdon,
vaan niiden toteutumista on seurattava pitkin vuotta tyopaikan palavereissa. Esi-
merkiksi Pohjois-Karjalan sairaanhoidon ja sosiaalipalvelujen kuntayhtymissi on
tehty tyShyvinvointisopimusmalli, jonka tavoitteena on tehdd tyohyvinvoinnin
edistimisestd sopimus yksittdisen tyontekijin ja tydnantajan vilille. Timi tdydentad
lakisadteistd tyosuojelun toimintaohjelmaa ja toimii tydhyvinvointisuunnitelmana
koko sairaalan, sen yksikkojen ja tyontekijéiden tydhyvinvoinnin kehittdmisessa.
Sopimuspaperissa on kuvattu tydhyvinvointikello, jossa kerrotaan konkreettisesti
suunnitelmaan sisiltyvit toimenpiteet. Kelloja on kaikkiaan kolme: ylintd johtoa ja
paiatoksentekijoitd, esimiehii ja jokaista tyontekijad varten. 7

Tyéterveyshuollon

Kayttssuunnitelmat 72 tmmlntafuunnltelma 12

Strategioiden / toimintasuunnitelmien

T--.._tarvittaessa valtuustossa 12 vuosineuvotteluun 2-3

AV Tyshyvinvointikysely

JouLu joka toinen vuosi 3-5
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riskienarviointiraportit
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Valtuustoseminaari 9-10 LOKA R R S - - - - -~ valmistuvat ja ne esitetdén
- - hallitukselle 3
Taloussuunnitelma I-kasittely 9 --------- SYYS v HUHTI - vottelut toiminta-
ELO A alueiden / klinikkaryhmien /
OSAVUOSIKATSAUS 2 TOUKO palveluyksiksiden kanssa 3-4

Tyhy-raportit, terveyshuollon ja
tyésuojelun seurantatiedot 9

Henkilostoinfot
strategian tavoitteista

KESA

" OSAVUOSIKATSAUS 1
Tyhy-raportit, ty6terveyshuollon

ISRl NG, ja tydsuojelun seurantatiedot

korvaushakemus 6

Eteld-Karjalan sairaanhoitopiirin on puolestaan kehittdnyt "uuden sukupolven
painemittarin”, jolla pystytddn vertailemaan aikajanalla henkil6stotietoja ja talous-
tietoja. Mallin kehittdjin Kari Perilin (Controller, KTT, Imatran kaupunki) mie-
lestd kiireinen kuntajohto saadaan innostumaan johdon raportointiratkaisuista, kun
euromiirien rinnalle on tarjottavana toimintatietoa helposti ja raportoijan omia tie-
totarpeita tyydyttden. Malli on kehitetty hyddyntien QlicTech-assosiatiivista joh-
don raportointi-innovaatiota ja tietotekniikan virtuaalimuistilogiikkaa (Aditro Oyn
Intime Plustalousohjaus ja LogicanPegasos palkkalaskenta). Painemittarista saadaan
yhdelld silmidykselld tirkedd tietoa, mutta pystydin myds vertailemaan eri yksikko-
jen lukuja.
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Kuvio b. Pohjois-Karjalan sairaanhoidon ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyman Johdon tyhy-vuosikello

Kuvio 6. Etela-Karjalan sairaanhoitopiirin erikoissairaanhoidon "painemittari”

Seuraavaksi tarkastellaan aluksi tuttuja, korjaavia ja miirillisia tunnuslukuja ja tie-
tojen kerddmistd niiden pohjaksi. Sen jilkeen tarkastellaan esimerkkejd uusista tun-
nusluvuista, joiden avulla voitaisiin saada ennaltachkiisevisti tietoa tydyhteison ti-
lasta.
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Toimintaa Fuvaavat, mddrilliset
ja korjaavat tunnusluvut

3.1 HENKILOSTON MAARA JA LAATU

Henkil8stod koskevan tiedon kokoamisen tavoitteena on saada perusta henkiléston
arvoa kuvaaville tunnusluvuille. Pidtoksentekijéiden on hyvi tietdd, mikd merkitys
henkilostolld on kunnan tavoitteiden toteuttamisessa. Toiminnan kannalta on myds
vilttimidtontd tietdd, miten tydntekoon tarkoitettu tydaika todellisuudessa kiyte-
tddn. Sen perusteella pystytddn saamaan lisitietoa toiminnan tuloksellisuudesta.

Tunnuslukuja olisi myds hyddyllistd vertailla eri kuntien kesken. Vertailujen te-
keminen on kuitenkin ollut hankalaa kuntien erilaisten kiytintdjen vuoksi. Siksi
olemme timin projektin yhteydessi koonneet yhteen kisitteitd helpottamaan ver-
tailtavuutta. Tarkoitus ei ole ollut antaa vastauksia jokaiseen yksityiskohtaan, vaan
laajentaa ymmarrystd avaamalla kisitteitd ja myos kehittdimiin tietojirjestelmien
hyddynnettdvyytti. Jokaisen organisaation kannattaakin keritd tiedot haluamassaan
laajuudessa.

Henkilston midrdd kuvaavissa tiedoissa on tirkedtd ymmirtdd henkildtyovuo-
den kisite. Viikoittaisten tydtuntien miiri voi vaihdella eri henkilostoryhmilld, jo-
ten eri ryhmien vertaileminen mahdollistuu henkilotyovuoden avulla.

Henkilotyovuosi

Henkilotydvuosi kuvaa tyépanosten méaréaé eli yksi kokoaikainen tydntekija tarkoittaa
yhta henkildtydvuotta. Henkildtyovuosi = palkallisten palveluksessa olopéivien lukuméaara
kalenteripaivina / 365" (osa-aikaprosentti/100)

Henkiloston mairi tilastoidaan kuukausien viimeisten péivien palkallisen henki-
16ston keskiarvona. Vakinaiset ja médriaikaiset on hyvi tilastoida erikseen. Kaikki
miirdaikaisuuden muodot kannattaa kirjata erikseen. Henkildiden miiri tarkoit-
taa kuukausikeskiarvoa. Henkilston méird on yhtd kuin palvelussuhteiden midri.

Henkil6ston lukumiiri on tietoa, jota tarvitaan muiden tunnuslukujen muodosta-

misessa.
PALVELUSSUHDE
Naiset Miehet Yhteensa
% osuus naisista % osuus miehista % osuutta
Vakinaiset . .
Maaraaikaiset
sijaiset

muut maaraaikaiset

tukityollistetyt

harjoittelijat

oppisopimukset

kesatyontekijat
Yhteensa

1 henkil6 voi olla kerrallaan vain yhdessa tarkasteluluokassa. Esimerkiksi jos henkild on omasta vakituisesta
palvelussuhteestaan vapautettu ja hoitaa samanaikaisesti jotain méaéraaikaista palvelussuhdetta, tama tilastoi-
daan maaraaikaiseksi palvelussuhteeksi (1 palvelussuhde = 1 henkilétunnus).

Henkiloston méirin kehitystd voidaan lisiksi verrata edelliseen vuoteen esimerkik-
si pylvisdiagrammien avulla. Kehitystrendin esille tuomiseksi voidaan tuoda nikyviin
myds useampi vuosi rinnakkain, esim. 4-5 vuotta tarjoaa jo hyvin aikajanan.

Henkilston mdirin muutosta voidaan tarkastella myds keskeisissi ammattini-
mikkeissd, ammattiluokissa ja mahdollisesti toimialoittain vertailemalla muutosta
prosentteina edelliseen vuoteen. Ammattiluokituksessa voi kiyttad Tilastokeskuk-
sen 5-portaista ISCO-ammattiluokitusta.

Henkiloston lukuméirin seurantaa voidaan tehdd my6s palveluksessaolovuosien
mukaan ryhmiteltynd esim. alle 2 vuotta, 2—4 vuotta, 5-9 vuotta, 10-14 vuotta,
15-19 vuotta, 20-24 vuotta, 25-29 vuotta, 30 vuotta tai yli. Esimerkiksi, jos hen-
kil6 on ollut palvelussuhteessa 14,5 vuotta, timi kuuluu ryhmain 10-14 vuotta.

Tyon luonne

Jos organisaatiossa péitetddn ottaa kiyttdon ylld oleva palvelussuhdevuosien tarkas-
telu, tarkastelun voisi rajata koskemaan saman ty6nantajan palveluksessaoloaikaa.
Tilloin mukaan lasketaan kaikki vakinaiset ja miiriaikaiset palvelussuhteet.
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TYON LUONNE
KOKOPAIVATYO : : :
Vakinaiset : :

sijaiset
Maéraaikaiset
sijaiset
Muut maaraaikaiset
tukityollistetyt
harjoittelijat
oppisopimukset
kesatyontekijat
Kokopaivatyossa yhteensa
OSA-AIKATYO
Vakinaiset
Maéraaikaiset
sijaiset
tukityollistetyt
harjoittelijat
oppisopimukset
keséatyontekijat
muu osa-aikaty® peruste
Osa-aikatyossa yhteensa
osa-aika elakkeella

osa-aikaisella
tyokyvyttomyyselakkeella

1 henkild voi olla kerrallaan vain yhdessa tarkasteluluokassa. Esimerkiksi jos henkil6 on omasta vakituisesta
tyotehtavastaan vapautettu ja hoitaa samanaikaisesti jotain maaraaikaista tehtavaa, tama tilastoidaan
maaraaikaiseksi tyotehtavaksi.

Ikiirakenne

Henkil6ston ikirakenne on ollut perinteisesti tirked tarkastelun kohde. Tiedon pe-
rusteella on helpompi varautua tulevaisuuden henkilostén rekrytoinnin tarpeeseen,
mutta se avaa myos ikdjohtamisen haasteita. Ikdjohtamisella tarkoitetaan kaikkien
ikiryhmien huomioon ottamista, ei vain vanhimpien. Erityisesti viime aikoina on
noussut esille eri sukupolvien erilainen suhde ty6honsi. Mitd vanhemmasta henki-
16std on kysymys, sitd tirkeimpi hinelle ty6 on eliminsisiltond. Nuoretkin halua-
vat toki tehdi tyotd, mutta useimmin omilla ehdoillaan. Evan Arvo- ja asennetut-

kimuksessa'® lihes kaksi kolmasosaa yli 56-vuotiaista on samaa mieltd siitd, ettd tyd
on keskeisin eliminalue. Sen sijaan 70 %:a alle 36-vuotiaista on sitd mieltd, ettei
tyd ole keskeisin eliminalue.

Tyohyvinvoinnin kehittdimisen nikokulmasta eri ikdryhmille kannattaisi suun-
nattava erilaisia toimenpiteitd”. Tutkimuksen mukaan kussakin ikiryhmissi on
olemassa erityinen riskiryhmi, johon pitdisi kiinnittdd huomiota.

* nuoret alle 30 v.: tarvitsevat tulevaisuudennikymii, osallistumismahdollisuuk-
sia ja uudenlaista johtamista sekd omaa vastuuta terveyskiyttiytymisestd, koska kor-
kean riskin henkil6illd on paljon poissaoloja, huonot elintavat, paljon henkistd pa-
hoinvointia ja tySyhteis6 koetaan rasittavana.

o keski-ikiiset 30—49 v.: mielialaoireiset tarvitsevat varhaisen tuen mallia, eli-
mintilanteen ja tyon huomioonottamista sekd hoidon ja kuntoutuksen jirjestimis-
td, koska korkean riskin henkil6illd on erityisesti keskipitkid poissaoloja. Heilld ko-
rostuvat masennukseen viittaavat oireet, pdivd-visymys, alakuloisuus/surullisuus,
tulevaisuuden kokeminen masentavana ja unettomuus.

e ikidntyville yli 50 v.: kipuoireiset tarvitsevat tyon jirjestelymahdollisuuksia,
ty6hon paluun mallia ja tySelikekuntoutusta. Télld ikiryhmalld on lyhyitd ja keski-
pitkid poissaoloja vihiten, mutta korkean riskin ryhmilld eniten unihiirioitd, fyysis-
ten sairauksien merkitys on suuri ja tydkykyennuste perustuu oireisiin ja sairauksiin.

Liin laskeminen

Ika lasketaan nykyisen vuoden ja syntymivuoden vilisen erotuksen kokonaisluku-
na. Keski-ikd ilmoitetaan yhden desimaalin tarkkuudella. Ikdjakautumien luokitus
on ollut varsin kirjava. Tilastokeskus tarjoaa kuitenkin yhtendisen mallin. Sen luo-
kittelu on seuraava: alle 20, 20-24, 25-29, 30-34, 35-39, 40—44, 45-49, 50-54,
55-59, 6064, 65-vuotiaat tai yli. Viimeisintd ikiryhmii tarvitaan, koska tyonteki-
jat voivat jaddi elikkeelle 68 ikdvuoteen asti ja olla tydssi myos elikeldisind.

Ikiluokkia voidaan tarkastella erikseen sukupuolen sekd palvelussuhteen (mai-
rdaikaiset ja vakituiset) tai jonkun muun nikékulman kuten ammattiluokituksen
mukaan. Ikdrakennekin voidaan kuvata pylvisdiagrammeina joko lukumiirini tai
prosenttilukuina.

Iin mukaan tilastoitaessa on huomioitava, etti tilastossa olevat henkilot saattavat
olla vuoden aikana kahdessa eri ikiluokassa. Tamin vuoksi jokaisen tilastoitavan
henkil6n ikd pitiisi laskea joka kuukauden viimeisend piivini ja ndin syntyneistd
arvoista pitdisi laskea kuukauden lopussa keskiarvo tdysini vuosina.
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Vakituisen henkiloston vaibhtuvuus

Jokaisen organisaation menestyminen perustuu jatkuvaan oppimiseen ja ulkopuo-
lelta tulevan tiedon omaksumiseen, yhdistimiseen ja innovatiiviseen kiyttoon. Siksi
henkildston vaihtuvuuden seuranta on tirkeidtd: onko vaihtuvuus lijan isoa, sopivaa
tai liian pientd? Jokaisen tydpaikan on itse pohdittava omia kehittymistarpeitaan ti-
min suhteen.

Liian pieni vaihtuvuus voi ilmetd perinteisen osaamisen korostumisena ja organi-
saatiokulttuurin jadhmeyteni ottaa kiytt66n uusia toimintatapoja. Toisaalta pitkin
yhteisen tydhistorian ansiona on olemassa olevien resurssien kiyttiminen tehok-
kaasti, koska organisaatiolla on till6in "yhteinen muisti ” eli se tietdd, mitd kannat-
taa tehdi ja mitid ei. Uudistumiskyky — tekemilld oppiminen ja uusien innovaatioi-
den synnyttdiminen — edellyttavit kuitenkin uusien mahdollisuuksien haistelemis-
ta, tunnistamista ja sopeuttamista omaan organisaatioon. Uusien tyontekijoiden ja
koko henkilokunnan osaamisen kehittimisen avulla organisaatio voi kehittidd puo-
lestaan titd ”dynaamista kyvykkyyttd”, mutta korkea vaihtuvuus edellyttii taas pe-
rehdyttimiseen ja tydnopastukseen panostamista.

Henkil6ston vaihtuvuudella tarkoitetaan tydntekijamairid, joka tietyn seuranta-
jakson aikana aloittaa ja lopettaa tyosuhteen. Vakinaisen henkiloston tulo- ja lihto-
vaihtuvuus voidaan raportoida kirjaamalla vuoden aikana palvelukseen tulleiden ja
eronneiden lukumairit, ja jakamalla saatu luku vakinaisten kuukausikeskiarvolla
(edelld). Henkildt lasketaan fyysisind tyontekijoind, ei vuosityontekijoini.

Tirkedtd on laittaa nikyville ajanjakso, miltd vaihtuvuus tilastoidaan. Vaihtuvuu-
deksi ei lasketa, jos sama henkil6 sekd lopettaa ettid aloittaa samana vuonna. Lihto-
vaihtuvuutta ei ole henkiloltd 31.12. loppuva jakso, jos samalla henkil6lld on voimas-
sa vakinainen palvelussuhde seuraavana vuonna 1.1. Vastaavasti tulovaihtuvuutta ei
ole, jos henkil6lld on voimassa vakinainen palvelussuhde edellisend vuonna 31.12.

Aloittaneet % Lopettaneet %

Kokonaismaaran mukaan

Eri henkil6tunnusten maaran mukaan

Esimiesten osuus subteessa muuhun henkilostoon

Esimiesten suhteellista mairad henkilokuntaan nihden on my6s hyvi seurata, jot-
ta voidaan saada tietoa mm. esimiestydn velvoitteiden tdyttdimisen mahdollisuuk-
sista. Tyoturvallisuuslain (2002) mukaan esimichen on seurattava tyontekijoidensi
psyykkistd ja fyysistd kuormittuneisuutta ja ryhdyttivi tarvittaessa toimenpiteisiin,

jos hin havaitsee niissd puutteita. Jos jollakin esimiehelld on useita kymmenii ty6n-
tekijoitd alaisuudessaan, merkitsee se kohtuullisen isoa velvoitetta normaalien ty6n-
johdollisten tehtdvien lisiksi. Myos kehityskeskustelujen kdymiseen kuluu tillin
runsaasti aikaa.

Esimiesasemassa olevista kannattaisi selvittii esimiesten miiri muistaen, etti
kaikki padllikot eivit ole esimiehid. Tydn hoitamiseen vaikuttavat myds solmitta-
vien tydsopimusten ja rekrytointien midrit, joissakin tyopaikoissa esim. terveyden-
hoitosektorilla madrit ovat erittdin isoja. Nais- ja miesesimiesten suhteellisen mai-
rin tilastoiminen palvelee tasa-arvolain toteutumisen seurantaa kunnissa.

ESIMIESTYO

Naisesimiehet Miesesimiehet Yht.

Henkiloston maara / esimies :

Nais-/miesesimiesten %-osuus
naisista / miehista

Palvelukseen otot / tyo- ja virkasuhteisen -
alkamiset / kalenterivuosi / esimies

Eliikéityminen

Ennenaikainen tyokyvyttomyyselikkeelle siirtyminen aiheutti noin 440 miljoonan
euron talousvaikutukset kunnallisessa elikejirjestelmissi vuonna 2010. Jokainen
uusi tydkyvyttdmyyselike maksaa kunnalle noin 50 000 euroa tuhannen euron eli-
kettd kohti 36 kuukauden ajan Kevan laskelmien mukaan.

Elakéitymistiedon seuranta on tarpeellista useammasta syysti. Tietoja tarvitaan
henkilostésuunnittelussa: miten korvata osaamisen katoa ja siirtdd kokemustietoa
uusille tyontekijéille esimerkiksi viiden vuoden tihtiykselld? Voidaanko joitakin
tehtivid jirjestelld uudestaan elikoitymisen my6td? Seuraamalla organisaation eli-
kepoistumaa ja niiden ennusteita kyetdin ennakoimaan eri toimialueiden ja am-
mattiryhmien tulevaa tyovoimatarvetta, seki miettimdin téiden, tySprosessien ja
palveluiden uudelleenorganisoinnin tarvetta. Keskimidriinen vanhuuselikkeelle
siirtymisika viestii tyossd jatkamishalukkuudesta.

Eliikekustannukset

Tyokyvyttomyyselikkeelle siirtyneiden kehityksen seurannan avulla voivat kunta-
tyonantajat ennakoida tulevia varhaiselikemenoperusteisia maksuja (varhe-maksu-
ja) sekd miettid tarvetta aktiivisen tuen toimien kehittimiseen tyokyvyn heiketessa.
Tuki- ja litkuntaelinsairaudet sekd mielenterveysongelmat muodostavat suurimman
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ELAKOITYMINEN

Vanhuselakkeelle
siirtyneet v. xx—xx
Osa-aikaelakkeelle
siirtyneet

syyluokan tyokyvyttomyyselikkeelle siirtymiseen. Niiden taustalta on l6ydettivis-
si myos organisaatiosta itsestddn johtuvia syitd, muun muassa huonoa johtamis-
ta, toiden organisointia, tydilmapiirid sekd huonosti toimivia puuttumisprosesse-
ja. Jokainen uusi tydkyvyttomyyselike (tdysi tyokyvyttomyyselike, kuntoutustuki,
tydttomyyselike) maksaa kuntatydnantajalle kymmenid tuhansia euroja seuraavan
36kk:n aikana. Erityisesti osatyokyvyttomyyselikkeiden alkavuutta kannattaa seu-
rata, koska osatyokyvyttomyyselikkeestd ei kunnallisessa elikejirjestelmissd peritd
varhe-maksua. Siksi toimivia mittareita ovat muun muassa tySkyvyttomyyselikkei-
den alkavuus sekd varhe-maksut.

Elakoitymistd koskevia tietoja (ennusteita ja menneitd elikditymistapahtumia)
saa Kevalta (www.keva.fi). Joitakin tietoja on syyti tilastoida my®s itse. Kannattaa
tarkkaan harkita, mitd tietoa on tarpeellista seurata kunnan strategisten tavoitteiden
nikokulmasta. Joissakin tapauksissa Kevalta on saatavissa my6s vertailutietoa (ver-
rokkitietoa). Vertailutiedoissa on kuitenkin huomioitava muun muassa vastaavan
kokoisten kuntien palvelurakenteiden mahdollinen erilaisuus.

Olemme koonneet tihin keskeiset elikeseurannassa kiytetyt taulukot.

Naiset maara Miesten maara Yhteensa maara
/ %-naisista / % miehista / % kaikista

Keski-ikda Jasenyhteis6 Verrokki

ELAKEKUSTANNUKSET / HENKILOTYOVUOSI

Maksut 1000 €
Osuus %

Osuus %, verrokki
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Varhemaksut Elakemenoperusteinen maksu Maksut yhteensa

Varhaiselakemenoperusteista maksua (varhe) Keva perii jasenyhteisoiltaan tyokyvyttomyys- ja
tyéttomyyselakkeistd, yksildllisista varhaiselakkeista ja kuntoutustuista. Eldkemenoperusteista maksua
Keva perii jasenyhteiséiltdédn ennen vuotta 2005 kuntien ja kuntayhtymien palveluksessa olleista
tydntekijoista siitd ahtien, kun tydntekija on siirtynyt elakkeelle. Katso tarkemmin elékemaksuista www.
kevalfi

Elakoitymiseen seké elakemaksuihin liittyvat tiedot, seka osin my®ds liittyvaa verrokkitietoa vastaavan
kokoisista organisaatioista kuntatyénantajat saavat Kevan verkkosivuilta www.keva.fi/ASTA

ENNENAIKAISEN ELAKOITYMISEN KUSTANNUKSET / HENKILOTYOVUOSI

Varhemaksut Eladkemenoperusteinen maksu

Maksut 1000 €
Osuus, %

Osuus 9%, verrokki

TYOKYVYTTOMYYSELAKKEELLE SIIRTYNEET
Osatyokyvyttomyyseldke  Kuntoutustuki Tyokyvyttomyyseldke

Yhteensa

naiset / miehet naiset / miehet naiset / miehet
Lukumaara : : :
Keski-ika
Alkavuus%

Alkavuus% verrokki

Verrokki = vertailuryhméa
Alkavuus% = tyokyvyttomyyselakkeelle siityneiden maara suhteutettuna henkiloston maéraan
Alkavuus% verrokki= tyokyvyttomyyselékkeelle siirtyneiden méara koko vertailuryhméssa

3.2 TEHTY TYOAIKA

Ty6ajan seuranta muodostaa perustan resurssien arvioimiselle. Sddnnélliselld tydajal-
la tarkoitetaan sopimuksenmukaista tybaikaa. Kokonaistybaikaan lasketaan mukaan
lisa- ja ylityot. Tehtyd tydaikaa kiytetddn tyon tuottavuuden arviointiin. Esimerkik-
si teollisuudessa tehty tydaika oli 77 prosenttia sidnnéllisestd tydajasta v. 2010.

Ajankdyton seuranta on mielekistd liittad osaksi palkkahallinnon laskentatointa,
jolloin perustietoja voidaan kiyttdd monipuolisesti hyviksi henkiléstohallinnon eri
osa-alueilla. Niin poissaolojen rekisterdinti ja seuranta on osa palkkahallintoa, kun
selvitetddn esimerkiksi palkanmaksua poissaoloajalta, vuosilomaetujen muodostu-
mista tai ylitdiden kertymista.

Tydajankdytedd on mahdollista seurata myds ammattiluokittain ja sukupuolen
mukaan. Kolmannesta sarakkeesta (% normaalitybajasta) voidaan muodostaa ajan-
kiyton kuvaaja (pylvisdiagrammi tai piirakkakuvio). Tunnit voidaan laskea tarpeen
mukaan. Pidasiallisesti tarkastelu tehdidin henkildtydpiivind tai henkilotydvuosina.
Henkilotyovuosien ja henkilotyopidivien laskennassa kiytetian pohjana kalenteri-
piivid, eli tdyttd tydaikaa tekevin henkilon henkilotydvuosi = 365 henkildtydpii-
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TEHTY TYOAIKA

Saannollinen tydaika
Lisa- ja ylityo
Kokonaistybaika

Lomat

- vuosilomat

- saastovapaat

- lomarahavapaat

Palkalliset sairauspoissaolot

Palkalliset tapaturmat

- ty6tapaturmat

- tyématkatapaturmat

- ammattitaudit

- vapaa-ajan tapaturmat
Palkalliset kuntoutukset
Palkalliset perhevapaat
Muut palkalliset poissaolot

Tehty tyoaika
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vid. Yksi henkilén oman tyaikamuodon henkilotydpidivi on tdyden tydajan kalen-
teripdivi. Esimerkiksi osa-aikaisten puolipdivityd lasketaan vastaavasti 0,5 piivdd x
oman tydaikamuodon kalenteripaivi.

Tehdyn tydajan tarkastelussa on syytd kiinnittdd huomiota mys tapaturmiin.
Tyopaikalla sattuvat tapaturmat ovat osoitus niistd vaaratekijoist, joita esiintyy pii-
levind koneissa ja laitteissa, tyomenetelmissi, tyoympiristossd sekd tyon suorittajis-
sa. Tapaturmien torjunnan lihtokohtana on vaarojen tunnistus, johon myés tihda-
tddn sattuneen tapaturman tutkinnalla. Silli haetaan vastauksia kysymyksiin: mitd
tapahtui, miksi tapahtui ja kuinka se voidaan torjua.

Turvallisella tydympiristolld ja tehokkaalla riskien selvittimiselld voidaankin pa-
rantaa henkil8ston tyytyviisyyttd. Tyontekijoiden luottamus johtoon niyttdd olevan
yhteydessi sattuneiden tydtapaturmien madrdin: mitd enemmin organisaation joh-
toon luotetaan, sitd vihemmin sattuu tapaturmia. My6s henkiloston omilla asen-
teilla on suuri merkitys tapaturmien ennaltachkiisyssi.

Sédnnéllinen tyoaika

% saannollisesta
_tydajasta

Tunnit®* Henkil6tyopaiva/-tyovuosi

Ajankaytt6 euroina

Kokonaistybaika = Saannéllinen tydaika + lisé- ja ylityd
Tehty ty6aika = Saanndllinen tyodaika + lisatyot+ylityo— palkalliset poissalot-palkattomat poissaolot
*Kunkin henkildn oman tyéaikamuodon mukaan

PALKATTOMAT POISSAOLOT

Palkattomat
sairauspoissaolot
- sis. yleisvaaralliset taudit

Palkattomat

- tapaturmat

- tyétapaturmat

- tydmatkatapaturmat

- ammattitaudit
(vapaa-ajan tapaturmat)

Palkattomat kuntoutukset

Palkattomat perhevapaat

Muut palkattomat
poissaolot

Yhteensa

Tunteja

Palkattomat poissaolot

Henkilétyovuosina/- % saanndllisesta
paivina tybajasta

Ajankaytto euroina

Ammattiluol_(ittain, naiset ja miehet erikse_en ja yhteensa

Poissaoloprosentti voidaan laskea eri poissaololajeista kaavalla:
poissaoloaika / séannéllinen tydaika vuodessa x 100
Toisen viran hoito oman kunnan siséll4 tilastoidaan muuksi palkattomaksi poissaoloksi

Sairauspoissaolot

Kunta-alan tyopaikoilla sairauspoissaolojen mairi on vihentynyt parin viime vuo-
den aikana. Vuonna 2010 sairauspoissaoloja oli keskimidirin 18,4 tyopaivid vuodes-
sa. Naisilla poissaolopiivid oli keskimidrin 19,5 ja miehilld 14,9 piivid, vakinaisil-
la 19,5 tyopiivdd ja mairiaikaisilla 14,6. Ammattinimikkeittdin muita vihemmin
sairastivat muun muassa ladkirit (9,2), psykologit (9,3) ja luokanopettajat (10,7).
Muita enemmin puolestaan sairastivat siivoojat (30,4), keittidapulaiset (29,7) ja
kodinhoitajat (29,2). %

Sairauspoissaolojen seuranta on erittdin tirkeitd, jotta voitaisiin toimia ennal-
tachkiisevisti ja vihentdd siten niiden madrdd kehittdimilld tydnteon toimivuut-
ta. TySelimin laatutekij6illi on todettu olevan huomattavasti suurempi vaikutus
muun muassa yli kolmen piivin mittaisiin sairauslomiin kuin elimintapatekijoil-
1 kuten ylipainolla tai tupakoimisella. Miehilld huonojen osallistumis- ja vaiku-
tusmahdollisuuksien sekd huonon tydtoverituen merkitys on lisiksi huomattavasti
isompi kuin naisilla. *!
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Reilu meininki vihentii sairauspoissaoloja, todettiin paperiteollisuutta koskevas-
sa tutkimuksessa. Mukana olleissa kahdeksassa paperitehtaassa sairauspoissaolojen
midri pieneni 7,3 prosentista (v. 2007) keskimairin 5,2 prosenttiin (v. 2009) tyd-
ajasta. Pitkit sairauspoissaolot vihenivit erityisesti tuki- ja liikkuntaelinvaivoista kir-
sivilla.

Psykososiaalisen tyoympiristdn piirteet liittyvit laajasti sairauspoissaolojen mai-
ridn varsin monessa tutkimuksessa. Erddn arvion mukaan jopa puolet tai vihintiin
kolmannes sairauspoissaoloista johtuu organisaatiosta. Syini voivat olla esimerkiksi
johtamisongelmat, tydyhteison huono henki ja liian suuri kiire. 2

Erityisesti oikeudenmukaiseksi koettu johtaminen vihentdd selvisti sairauspoissa-
oloja. ?* Eridissd tutkimuksessa michilld lyhyet, alle kymmenen piivin sairauspoissa-
olot olivat yhteydessi puutteelliseen esimiehen tukeen, vihiiseen tietoon organisaa-
tion tulevaisuudesta ja tyon vihiiseen merkityksellisyyteen. Lisdksi miesten pitkii,
yli kymmenen piivin sairauspoissaoloja ennustivat vihiiset mahdollisuudet osallis-
tua tydtd koskevaan paitoksentekoon. Naisilla lyhyisiin sairauspoissaoloihin taas oli
yhteydessd vihdinen mahdollisuus kiyttdd osaamista tyossa. Pitkid sairauspoissaolo-
ja puolestaan selittivit vihdiset mahdollisuudet osallistua paitoksentekoon ja tyon
korkeat psykologiset vaatimukset.

Liiallinen tyokuormitus voi myds johtaa ylimairdiseen sairastamiseen. Sairaus-
poissaolojen lisidntyminen ja tydstd johtuva ylikuormittuminen olivat suomalaisilla
sairaanhoitajilla yhteydessi toisiinsa. Esimerkiksi 30 prosentin ylikuormitus aiheut-
ti vuosittain 12 ylimaariistd sairauspoissaolopiivid henked kohti. %

Kaikki sairauspoissaolot eivit kuitenkaan johdu tydelimin laatutekijéistd, vaan
esimerkiksi vakavat sairaudet, leikkaukset ja tyon ulkopuoliset tapaturmat voivat
nikyd henkildstoraportin tunnusluvuissa tilapdisind piikkeinid, jotka on osattava
tulkita oikein.

Sairauspoissaolojen ennakoinnissa tydterveyshuollon kanssa tehtivi yhteistyd on
tirkedd. Pitkit ja toistuvat sairauspoissaolot viittaavat heikentyneeseen tyokykyyn.
Sairauspoissaolojen seurannan lisiksi kannattaa tarkistaa, milld tavoin mahdollisim-
man varhain voidaan tarttua tilanteisiin, jotka saattavat johtaa sairauspoissaoloihin.
Aktiviisen tuen toimintatapoja — varhaista tukea, tehostettua tukea ja tyohon pa-
luun tukea — kannattaa arvioida aika ajoin. Monilla ty6paikoilla on sovittu saira-
uspoissaolopidivien hilytysrajoida, minki jilkeen viimeistddn esimichen on otettava
asia puheeksi.

Huomiota kannattaa kiinnittid myos sairaana toissd olemiseen, niin sanottuun
presenteismiin. Yksilon tuottavuus voi vihentyd jopa kolmanneksen, jos titd teh-

ddin sairaana. Sairaana tyoskentelyn seurauksia tyduran pituudelle ja tuottavuudel-
le elinkaaren aikana on vaikea arvioida. Téstd huolimatta lienee selvid, ettd jos sai-
raana tyoskentelystd tulee tapa, niin pitkdaikaisvaikutukset eivit voi olla kovin hyvii
sen enempii yksiloiden kuin yritystenkddn tuottavuuden ja tuloksellisuuden kan-
nalta.

Sairauspoissaolojen mdidrittelyi

Sairauspoissaoloista seurataan sitd, kuinka monta sairauspoissaoloa, kuinka mon-
ta henkilStyopidivid ja kuinka paljon sairastumisia sattuu tiettyihin luokkiin, jotka
nakyvit alla. Lisiksi on hyvi seurata kustannuksia euroina ja sairastuneiden henki-
16iden madrdd (eri henkilotunnukset), joista nihddin sairastavuuden kasautuminen
esimerkiksi joihinkin ammattiryhmiin. Jos henkild jai sairauspoissaolon pdittymi-
sestd seuraavana pdivini samasta syysti uudelleen sairauslomalle, nimi lasketaan
yhdeksi sairauspoissaoloksi. Sairauspoissaolon pituus lasketaan kalenteripdivini. On
hyvi seurata my®ds sitd, kuinka moni ei ole vuoden aikana lainkaan sairastanut. Alla
olevassa taulukossa sairauslomien pituudet on ryhmitelty Tilastokeskuksen luoki-
tuksen mukaisesti.

SAIRAUSPOISSAOLOT AMMATTILUOKITTAIN

pituus
(kalenteripaivat)
Htp / htv
Sairauspoissaolot
(kpl)
Henkilotunnusten
maara

% osuus kaikista
luokista

Sairauspoissaolon : :
. 1-814-14:15-60

Yhteensa
naiset ja miehet

D61 186- yi
"85 365 [aes YN

Miehet

61— 1 186- : yii

et a6 - agg | Yht 1-374-14115-60

htp= henkilétyopaiva
htv= henkilétydvuosi

Taulukossa sairauspoissaolojen tyonantajakulut saadaan, kun maksetusta palkasta vi-
hennetddn tyonantajan saama Kela-korvaus.
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3.3 HENKILOSTOINVESTOINNIT

Henkilostoinvestointeja kuvaavat tunnusluvut tarkoittavat tissi yhteydessi henkiloston
palkkauksen kuluja, osaamisen kebittimisen kustannuksia, hyvinvointityiti seki
henkilostoon liittyvien palvelujen ostojen kuten tyoterveyshuollon kustannuksia.
Investointitietoja tarvitaan tunnuslukujen euromddrdisessi tarkastelussa.

Panostukset henkilostoon pitiisi periaatteessa lukea investoinneiksi. Niin ei kuiten-
kaan tehdid, koska aineettomien investointien ja padoman midrittely ja varsinkin
mittaaminen on ongelmallista. Niistd investoinneista ei yleensd synny selvisti maari-
teltdviid varallisuutta. Investointeja on kuitenkin jo jonkin verran alettu tarkastella.

Kun tydhyvinvointia arvioidaan strategisesta nikokulmasta, voidaan todeta, ettd
perinteiset asiantuntijatoiminnot ovat suhteellisen hyvissi kunnossa maamme kun-
nissa. Niihin sisiltyvit osaamisen kehittdminen, tyoterveyshuolto, tydsuojelu, tyd-
paikkaliikunta ja henkildstoruokailun jirjestelyt. Tyoterveyshuolto osallistuu jo
varsin aktiivisesti tydkyvyttomyysriskien ennaltachkiisyyn, mutta haasteena on tii-
viimmin tydnantajayhteistyon ja raportoinnin kehittiminen. Myds poissaolotieto-
jen seurantaan tyoterveyshuolto voisi osallistua nykyistd enemmain. Tydpaikkalii-
kunnan kehittimisen tarpeena on yhi useamman henkilon aktivoiminen liikunta-
palvelujen kiytedjaksi.

Excentan tutkimuksessa (2011)* selvitettiin hyvinvoinnin rahallinen panostus
seitsemilld toimialalla, joka oli 861 € henkil6d kohden ja 2,1 miljardia euroa koko-
naisuudessaan vuodessa. Tutkimukseen osallistui otantana 55 kuntaa, joten tietoja
voi kiyttdd vain viitteellisesti. Kunnissa keskimairiinen em. tavalla laskettu tyohy-
vinvoinnin investointisumma oli 564 euroa henkil6d kohden, jonka kiytt6 jakautui
seuraavasti:
¢ henkiléston koulutus 252 €,

* tyoterveyshuolto 237 €,

* tyhy- tai tyky -toiminta 57 €,

e tyopaikkaliikunta 32 €,

e virkistys- ja kulttuuritoiminta 28 € ja
* muut projektit 29 €.

Terveyden edistdmistd — kuten litkuntaan aktivoimista, painonhallintaa, tupa-
koinnin lopettamista — koskevia projekteja jirjestettiin noin kolmasosassa kuntia
Excentan tutkimuksen mukaan. Kunnat osallistuvat miltei sataprosenttisesti tyo-
paikkaliikunnan jirjestimiseen tukemalla sitd taloudellisesti, mutta vain runsas kol-
mannes kuntatydntekijoistd osallistui jarjestettyihin aktiviteetteihin.

TYOVOIMAKUSTANNUKSET

Palkkauskulut / kokonaistydaika
Tydnantajamaksut

Elakekulut

Kela-korvaukset

Yhteensa

Tyovoimakustannukset

yli- ja vuorotyokorvaukset, vuosilomakorvaukset, lomarahat, muut lisit ja palkkiot seki

Tyovoimakustannukset tarkoittavat verollisia bruttoansioita lisittynd
tyonantajamaksuilla. Palkkausmenoihin lasketaan mm. sidnnollisen tyoajan palkka,

muut tyohon liittyvit palkkakustannukset.

Naiset Miehet
ammattiluokittain ammattiluokittain

HTV Absoluuttisesti €

Palkkakulut / kokonaistybaika = séénndllisen tydajan palkka + lisa- ja ylity6t + muut
tybaikakorvaukset (esim. lauantailisa).

Ostopalveluina tuotetut kuntapalvelut
Kokonaiskisityksen saamiseksi kuntien jirjestimisvastuulla olevien palvelujen kus-
tannuksista ja volyymistd on syytd ottaa mukaan myds yksityisiltd palveluntuottajil-
ta ostetut henkilétyovuodet ja niiden hinta. Kuntien kirjanpidossa on omat tilipaik-
kansa palvelujen ostoille:
- muilta kunnilta ja kuntayhtymiltd (esim. erikoissairaanhoidon palvelut sairaan-
hoitopiireiltd)
- valtiolta ja
- yksityisiltd yrityksile.

Nimai nikyvit euromiiridisind myos tilinpadtoksessi. Henkilotyovuosia on niistd
vaikea laskea, silld kunnat ostavat erilaisia suoritteita kuten leikkauksia, vuodepaik-
koja, aterioita tai siivottuja neliditd. Jos se on mahdollista, taulukkoa voi kiyttaa.

Ostopalvelut sopimuskumppaneittain

Henkilotyovuosien maara

Henkilotyovuodet euroina, tydn hinta
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Osaamisen kehittiminen

Osaamisen jatkuva kehittiminen on tarpeen, jotta pystyttiisiin paremmin selviyty-
miin nopeasti muuttuvassa ympdristdssi. Yksildiden, ryhmien tai koko organisaa-
tion oppiminen olisi oltava sopusoinnussa kunnan tavoitteiden kanssa. Téstd syystd
olisi kyettivd miirittelemdin nykyinen ja erityisesti tulevaisuudessa tarvittava osaa-
minen.

Suurin osa osaamisen kehittymisestd tapahtuu tyopaikalla. Oppiminen vaatii
kuitenkin ajankdyton viljyyttd, vuorovaikutusta ja innovatiivista ilmapiirid. Se edel-
lytedd myds péivittdisid kohtaamisia tydyhteison jisenten ja asiakkaiden kanssa. Eri-
tyisesti kokemustiedon, niin sanotun iin my6td karttuvan hiljaisen tiedon, vélitty-
minen vaatii epimuodollista ja rentoa ilmapiirid. Jinnittynyt ilmapiiri, kiire ja hen-
kinen kuormittuneisuus eivit puolestaan edisti oppimista.

Osaamisen kehittdmisen arviointi on perinteisesti tehty vertailemalla koulutus-
piivitietoja ja niihin kiytettyd euromairiistd investointia. Tarkastelun rinnalle tar-
vittaisiin my6s laadullisia tunnuslukuja: miten arvioida oppimista ja sen laatua?
Kunta-alan tydolobarometrin (2010) mukaan periti 86 % vastaajista kertoi, ettd
tydpaikalla voi oppia koko ajan uusia asioita. Tyontekijoitd myos kannustetaan ko-
keilemaan uusia asioita. Muun muassa sosiaalitoimessa tillainen kokemus oli lisiin-
tynyt yli kymmenelld prosenttiyksikdlld kahden viimeisen vuoden aikana.

OSAAMISEN KEHITTAMISEN INVESTOINNIT EUROINA
Naiset Miehet

Yhteensa

ammattiluokittain ammattiluokittain

Ulkoiset, ammatilliset
henkildstokoulutukset

Osallistumismaksut

Matka- ja majoituskustannukset

Sisaiset ammatilliset
henkildstokoulutukset

Matka- ja majoituskustannukset

Luentopalkkiot

Projekteihin ja kehitys-
hankkeisiin osallistuminen

Yhteensa

Tilastoidaan osaamisen kehittdmisen siséisten ja ulkoisten ammatilliset jatko-, taydennys- ja
uudelleenkoulutukset: osallistuja maarat, koulutuspaivien maara

Hyvinvointityon investoinnit

HYVINVOINTITYON INVESTOINNIT / HENKILOTYOVUOSI

Tyéterveyshuolto
Tyépaikkaliikunta

Kulttuuri- ja
virkistystoiminta

Tyépaikkaruokailu
Tyésuojelu
Luontaisedut
Varhaiskuntoutus

Henkiloston
virkistystoiminnan
tukeminen

Yhteensa

Naiset

omasta sukupuolesta omasta sukupuolesta Yhteensa

ammattiluokittain

Miehet

ammattiluokittain
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HAASTATTELU

Hannu Issakainen

Kovaa numerofaktaa J a mittareita
mutu-tuntuman tilalle

Tyohyvinvoinnin edistiaminen on kunnille kannattavaa toimintaa. Kuvaavaa on, ettd
esimerkiksi Kuopion kaupungille sairauspoissaolot maksoivat vuonna 2009 noin 9 mil-
joonaa euroa. 1illi summalla palkkaisi yli 200 tyontekijdd.

Henkiléstémenot haukkaavat kuntatalouden menoista leijonanosan, noin 60
prosenttia. Ainakin timin tiedimme yhtilostd, joka liittyy kuntaty6n ja kun-
tatalouden keskiniiseen sidokseen.

Kuopion kaupungin tietohallintoasiantuntija Hannu Issakainen tietdd aiheesta
paljon enemminkin tuottaessaan tydkseen tietoa kaupungin henkilostostd padcedji-
en, johdon ja esimiesty6n kiytt6on.

Hannu Issakainen on ollut Kuopion kaupungin keskeinen asiantuntija Haku-
hankkeessa. Issakaisen mukaan hankkeessa on tartuttu yhteen kuntien henkilosto-
tyon vaikeimpaan haasteeseen: tydhyvinvoinnin mittaamiseen ja edistimiseen.

— Olisi tirkedd, ettd kuntasektorilla olisi yhdenmukaiset, vertailukelpoiset tun-
nusluvut, jotka toimisivat kuntien johdon ja esimiesten tyokaluina. Yhtendiset tun-
nusluvut, joista nikisi nopeasti ja suuntaa antavasti, jos on syytd kaintad katse esi-
merkiksi jonkin yksikon tyossa jaksamiseen.

Puheet vieston ikddntymisestd, palvelutarpeen kasvusta, kuntien tuottavuuden
nostosta ja kuntatalouden tasapainottamistoimista konkretisoituvat viime kiddessd
kuntatyon haasteiksi. Siksi henkilostdstd ja tysuoritteista on saatava yhteismitallis-
ta ja vertailukelpoista tietoa.

— Tétd tietoa olemme nyt Haku-hankkeessa tuottaneet. Kuntatyostd ja kuntien
henkilostésti liikkuu paljon "musta tuntuu -puhetta”. Saatetaan viittdd esimerkiksi,
ettd kunnissa on liikaa véliportaan esimicehii tai liian paljon henkil6stod, vaikka télle
viitteelle ei 16ydy vertailupohjaa. Kun henkilstomenot nielevit yli puolet kuntien
euroista, henkildston tyShyvinvointiin ei voi mitenkdin suhtautua ylimalkaisesti.
Pidtdjien on voitava perustaa padtdksensi lujaan faktaan arvioidessaan henkilésto-
resursseja, Hannu Issakainen painottaa.

Kuntalain henkil6stésiainnokset tarkasteluun

Kuopion kaupungilla on noin 5 700 tyontekijdd. Lisiksi kaupunki ostaa palveluja
organisaationsa ulkopuolelta. Sama suuntaus yleistyy kaiken aikaa koko kuntaken-
tdlli. Oma ty6 vihenee ja vastaavasti ostopalvelut lisidntyvit.

Hannu Issakainen arvelee nykyisen kuntiin liittyvdn keskustelun sisiltivin koko
joukon erilaisia mantroja ja uskomuksia, jotka eivit perustu faktaan.

— Usein viitetddn, ettd palvelujen ulkoistamisen kautta saadaan tehokkaampaa
tyotd.

Pystymme systemaattisesti seuraamaan oman henkilostémme tilannetta. Sairasta-
vuutta eri yksikoissd, henkilokunnan ja esimiesten vaihtuvuutta sekd miiriaikaisen
tyovoiman ja sijaisten kiyttod. Ndemme tietokannastamme, millaisella henkilostopa-
noksella eri yksikoissd tehdddn tyotd. Pystymme laskemaan organisaation omille tyo-
suoritteille tdsmillisen hinnan. Mutta ulkoa ostettujen palveluiden osalta meille teh-
dystd tyopanoksesta emme pysty sanomaan oikeastaan mitdin, Issakainen summaa.

Kuopion henkildstémenot ovat viime vuosina pienentyneet palveluiden ulkoista-
misen myota.

— Vastaavasti ostopalvelujen menot ovat kasvaneet. Mutta siti emme osaa sanoa,
saammeko ulkoa ostamalla yhtd paljon palvelua kuin saisimme omana tyonimme
vastaavalla summalla. Kuinka tehokasta on ostettu palvelu? Emme kykene vertaa-
maan omaa tyotimme ulkoa ostettuun tydpanokseen, koska emme saa tietoa osto-
palveluiden tySsuoritteista.

Issakainen harmittelee nykyistd lainsidddntdd, josta puuttuvat henkilostotalou-
den mittaamista koskevat miariykset.

— Meilld on tiukat sddnnokset kuntatalouden tasapainottamiseksi ja alijidmin
kattamiseksi, mutta henkiléston tydpanoksen ja tydhyvinvoinnin mittaamisesta ei
sanota oikein mitddn, vaikka henkilgstomenot ovat kuntatalouden ylivoimaisesti
suurin menoera.

Haku-hanke on tuottanut Issakaisen mukaan mittareita, jotka tulisi huomioida
kuntien henkil6stosdannoksid uudistettaessa.

-— Pohtimisen arvoinen asia olisi, voitaisiinko kuntia palvelevat yritykset velvoit-
taa palvelusopimuksissa kertomaan kunnille kerran vuodessa henkildstotunnus-
luvut. Kun viitimme ennen palveluiden ulkoistamista, ettd ratkaisu on kunnalle
edullisempi, ulkoistamisen jilkeen ei ole mitdin keinoa verifioida siti.

Asiakaspalaute mittareiden rinnalle
Hannu Issakainen on ollut mukana kehittdimissi Kuopion kaupungin henkil6sto-
tietokannasta reaaliaikaisen apuneuvon kaupungin johdolle ja esimiestyélle.

— Pystymme seuraamaan pdivittdiin muun muassa tydpanoksia, poissaoloja ja sai-
rastavuutta kaikilla organisaatiotasoilla.

Kuopion tilastot kertovat Issakaisen mukaan kiistattomasti ainakin timin: tyo-
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hyvinvoinnin puute tulee kall

— Sairastajalle ja sijaiselle
taisia palkkakuluja, ennenai
mia hyvinvoinnissa ja tydnant
ten rekrytointiprosesseihin ja

Mutta tyShyvinvointiin ja
tyontekijin ja tydnantajan ni

— Asiakkaan eli kuntalaisen
ta resursseista, ellemme tiedd
kohtaa terveyskeskuksessa jo
kohdallaan, mutta potilaan k
aloittamaan asiansa alusta, ei

Issakainen tihdentid, ettd
set asiakaskyselyt, jotka kerdta
teellisesti.

Haku-hanke on Hannu Is
yhteniiselle mittaristolle on se
haillaan kuntien piille. Olet
tietoa kuntatyostd liian vihin.

— Hankkeen aikana on palj
git ovat tihin asti laskeneet eri
vat ovat sinilldin oikeita, mut

Haku-hankkeen ansiosta ti
kaisin perustein Tilastokesk
Pilottikuntina suuret kaupun
tarkoitus on, ettdi muu kunt

— Jatkossa tarkastelemme
tunnusluvut antavat selkeitd
toryhmissd, voimme kohdent
peimmin tarvitaan. Emme e
tdytetyiksi, mutta olemme h
kedd, ettda Haku-hankkeen tyo
-pahoinvoinnin hinta tulevat
ta onnistumme ytimain, H

Vaikuttavuutta kFuvaavat,
laadulliset ja ennaltaehkdiisevit
tunnusluvut

4.1 AINEETON PAAOMA JA SEN ARVIOIMINEN

"Tiukkoina aikoina on haettava entisti suurempaa arvoa niin tuotteista kuin
palveluistakin — innovatiivisuudesta ja uusista ideoista. Tyontekijit ovat parhaita
ideoiden lihteitd, mutta myds asiakkaat pitdisi ottaa mukaan kehittimiseen.
Kiisikirjoista auditointeineen on tullut luovuuden rajoittajia. Organisaatiot, jotka
keskittyvit vain sisidnpiin kiintyneeseen raportointiin, ylidokumentointiin ja
yksityiskohtien hiomiseen, ovat sivuraiteilla.”

Peter Merrill

Tulevaisuuden arvon muodostuksessa henkildston rooli on erittiin tirkei, koska ai-
neellisten tuotannontekijéiden merkitys vihenee. Sen sijaan aineettomilla tekijoilld
kuten tyontekijoiden innostuneisuudella, aloitekykyisyydelld ja sitoutuneisuudella
on ennakoitu olevan jopa 80 %:n osuus tulevaisuuden arvonluonnista®. Téstd syys-
td myds aineettoman paioman arvioimiseen tarvitaan uusia vilineitd.

Inhimillisen pidoman on todettu olevan perusta organisaation aineettomalle pai-
omalle, milli tarkoitetaan henkil6ston tietoja, taitoja, kyvykkyyttd, luovuutta ja in-
novatiivisuutta® sekd myds organisaation rakenteita, jotka mahdollistavat aineetto-
man padoman kiyttimisen.”? Syntynyttd pidomaa hyédynnetdin pitkilld aikavalilld
ja se vaikuttaa organisaation tuloksellisuuteen. Aineettomien investointien maird
on arvioitu jopa suuremmaksi kuin fyysisten aineellisten investointien.

HYVINVOINTI JA TULOKSELLISUUS * 4§
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Aineettomalla pddomalla tarkoitetaan tissd oppaassa:

* Rakennepiiomaa, joka ilmenee organisaation rakenteina, toimintatapoina ja
menetelmind seki tydn hallintana.

o Sosiaalista pidomaa, joka ilmenee esimichen ja tyontekijoiden vilisind sekd
tyontekijoiden keskindisind suhteina organisaation sisilld. Sosiaaliseen padomaan
on usein sisillytetty my6s yhteistyokumppaneiden ja asiakkaiden viliset suhteet.

* Henkisti padomaa, joka ilmenee tydntekijoiden asenteina, psykologisena
padomana, osaamisena seki fyysisend ja psyykkisend terveytena.

Mitd varhaisemmassa vaiheessa voidaan vaikuttaa aineettoman padoman kuntoon
ja huoltaa sitd, sitd pienemmiksi jadvit henkiloston rasittumiskustannukset”. Téstd
Syystd tarvitaan tietoa, josta voidaan ennakoida sairastamisen ja elikditymisen riske-
jd. Laadullisten henkiléstotunnuslukujen avulla voidaan arvioida esimerkiksi ty6yh-
teison toimintaa ja sielld vallitsevaa yhteisollisyyttd. Yhteisollisyys lisdd sitoutumista
ty6hon ja tydyhteison jisenten keskindistd tukea tyossd onnistumiseksi. Seuraavaan
kuvioon on koottu tydhyvinvointia kuvaavien eri osa-alueiden tietoldhteitd organi-

saatio-, ryhmi-, esimies- ja yksil6tasoilta.
"Tikkataulu” i
RGN 1. ORGANISAATIO -

S EESREREREREEEE Uudistumis- ja
T innovatiivisuuskysely

SosCap
vertikaalinen

PsyCap

"Tikkataulu”
-yksild

2. JOHTAMIN . 3. TYOYHTEISO
* psykologinen
.~" péaBoma
* terveys ja
= fyysinen kunto

EN
Tyokykyindeksi
Kuvio 7. Tydhyvinvoinnin eri

4.TY0
osa-alueiden tietolahteita
(Manka 1999, 2011)

ryhma

\

SosCap
horisontaalinen

Lisiksi on mahdollista hyodyntdd lukuisia muita mittareita tunnuslukujen tuotta-
miseksi. Organisaation toimivuuden tietoldhteiti:
* Valtakunnalliset tutkimukset Kunta-alan tydolobarometri (Kuntabaro)
ja KuntalO ja Great Place to Work
* Laaja-alaiset tyohyvinvointikyselyt mm. Kevan tydhyvinvointikysely Tyosyke
ja Tyohyvinvoinnin tikkataulu, joka koskee koko tydyhteisod
* BSC (tasapainotettu tuloskortti)
* Tulevaisuuden osaamisen kartoittaminen ja uudistumis- ja innovatiivisuuskysely
* Kehityskeskustelut
* Tyoturvallisuus- ja riskikartoitukset, Riski-Arvi
* Asiakastyytyviisyyskyselyt

Tydyhteison toimivuuden tietoldhteita:

* Sosiaalinen padoma (SosCap)

* Ryhmin psykologinen piioma (PsyCap)
* Ilmapiiri- ja tyStyytyviisyyskyselyt

* Tiimity6n mittarit, tiimien kehitysvaiheiden mittarit

Esimiesty6n tunnuslukuja:

* Sosiaalinen padoma (vertikaalinen)

* 360 asteen palautekysely (esimiechen esimiesty6tid arvioi esimies itse, hinen
esimiehensi, alaisensa ja kollegansa sekid mahdollisesti asiakkaat.
Yleensi edellytetdin vihintddn viisi arvioijaa / arvioitava)

* Tuloksellisuuden itsearvioinnit

* Kehityskeskustelut

Yksilotunnuslukuja henkisen pdioman arvioimiseksi:

* Tydhyvinvoinnin tikkataulu, yksilé (www.uta.fi/jkk/synergos)
* Dsykologinen pidoma (PsyCap)

* Tydkyvyn tuen kartoituslomake (ks. www.tyokyvyntuki.f1)

* Tyokykyindeksi

e Tyonimu (www.ttl.fi)

* Kehityskeskustelu

* Oman tyopanoksen tai suorituskyvyn arviointi

* Palautuminen ja stressimittaukset

* Fyysinen kunto
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Seuraavaksi tarkastellaan keskeisimpii edelld luetelluista tunnusluvuista.

4.2 ORGANISAATION TOIMIVUUDEN TIETOLAHTEITA
Laagjat tyohyvinvointikyselyt

Valtakunnalliset kyselyt

Kunnat voivat vertailla omaa tilannettaan valtakunnallisiin tutkimuksiin kuten
Kunta-alan tydolobarometriin tai Kunta 10-tutkimukseen. Tami edellyttida tietysti
sitd, ettd omassa kunnassa on kiytetty samoja kysymyksii organisaation tilan selvit-
timiseksi.

Kunta-alan tyéolobarometri 2010 on kuntien ja kuntayhtymien tydolojen
muutoksia kuvaava jirjestyksessd 17. raportti sarjassa, joka aloitettiin vuonna 1994.
Tiedot perustuvat ty6- ja elinkeinoministerién tydolobarometriin, joka kattaa kaik-
kien alojen palkansaajat. Tdtd aineistoa on kasvatettu kunta-alalla tydskentelevil-
l4 poimimalla heistd lisiotos. Tietojenkeruumenetelmi on ollut kaikkina vuosina
sama. Keridtty aineisto on kooltaan riittdvin suuri koko kunta-alan ja sen neljin
pidtoimialan tydolojen muutoskehityksen seuraamiseksi. Barometrissid seurataan
tydelimin laatua neljilld toimialalla (sosiaali, terveys, opetus ja muut) kouluarvo-
sanalla ja yksittidisilld kysymyksilld, jotka koskevat muun muassa henkiloston riittd-
vyyttd ja kuormittuneisuutta, tyopaikkakiusaamista seki ylitdiden tekemisti.

KuntalO -tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd vuosittain kunta-alan hen-
kiloston tyotd ja tyossd tapahtuvia muutoksia sekd niiden vaikutuksia henkiloston
terveyteen ja hyvinvointiin. Tutkimuksessa ovat mukana Espoo, Vantaa, Tampere,
Turku, Oulu, Raisio, Nokia, Valkeakoski, Naantali ja Virrat. Kyselyssi on mukana
mydJs sosiaalisen padoman mittari. Sairauspoissaolojen vertailuissa on mukana myds

Helsinki.

Organisaatiokohtaiset kyselyt
Erilaiset organisaatiokohtaiset tydhyvinvointikyselyt ovat laajassa kiytdssi suoma-
laisilla tyopaikoilla. Ty6 ja terveys Suomessa 2009 -haastattelututkimuksen mukaan
70 prosentissa tyopaikoista oli tehty ilmapiirikysely. Tyontekijit eivit kuitenkaan
aina pidd ilmapiiri- ja tyShyvinvointikyselyitd hyodyllisind, koska niiden antama
informaatio ei yleensi johda toimenpiteisiin. Jos kyselyji tehdéin, niicd olisi hyva
my6s kiyttdd kehittdmisen perustana.

Kevan Tydyhteisosyke on esimichen verkkokyselytyokalu tydyhteison tyohy-

vinvoinnin arviointiin. Ty6kalun avulla esimies voi helposti arvioida tydyhteisonsid
jasenten tyShyvinvoinnin nykytilaa ja sen kehittymistd. Esimies saa maksuttoman
palvelun nopeasti kiyttoonsd Kevan verkkosivulta. Tydyhteisosykepalvelu sisiltad
valmiin kyselyn ja raportin tuloksista. Tyyhteison jisenet vastaavat kyselyyn ano-
nyymisti. Kyselyn pddtyttyd esimies saa automaattisesti raportin tuloksista. Raport-
ti sisiltad kysymyskohtaiset vastausjakaumat. Raportin saanti edellyttdd vihintdin
viittd vastaajaa. Kyselyssd on kymmenen valmista kysymystd. Valmiiden kysymysten
lisaksi kyselyyn on mahdollista tehdd kolme omaa kysymysti, joiden aiheita ovat:

* tydyhteison vuorovaikutus, yhteistyd ja ilmapiiri,

* tyon mielekkyys, sisiltd, mdird ja laatu sekd

* climintilanne.

Tyohyvinvoinnin tikkataulun avulla voidaan selvittdd tySyhteison, -yksikon ja

koko organisaation tyShyvinvoinnin tilaa. Tikkataulu on professori Marja-Liisa

Mankan kehittimi. Se on tarkoitettu nimenomaan tychyvinvointisuunnitelman

tekemistd koskevan keskustelun avuksi. Tikkataulun visuaalinen esittdmistapa aut-

taa hahmottamaan organisaation tyShyvinvoinnin tilan nopeasti ja havainnollisessa

muodossa.

* Mitki ovat vahvuudet?

* Mitki ovat heikoimmat alueet (tikkataulun sektorit), jotka kaipaavat kehittdmistd?

* Mitki kysymykset nousevat erityisesti esiin haasteellisina asioina ja kehittimisen
kohteina?

Tikkataulussa on kysymyksid seitsemiltd tyShyvinvoinnin osa-alueelta (yhteensi 42

kysymystd):

* Terveys ja elimintilanne, miki kuvaa tyénantajan tydturvallisuuslain mukaista
huolenpitoa henkilostdnsi psyykkisestd ja fyysisestd hyvinvoinnista,
tyoterveyshuollon laadusta, kiireestd ja elimintilanteiden huomioonottamisesta.

* Tyo, mikd kuvaa tyon tavoiteasetantaa, tyon sisiltojen monipuolisuutta ja
vaikutusmahdollisuuksia seki tdiden organisointia.

* Tyoyhteiso, miki selvittdd yhteistyn toimivuutta, palaverikiytint6jd ja
toisten pitdmistd ajan tasalla.

e QOsaaminen, miki kuvaa osaamisen kehittimisen mahdollisuuksia,
osaamisesta palkitsemista ja kehityskeskustelujen toimivuutta.

* Johtaminen, mikd kuvaa johtamisen oikeudenmukaisuuden kokemusta,
esimichen lihestyttivyyttd ja johtamisen laatua.

HYVINVOINTI JA TULOKSELLISUUS
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* Tiimin toimivuus, mikd kuvaa lihitySyhteisén innostumista ja palautteellisuutta.
* Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus, miki kuvaa koko tydpaikan toiminnan
tuloksellisuutta, tyoskentelyi yli organisaatiorajojen seki asiakaspalautteen
hyodyntimistd toiminnan kehittdmisessa.
Terveys ja elamantilanne

Tuloksellisuus ja 7~
toiminnan jatkuvuus o
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°
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Tiimin toimivuus “@%' Tyéyhteiso
N ~(=" 3 A
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Kuvio 8. Tyéhyvinvoinnin tikkataulu

Tikkataulutulosteessa nikyvit vastausten keskiarvot sekd minimi- ja maksimiar-
vot. Tikkatauluun sisiltyy myos sosiaalisen padoman indeksi. Siind on myos mah-
dollisuus kiyttdd avoimia kysymyksid: mikd toimii ja mikd henkilston mielesti li-
sdisi tydhyvinvointia. Tyohyvinvoinnin tikkataulukyselyyn voidaan myos valita eri
taustamuuttujia, joiden kesken voi tehdi vertailuja.

Esimerkkeji kokonaisvaltaisista tyohyvinvoinnin kartoituksista

Espoon kaupungin tyohyvinvointimatriisiin (taulukko 2) on otettu mukaan kah-
deksan tydhyvinvointiin liittyvdd tunnuslukua, joista kolme on euromiariisti ja vii-
si koettua tyohyvinvointia mittaavaa arvoa. Niille on laskettu myds painokerroin.

Taulukko 2. Espoon kaupungin tydhyvinvointimatriisi

Henkildston Varhe-  Vaikutus- Tyén Tyoyhteison Sosiaalinen Kohtelu,
tyotapaturmat  maksut  mahdollisuudet ~ kuormit-  tavoitteelli- Adoma oikeuden-
€/ hlo €/hlo  tydaikoihin tavuus suus P mukaisuus
200 1000 1 -4 1 1 1
10 50 5 4 5 5 5

1,5 1 1 1 1 1 1

Tampereen kaupungin tydhyvinvointimatriisi on rakennettu Terve Tampere -tyo-
hyvinvoinnin ohjelman 2010-2013 yhteydessi. Ohjelma koostuu kahdesta osas-
ta: kaupunkitasoisista tavoitteista ja toimenpiteistd tydhyvinvoinnin edistimiseksi
sekd tuotantoalueiden omien tyShyvinvointisuunnitelmien laatimisesta. Ohjelman
tavoitteena on kehittdd tyohyvinvoinnin johtamista, parantaa tydelimin laatua,
vihentdd sairauspoissaoloja ja tyotapaturmia sekd ehkiistd varhaista elikoitymistd.
Tydhyvinvoinnin ohjelmassa painotetaan neljdd teema-aluetta: tyossd jaksamista,
osaamista, tydturvallisuutta sekd tydajan hallintaa.

Tampereen kaupungin tyShyvinvoinnin toiminnan kehittimiseen suunnattujen
toimenpiteiden vaikuttavuutta seurataan tyShyvinvointimatriisillla®. Se on koottu
seuraavista osista:

* sairauspoissaolot, pvi/htvt,

* tyotapaturmat, kpl/1000 htvt,

* varhaiselikemenoperusteiset maksut, euroa/vuosi/htvt,

* kehityskeskusteluihin liittyvit osaamiskeskustelut, % ja

* nelja KuntalO -kyselytutkimuksen tydelimin laatumittaria: kehityskeskustelujen
kokeminen hyddyllisind % vastaajista, pddtoksenteon oikeudenmukaisuuden
keskiarvo, tydaikojen hallinnan keskiarvo, tyon hallinnan keskiarvo.

Tampereen tyShyvinvointimatriisia on kiytetty tuottavuuspalkkion yhteni kes-
keisend mittarina. Kullekin tuotantoalueelle on asetettu tyShyvinvoinnin tavoite-
tasot, joiden toteutuminen vaikuttaa palkkion mairdin.

BSC-tuloskortti

BSC on my®&s varsin yleinen tapa seurata henkiloston arvoa ja hyvinvointia. Balan-
ced Scorecardista kiytetddn englanninkielisen nimen lisiksi nimityksid tasapaino-
tettu mittaristo, menestystekijimittaristo ja tasapainotettu tuloskortti. Sen on alun-
perin kehittinyt Robert S. Kaplan ja David P. Norton USA:sta yritysten tarpeisiin,
mutta sitd on sovellettu my6s julkisessa hallinnossa.*

Balanced Scorecardin soveltamisen lihtokohtina ovat johdon miirittelemit visio
ja strategia. Kuntien tuloksellisuusarvioinnin perusnikokulmat ovat vaikuttavuus,
asiakas, prosessi sekd henkiloston aikaansaannoskyky. Erityisesti jalkimmainen on
henkildston arvon nikokulmasta merkittdvi, koska se vastaa kysymykseen, miten
tydntekijéiden on opittava, viestittdvi ja tydskenneltivd yhdessd, jotta visio saavu-
tetaan. Siihen voidaan sisillyttdd esimerkiksi henkiléstéon motivaatioon, vaihtuvuu-
teen, jaksamiseen, koulutustasoon ja aloitteellisuuteen liittyvid tunnuslukuja.

HyvVINVOINTI JA TULOKSELLISUUS
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Uudistumis- ja innovatiivisuuskysely

Uudistumis- ja innovatiivisuuskysely on Tutkimus- ja koulutuskeskus Synergosin
tyShyvinvointiryhmin kehittdimi viline organisaatioiden innovatiivisuuden ja uu-
distumiskykyisyyden arvioimiseen. Hyvinvoivan organisaation jisenet kehittdvit
tyStddn ja organisaatiotaan niin, ettd edellytykset laadukkaalle ja tuottavalle toimin-
nalle mahdollistuvat. T#lloin puhutaan usein sosiaalisista innovaatioista, jotka ovat
keskeisid erityisesti kunnissa esimerkiksi terveyden- ja sosiaalihuollon aloilla. Kysely
perustuu osittain Nonakan & Takeuchin malliin uuden tiedon tuottamisesta hiljai-
sen ja nikyvin tiedon vuoropuhelussa® sekid Wangin ja Ahmedin (2004) innovatii-
visuuskyselyyn.?”” Kyselyn osa-alueet ovat seuraavat:

a) Sisdinen uudistumiskyvykkyys

- Tyohon liittyvien kdytintdjen ja hiljaisen tiedon jakaminen organisaatiossa.

- Yksikoiden keskindistd vuorovaikutusta ja tiedon jakamista tukevat toimintatavat
eli mahdollisuudet hiljaisen tiedon mallintamiseen yhdessa.

- Nikyvin tiedon systematisointiin ja dokumentointiin esim. tietoteknisten
jarjestelmien avulla.

- Mahdollisuudet uuden hiljaisen tiedon saamiseen ja oppimiseen seki tuotettujen
mallien sisdistimiseen.

b) Innovatiivisuuden tukeminen

- Prosessi-innovaatiot: organisaation kyky hydyntia resurssejaan ja yhdistelld niitd
uusilla tavoilla. Esimerkiksi uusien tuotantomenetelmien ja johtamistapojen
soveltaminen seki teknologian hydodyntiminen.

- Markkinainnovaatiot: organisaation kyky soveltaa ja kehittdd uusia
lihestymistapoja markkinoille.

- Innovatiivisuuskulttuuri: uusien ideoiden vastaanottokyky ja hyviksyminen
organisaatiossa sekd johdon tuki uusille kokeiluille ja yhteistyon tekemiselle.

- Asiakaslihtoisyys: asiakkaiden tarpeiden huomioonottaminen ja
asiakastyytyviisyyden seuraaminen.

- Ennakointi: toimintaympiristén seuraaminen ja kyky suunnata tarvittaessa
resursseja uudelleen.

Tulevaisuuden osaaminen
Perinteiset osaamista koskevat tunnusluvut ovat miirillisia: montako koulutuspii-
vid tyopaikalla on henkilod kohti vuodessa tai paljonko euroja on investoitu kou-

lutukseen. Niin vain murto-osa oppimisesta kirjataan ylos, koska tydpaikalla op-
piminen muodostaa oppimisesta jopa 80-90 %. Tirkeitd olisikin tunnistaa myds
oppimisen vaikuttavuutta ja tydpaikalla oppimista. Oppiminen edellyttdisi ajankiy-
ton viljyyted, hyvid ilmapiirid ja oma-aloitteisuutta. Hyvid kysymyksid oppimisen
arviointiin ovat, ideoidaanko yhdessi, keritdanko aloitteita, onko mahdollisuuksia
ns. hiljaisen tiedon vilittymiseen ja palkitaanko oppimisesta. Oleellista olisi myds
pohtia sitéd, opitaanko tulevaisuuden nikékulmasta oikeita asioita.

Tulevaisuuden osaamisen kartoittamista varten on olemassa Synergosin kehittd-
mid materiaalia www.kuntoutussaatio.fi/files/534/punk_osaamisopas_www.pdf.

Kehityskeskustelut
Yksilon kehittymishalu — missd médrin henkilo itse haluaa kehittyd ja osallistua
oman tyonsi kehittimiseen — on yhteydessi jaksamiseen ja hyvinvointiin. Mankan
(1999) mukaan miti korkeampi oli henkilén kasvumotivaatio, sitd paremmaksi hin
koki tyokykynsi myds tydkykyindeksilli mitattuna. Hin arvioi myds esimiestoi-
minnan, tyon hallinnan, kannustusjirjestelmit ja tydilmapiirin paremmaksi kuin
kasvumotivaatioltaan heikompi tyontekiji.”

Kehityskeskusteluissa voidaan saada tietoa yksittdisten tyontekijoiden ja tyoyh-
teison tilasta ja kehittymistarpeista. Kehityskeskusteluista on hyvi pitdd muistiota,
jotta sovittujen asioiden toteutumista voidaan seurata.

Riski Arvi

Riski Arvi on sosiaali- ja terveysministerion Riskien arviointi tydpaikalla -tyokirjaan
perustuva tietokonesovellus, jonka avulla kirjataan vaaratekijiluetteloiden avulla
tunnistetut tyopaikalla esiintyvit vaaratekijit, niihin liittyvit riskitasot ja toimenpi-
teet riskien poistamiseksi tai pienentimiseksi. Riskien arvioinnista voi tulostaa yh-
teenvetoraportteja.”

4.3 ESIMIESTYON JA TYOYHTEISON TOIMIVUUDEN TIETOLAHTEITA

Sosiaalinen pidoma

Laajoissa tyoilmapiirikyselyissi on yleensd tydyhteison toimivuuskin mukana. Myos
pienchkoilld kyselyilld voidaan kartoittaa yhteisollisyyttd, sosiaalista pddomaa. Silld
tarkoitetaan tekijoitd, jotka vahvistavat yhteisén toimintaa edistivdd luottamusta,
vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Sosiaalinen padoma on sekid koko tyoyhtei-
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son ettd yksilon voimavara. Se tehostaa tavoitteiden saavuttamista ja on kasaantu-
vaa: se kasvaa, kun sitd kiytetdin. Sosiaalisella pddomalla voi olla myos kielteisid
vaikutuksia. Jos yhteisollisyys ei siedd erilaisuutta, se voi olla myos sulkevaa ja ka-
ventavaa. Tiiviit sosiaaliset suhteet voivat saada aikaan ei-toivottavia ilmisiti, kuten
kiusaamista, kateutta ja kuppikuntaisuutta.

Sosiaalinen pidoma jakautui Oksasen® mukaan kahteen osaan: vertikaaliseen eli
esimichen ja tyontekijoiden viliseen (kolme ensimmiistd viittimad) ja horisontaa-
liseen, tyontekijoiden viliseen pddomaan (viisi viimeistd viittimid). Sidd tutkittiin
seuraavilla viictdmilla:

* Esimicheen voi luottaa.

* Esimies kohtelee alaisiaan ystavillisesti ja huomaavaisesti.

* Esimies kunnioittaa tyontekijoiden oikeuksia.

* Pidimme toisemme ajan tasalla tydasioissa.

* Tyoyhteison jdsenet toimivat yhdessid toteuttaakseen uusia ideoita.

* Tydyhteison jisenet ottavat tydssidn huomioon muiden esittimit
parannusehdotukset pdistikseen parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen.

* Tavoitteenamme on toimimme yhdessi.

Jokainen tuntee olevansa ymmirretty ja hyviksytty.

Rybmiin psykologinen piiioma

Psykologinen pidoma on yleensi yhdistetty yksittdiseen ihmiseen, mutta se voi kos-
kea my6s tySyhteisod. Silld tarkoitetaan ryhmin jasenten keskindistd vuorovaikutus-
ta, jonka yhteenlaskettu summa on enemmin kuin yksildiden yhteensi.*

Kollektiiviseen psykologiseen pidomaan liittyvit seuraavat piirteet:

* Ryhmin jisenet uskovat, ettd he voivat vaikuttaa ryhmain strategioita koskeviin
keskusteluihin (itseluottamus).

* Ryhmi uskoo, ettd on olemassa monta tapaa saavuttaa tydtd koskevat tavoitteet
(toiveikkuus).

* Ryhmin jisenet suhtautuvat mydnteisesti tydnsi tulevaisuuteen (optimistisuus).

* Ryhmin jisenet suhtautuvat kuormittaviin tilanteisiin tyynesti (sitkeys).

Esimiehelld on tirked rooli kollektiivisen psykologisen pidioman edistimisessi.
Hyvi johtajuus kasvattaa luottamusta ja sen my6té tydyhteisotaitoja sekd koko ryh-
min suorituskykyd. Se synnyttdd myos kollektiivista psykologista pddomaa ja ryh-
min tai tiimin uskoa omiin mahdollisuuksiinsa ylittdd esteitd, saavuttaa korkeita
tavoitteita ja toimia sitkedsti niiden eteen.

4.4 YKSILON HYVINVOINNIN TIETOLAHTEITA

Tyohyvinvoinnin tikkataulu, yksilo

Tyéhyvinvoinnin tikkataulusta on olemassa myds yksilén hyvinvointia koskeva ver-
sio, joka on tarkoitettu tydntekijille itselleen kehittimissuunnitelman pohjaksi. Sii-
nd arvioidaan hyvinvoinnnin kannalta seitsemii osa-aluetta: terveyttd ja tyokykyi,
tyon hallintaa, esimichen tukea, tydyhteisod, osaamista, itseluottamusta seka ela-
min tasapainoa. Tydhyvinvoinnin tikkataulu — Testaa oma tyShyvinvointisi, linkki:
www.uta.fi/jkk/synergos/tyohyvinvointi.htm.

Psykologinen piiioma

Psykologinen pddoma vastaa kysymykseen "Kuka olet?”. Siihen liittyy myds mah-
dollisuusnikékulma, litke. Kyse ei ole pelkistdin siitd, millainen juuri nyt olet, vaan
myos siitd, millaiseksi voit tulla. Pdioma muodostuu itseluottamuksesta, toiveik-
kuudesta, realistisesta optimismista ja sitkeydestd.*

Vihiisen psykologisen piadoman on todettu ennakoivan myds sairauspoissaoloja
paremmin kuin tydtyytyviisyyden ja sitoutumisen, jotka vanhastaan on liitetty sai-
rastamiseen.

Psykologiselle padomalle on olemassa arviointitapa, jota parhaillaan kokeillaan
parissa tutkimushankkeessa. Psykologisen pidoman lihikisitteitd ovat eliminhal-
linta, koherenssin tunne ja ydinminduskomukset/itsed koskevat ydinarviot.

Erittdin tirkedti olisi, ettd myos yksilon psykologista pidomaa koskeva arviointita-
pa olisi kiytossd kehittdmisen pohjaksi, koska asenteiden merkitys erityisesti muutos-
tilanteissa on merkityksellinen. Jokainen tyontekiji vastaa omasta hyvinvoinnistaan,
joten jokaisen olisi hyvi tietdd, mitd henkilokohtaisesti pitdisi itsessddn kehittda.

Tyonimu

Ty6n imu on tyohon liittyvdd innostumista ja imua kuvaava kisite. Silld tarkoite-
taan myonteistd tunne- ja motivaatiotilaa tydssi. Tyonimun midrittelemiseksi on
olemassa Ty6terveyslaitoksen kyselymenetelma. (Tyén imun arviointimenetelmi —
Utrecht Work Engagement Scale).

Linkki: www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/tyon_imu/Sivut/default.aspx

Tyokykyindeksi
Henkilon tyokykyindeksi perustuu kysymyssarjaan, jossa otetaan huomioon ty6n
ruumiilliset ja henkiset vaatimukset sekd tyontekijian terveydentila ja voimavarat.
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Mittauksen tekee tavallisesti tydterveyshuolto miiriaikaistarkastusten yhteydessa.
Jos organisaatio kdyttdd mittarina tydkykyindeksid, tiedot annetaan tydterveyshuol-
losta vihintddn 10 hengen ryhmittelylld, jotta yksilotulokset eivit paljastu. Jos hen-
kildm@ird on vihintddn useita kymmenii, voidaan henkildston indeksit ryhmitelld
useampaan luokkaan henkiléryhmien mukaan. Linkki Tyoterveyslaitoksen tyoky-
kyindeksiin: www.thl.fi/toimia/tietokanta/mittariversio/99/

Palautuminen
Palautumisen tavoitteena on elvyttdd elimisto stressitilasta lepotilaan, jolloin stressin
aikana kulutetut voimat palaavat. Energiavarastojen ja hormonitasapainon palautu-
minen edellyttivit riittivin pitkad lepoa 6isin, vapaa-ajalla ja viikonloppuina; eri-
tyisesti uni on tirked. Siksi vapaa-ajalla on hyvi kyetd psykologisesti irrottautumaan
tyostd eli unohtamaan tyon henkisesti, silld se edistdd tehokkaasti palautumista. Pa-
lautumisen arviointiin on olemassa myds kysely. Palautumista ovat tutkineet muun
muassa Ulla Kinnunen ja Saija Mauno*, jotka ovat hyddyntineet kyselyji selvitti-
méin palautumisen kykyi ja lajeja.

Palautumisen ja fyysisen seki psyykkisen kuormittumisen seuraamista varten on
my&s kehitetty syddmen sykevilivaihteluun perustuva analyysimenetelmi, josta l6y-
tyy tietoa: www.firstbeat.fi -sivuilta.

b D/

Tunnuslukujen tulkinta ja
toimenpiteet -case-kuvauksia

Seuraavassa kuvataan Haku-hankkeen kokemuksia tunnuslukujen tulkinnasta ja
kehittdmisestd, jotta lukija voisi saada konkreettisen kuvan tychyvinvoinnin kehit-
tamisprosessista.

5.1 TUNNUSLUKUJEN TULKINTA

Tunnuslukujen hyodyllisyys riippuu siitd, kuinka niitd osataan tulkita ja ryhtyi nii-
den pohjalta tarvittaviin toimenpiteisiin. Toisaalta on my®6s tarkoin pohdittava, mit-
taako tunnusluku sitd, mitd sen on tarkoitus mitata ja onko se luotettava. Valitun
mittarin olisi oltava tirked myos tavoitteiden kannalta, koska yleensd mitattava asia
vahvistuu organisaatiossa. Samanaikaisesti ei pitdisi seurata lilan montaa tunnuslu-
kua, koska silloin niiden ohjaavuuden vaikutus himirtyy. Lisiksi henkilostolld pi-
tiisi olla tiedossa, miten he voivat mitattaviin kohteisiin vaikuttaa omalla toimin-
nallaan, jolloin mittaamisen motivaatio kasvaa.

Piijit-Himeen koulutuskuntayhtyméin havaintoja Jarmo Krogerin kertomana
Haku-hankkeen aikana todettiin, ettd vuodesta 2005 lihtien toteutettu tydoloba-
rometri on tuottanut runsaasti tarpeellista tietoa tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi.
Viimeisen kolmen vuoden aikana sen tulokset eivit kuitenkaan ole merkittivisti
muuttuneet. Kokonaisuudessaan tietoa on saatavilla runsaasti, mutta haasteena on
se kuinka tietoa osataan hyodyntia oikealla tavalla.

Haasteita mittareissa oli Piijat-Himeen koulutuskonsernin projektiryhmin mu-
kaan siind, ettd korjaavia mittareita on kiytdssi useita (tydolobarometri, sairaus-
poissolot, henkilostorakenne jne.), mutta ennakoivia mittareita vihemmin. Tieto-
jarjestelmien tulisi toimia joustavammin niin, ettd nykyistikin tietoa olisi mahdol-
lista hyddyntaid tehokkaasti. Pohdittavana on ollut, voisivatko yhtend mittarina toi-
minnan tuloksellisuuteen olla opiskelijatunnusluvut.
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Piijat-Himeen koulutuskonsernin tullaan jatkossa panostamaan mittarien kehit-
timiseen. Niistd pyritddn kokoamaan monipuolinen yhdistelmi, jollaa henkiléston
tydhyvinvoinnin eri tekijditd voidaan arvioida aiempaa kokonaisvaltaisemmin. Ta-
voitteena on saada eri mittarit rinnakkain, ja katsoa niiden valisid riippuvuuksia.

Suurena haasteena on myds yhteisen méirittelyn puuttuminen tyhyvinvoinnil-
ta. Kehittdimissuunnitelmia on tehty, mutta kattavatko ne kaikki tydhyvinvointiin
vaikuttavat tekijit kokonaisvaltaisesti? Miten itse organisaatioissa ymmirretddn tyo-
hyvinvointiin vaikuttavat tekijat?

Piijait-Himeen koulutuskonsernin projektiryhmin edustaja totesikin, ettd tyd-
olobarometrien yhteydessi huomiota vaativat alueet liittyvit usein pdivittdisen pe-
rustehtivin hoitamiseen ja sen sujuvuuteen. Esiin nostetut kehittimiskohteet ja
keskustelu tyohyvinvoinnista painottuvat kuitenkin liiaksi muihin tekijoihin.

Piijat-Himeen koulutuskonsernissa tullaankin vuosien 2011 ja 2012 aikana ke-
hittdimain henkiléston osaamista toteuttamalla koulutus/keskustelutilaisuuksia tyo-
hyvinvoinnista. Tavoitteena on luoda yhteistd ymmirrystd kokonaisvaltaisesta tyo-
hyvinvoinnista, lisitd tietoa konsernin kiytdnnoistd tydhyvinvoinnin tukemisessa ja
koota henkil6ston nikemyksid tydhyvinvointia tukevien kiytinteiden kehittimi-
seksi. Lisiksi tyoyksikoihin annetaan tietoa yksikkokohtaisista tyohyvinvointisuun-
nitelmista ja niiden laadinnasta osana kehittdmistyotd. 39

5.2 TYOHYVINVOINNIN TIKKATAULU SUUNNITELMAN POHJANA

Kaikille Haku-hankkeessa mukanaolleille tehtiin tydhyvinvoinnin ty6yhteisod kos-
keva tikkataulukysely. Sen tuloksia kiytettiin keskustelun pohjana tehtiessi seuraa-
van vuoden tai halutun ajanjakson tyhyvinvointisuunnitelmaa.

Kaikkien pilottiyksikdiden tyohyvinvointi oli kyselyn perusteella kohtuullisella
tasolla. Yleisimmit kehittdmistd kaipaavat alueet olivat:
* Terveys ja elimintilanne
e Osaaminen
* Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus
* Tydyhteiso

Hankkeessa kiytettiin myds sosiaalisen pdioman mittaria, joka sisiltdd 8 kysymys-
td ja pitdd sisillddn vertikaalisen (esimiestyd) ja horisontaalisen (ryhmin toiminta)
ulottuvuuden. Seuraavassa kuviossa on nihtivissi kaikkien hankkeeseen osallistu-
neiden tydyhteisdjen sosiaalisen padoman taso (vaihteluvili 1-5).

Sosiaalinen pddoma

0 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50

Erittain vahan Erittdin paljon

Kuvio 9. Pilottiyksikdiden sosiaalisen padoman tulokset

Tulokset osoittivat mielenkiintoisia eroavaisuuksia pilottiyksikdiden vililld. Suo-
ranaista vertailua ei kaikkien vililld ole mielekistd tehdd, koska tehtdvi ty6 ja olo-
suhteet ovat hyvin erilaisia. Kiinnostusta kuitenkin heritti kahden sairaalaosaston
vertailu. Niissd tehtiin samankaltaista tytd samankaltaisin resurssein, mutta sosi-
aalinen pdioma ndytti niissd olevan hyvin eri tasolla. Tydhyvinvointisuunnitelmasta
kiydyissd keskusteluissa kivi ilmi, ettd kehittdmistarpeetkin ndilld osastoilla olivat
hyvin erilaiset. Vihidisen padoman osastolla tarpeet liittyivit sairaalasinkyjen kun-
toon, korkean pidoman osastolla taas palaverikiytintojen kehittdmiseen sellaisiksi,
ettd jokainen saisi ddnensi kuuluville seki esimichen tukemiseen.

Sosiaalisen padoman kyselyn tuloksia kiytiin lipi muun muassa HUS-Desikon
tydpajatilaisuudessa. Tydntekijit keksivit sosiaalisen pidoman lisaamiseksi seuraa-
via keinoja:

* tydkaverin kanssa toimeen tuleminen,
* tydasioista pitdd pystyd puhumaan,
* tiedon jakaminen,
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* tydtoverit auttavat toisiaan tilanteen vaatiessa, vaikka tehtidvit mairitelty
tarkkaankin,

* yhteisii tilanteita, joissa ideat esiin,

* jokaisen tyotehtdvin arvostaminen kokonaisuuden nikékulmasta,

* kohtelias, hyvi kiytos,

* toimitaan hyvini esimerkkini,

* vahvistetaan positiivista,

* hyvin palautteen antaminen ja saaminen,

* rakentava ja kannustava palaute ongelmatilanteessa,

* tyStoverin ymmartiminen huonoinakin pidivini ja

e kuunteleminen.

5.3 TYOHYVINVOINTISUUNNITELMAN TEKEMINEN

Pilottiyksikot tekivit tyshyvinvointisuunnitelman, jonka tavoitteena oli tarttua tik-
kataulukyselyssi ja tunnuslukuty6ssi esille nousseisiin kehittdmisen kohteisiin. Tyo-
hyvinvointisuunnitelma

* toimii vilineeni tyohyvinvoinnin edistimiseksi,

* asettaa konkreettisia tavoitteita ja

* sen avulla seurataan ja arvioidaan toteutumista seka

* jaetaan toteuttamisen vastuut.

2. Tavoite
1. Tavoite
Tavoiteajankohta
Tieto, taito, tuki?
3. Tavoite
Esteet
Itselle ajalle / asiakkaalle
Tilanne tédnaén: mika toimii,
missa kehittdmisen varaa. Kuvio 10. Tyéhyvinvointisunnitelman tavoitetahtityéskentely

Tyohyvinvointisuunnitelman tekemisessd kiytettiin ns. tavoitetidhtitydskentelyi.
Alla on joitakin vihjeitd tyoskentelyn vetamiseksi. Vaikka kehittdmisen tarpeet olisi-
vatkin tiedossa, niitd kannattaa pohtia porukalla sitoutumisen aikaansaamiseksi.

Aluksi sovitaan yhteisesti, mitd ajankohtaa pidetidn mielessd tavoitteita suunni-
teltaessa. Sen jilkeen analysoidaan nykyistd tilannetta: miki toimii ja missd voisi
olla kehittimisen varaa. Kaikki tyopaikasta keritty tieto — tydyhteisokyselyt ja hen-
kilostohallinnon tunnusluvut — ovat hyddyksi.

Timin jilkeen kukin pohtii konkreettisemmin omalta kohdaltaan tydympiris-
tod, tyotd, ilmapiirid, johtamista, omaa itsed tai muita tirkedksi kokemiaan asioita.
"Miki lisdisi omaa tydhyvinvointiani?” Ehdotukset kirjoitetaan esimerkiksi liima-
lapuille, yksi toive yhteen paperiin, ja kiinnitetddn seinille. Kukin voi keksid niin
monta ehdotusta kuin syntyy. Syntyneistd ideoista keskustellaan porukalla ja ehdo-
tukset voidaan luokitella aiheittain.

Seuraavaksi valitaan kaikkien mielestd tirkeimmit 3—4 tavoitetta hyvinvoinnin
kohentamiseksi sovittuun méirdaikaan mennessi. Se voidaan tehdi esimerkiksi si-
ten, ettd kukin tyntekijd kiy merkitsemissd tdhdelld itselleen tirkeimmit tavoitteet
seinilli oleville papereille. Kiytt66n voi antaa kullekin kaksi tihted, jotka voi mer-
kitd joko yhdelle tai kahdelle kohteelle. Koko tydyhteison kehittimistavoitteiksi va-
litaan ne kohteet, jotka ovat saaneet eniten tihtii.

Tavoitteiden valinnan jilkeen jatketaan kunkin tavoitteen tyostimistd joko koko
porukalla tai pienryhmissi seuraavien kysymysten pohjalta:

* Mitd hyotyi olisi kunkin tavoitteen toteutumisesta itselle/tyonantajalle/
asiakkaalle? Kukin tavoite kiydain yksitellen lipi. Mitd enemmin hy6tyji on
18ydettdvissd, sitd helpommin eri osapuolet sitoutuvat tavoitteeseen pyrkimiseen.

* Miki estdd tavoitteiden toteutumista? Mitkd ovat karikoita ja huolenaiheita?
Millaisia ovat aikaisemmat kokemukset kehittdmisyrityksista? On ddrimmaiisen
turhauttavaa kiynnistid kehittdmistd, jos aikaisemmat yritykset ovat jiineet kesken.

* Miti tietoa, taitoa ja tukea tarvitaan, jotta tavoitteet toteutuisivat? Osaamisen
puute voi hankaloittaa tavoitteen saavuttamista. My6s ulkopuolista tukea
saatetaan tarvita paimadriin paasemiseksi.

* Milld toimilla tavoitteisiin pddstddn ja kuka voisi tehdd nditd toimia?

Tyshyvinvointisuunnitelma muodostuu kehittimiskohteiden kuvauksesta, kehit-
timisen sisdllostd, toimista, vastuista, aikataulusta ja seurannasta. Usein kehittimi-
sen toimia kannattaa priorisoida, koska kovin montaa kohdetta ei voi kerrallaan
kehittia.
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Kehittamis-
kohde

Toiminnan
tuloksellisuus ja
Jatkuvuus

Asiakaspalautteen
hyddyntaminen

* Pitaisi olla enempi
. tietoa siita, miten

- asiakkaat koke-

. vat ruuan laadun ja
- maun. - tyontekijoiden ja asi-

Eraissi ateriapalvelun pilotissa tavoitteiksi valittiin: asiakaspalautteen hydynti-
minen, toimivat palaverikidytinnot seki tietoisuus taloudesta ja tulevasta. Seuraavas-
sa taulukossa on esimerkki aikaansaannoksesta:

Taulukko 3. Esimerkki tydhyvinvointisuunnitelmasta

Mika voisi olla Vastuut Aikataulu Seuranta

paremmin

Toimenpiteet

. Suunnitellaan kysely-  Ruokapalveluohjaa-  Loppuvuosi 2010. : Tuloksia tarkas-

- lomake ja toteutetaan. * jat tai asiakas. :  tellaan kriittisesti

. Tehdaan tarvittavat ~ © Asiakas voi tehda : 2010 lopussa ja

- muutokset, - omankin kyselyn. - kehitetadn sen pe-
. Palaute kaydaan lapi . rusteella.

- akkaan kanssa.

Toimivat palaveri-
kéytannét

Tiedon kulun
paraneminen

- kaydaan lapi
. ajankojtaisia asioita. . jotka kertovat tyonte-

: - Henkilostosta muo-  ° Ruokapalvelupél- - 4/vuosi - Syksyn viimeisessa
. Enemmén yhteisia  : dostetaan ryhmia. . likkd, ruokapalve-  : Kesalld ei pideté.  : kysytaén mielipiteita
- palavereita, joissa - Muistiot toimitetaan - luohjaaja. - palaverin tarpees-

- Syksylla jatkuu.
keittididen vastaaville, - : ta, ajankohdasta ja
. tiheydesta kirjalli-
< kijoille. : : - sesti.

. . Jatko sen pohjalta.

Suurin osa piloteista valitsi kehittdmiselle 2—3 teemaa. Ne vaihtelivat tydntekijin
terveydestd ja hyvinvoinnista toisten huomioonottamiseen, ammatilliseen osaami-
seen, tiedonkulun kehittimiseen, kiireen vihentimiseen, tydyhteison jaksamiseen
ja avoimeen keskusteluun epdonnistumisista. Yksi pilottiyksikké teki koko kaupun-
gin kehittdmisteemaksi nostetut tydyhteison pelinsdinnot. Nelji pilottiyksikkod
rakensi tydhyvinvointisuunnitelmansa niin, ettd he kivivit lipi samat kuusi teemaa;
tyontekijin terveys ja hyvinvointi, ammatillinen osaaminen, tyon organisointi, tyd-
ympiristo, tydyhteison toimivuus seki virkistys ja vapaa-aika. Kehittimisehdotuksia
tydstettiin kaikkiin ndihin teemoihin. Yksi pilottiyksikko keskittyi padasiassa tydn
sujuvuuden parantamiseen. He olivat rakentaneet 15 kohdan ehdotuksen erilaisten
ty6n sujuvuuden ja tyon kiytintdjen kehittimiseksi.

Kehittimissykli paittyy seurantaan ja vaikuttavuuden arviointiin. Tdtd hyddyn-
tden voidaan jilleen palata alkuun tarkastelemaan valittuja tunnuslukuja ja aloit-
taa prosessi uudelleen. On varmasti hy6dyllistd ja tarpeen piittad etukiteen kuinka
usein prosessi toteutetaan organisaatiossa.
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optimi

lla tyoskentelee noin 15 000 tyotekijii. Esimiehid eri yksikoissi
ngin menoista henkilostomenot nielevit noin 46 prosenttia.
kuntatyo on kiistatta sijoitus, jota kannattaa hoitaa hyvin,

i Laine Tampereen kaupungin henkilostoyksikisti.

nistyi Tampereen kaupungin kannalta erinomaiseen aikaan.
enkil6stoyksikossd oli jo ehditty arvioida tychyvinvoinnin ja
n liittyvien mittareiden kehittimisen tarvetta. Kaupungin péit-
et kaipasivat kisiinsd mahdollisimman osumatarkkoja tunnus-
enkil6ston tydhyvinvointia.

saatiossa tarvitaan tydvilineitd, joiden avulla voidaan seuloa ne
kiinnittad katse tarkemmin.

ampereella valikoituivat Kaupin sairaalan vuodeosastot. Hoi-
svdestod, valtaosin pitkdaikaissairaita. Tyo niilld vuodeosastoilla
vimmasta paasti.

ettd kunnissa on usein haettu talouden tasapainoa vihentimilli
Olettamus on, ettd mitd vihemman henkildstod on palkkalis-
at sddstot saadaan aikaan.

ostd ja henkilostomenoista julkisuudessa kiytivd keskustelu
yksioikoista. Henkil6ston mairi ei kerro kaikkea palveluiden ja
ksista.

kertaistamista. Tdrkedd olisi tarkastelu, joka kertoo paljonko
a jad jdljelle poissaolojen jilkeen, paljonko tydaika maksaa, pal-
enkiloston koulutukseen ja tydterveyshuoltoon. Ja mikd on eri
velun laatu. Kunhan saamme koko kuntakentille kiytt66n yh-
aisen tarkastelun pohjalta, saamme vertailukelpoista tietoa myds
ohyvinvoinnista.

ttava sijoitus

a -rakenteen tarkempi perkaaminen osoittaa Pasi Laineen mu-
ointiin kannattaa sijoittaa.

nalta tirked kysymys on, mikd on se panostus, jolla voitaisiin
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varmistaa, ettd henkil8sto jaksaa tdissi
kemalla minimid, kannattaisi etsid o
visti, kustannukset pysyvit kurissa ja

Viime vuonna Kaupin sairaalan pil
euroa, mutta varsinaisen tyoajan pal
ajan palkkoihin kului 700 000 euroa j

Sairauspoissaoloja kertyi pilottiyksi
edestd. Kun sijainen palkataan Kaupi
saoloista, sairaustapausten todelliset
noin miljoonaan euroon sairauspoissa
lujen myoti.

Henkil6ston ja tychyvinvoinnin
reen henkildstoyksikossd samansuun
mitid tapahtuu ulkoistettaessa palveluj

— Henkil6sto on kunnille kohtuul
mahdollisia lihinni vain esimerkiksi
tehdain tillaisia ratkaisuja, pitiisi ky
kelld kunnilla ei ole kiytossddn vilin
kelpoinen ulkoistetun tyon hintalapp
omasta organisaatiostamme.

Henkilstomatematiikan logiikka
Pasi Laine arvioi, ettd Haku-hanke ei
kaikkiin tyShyvinvoinnin ja muiden

— Mutta meilld on hankkeen ansios
tyShyvinvointia ja saamme kuntien ki
vut, jotka skaalautuvat yhti lailla suu
hyvi jatkaa kehitystyoed.

Laine on ehtinyt tyoskennelld Ta
deksin vuoden ajan. Hin sanoo oppi
tematiikasta ja sen logiikasta. Kuntaty
eivit viistimittd tuo tavoiteltuja sidst

— Jos yksi henkilotydvuosi maksaa
onko mieltd hoylitd henkilostd tydyks
paa sijoittaa pysyviin tyohyvinvointii
voi joissakin tapauksissa tuoda tuntuv.

n mukaan optimi henkildstorakenne voi kasvattaa tyossd piarjiimisen
nan tunnetta.

my0s olettaa, ettd tydssd parjddmisen kokemus nikyy palvelun laadus-
an perustehtivi on tuottaa palveluja, myds palvelun laadusta ja asia-

destd tarvittaisiin nykyistd enemmin tietoa.

Eeva-Liisa Hynynen
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Lopuksi — havaintoja

Henkil8ston arvo on jokaiselle kunnalle tirked, koska suurin osa kuntatalouden
menoista kertyy palkoista. Tyohyvinvoinnin ja tuloksellisuuden kehittiminen on
jatkuva prosessi. Jotta henkildston tyohyvinvointi mielletddn strategisena menestys-
tekijind, on kyettivd osoittamaan sen kytkentd organisaation toiminnan tulokselli-
suuteen. T4hin tarvitaan riittdvin selkeitd toimintaa ohjaavia tunnuslukuja. Niiden
avulla kuntien pidtoksentekijoéiden ja kuntajohdon on luontevampi ottaa tyshyvin-
voinnin johtaminen piivittdiseksi tykseen.

Haku-hankkeessa havaittiin, ettd kuntien kidyttimit tunnusluvut ovat erittdin
kirjavat. Osittain ndin on aina, koska jokaisen kunnan on valittava, mitkd tunnus-
luvut ovat oleellisia kunnan strategisten tavoitteiden seurannassa, mitd tunnusluku-
ja kiytetddn ja vertaillaan niitd eri vuosina. Osa seurattavista asioista on varmaankin
yhteisid useammalle kunnalle. Vertailtavuuden vuoksi mittareiden yhteinen maarit-
tely on tarpeen. Varsin useat osallistujat toivoivat, ettd jossain olisi olemassa tieto-
pankki, joka kokoaisi tietoa kuntien vertailuun.

Haku-hankkeeseen osallistuneissa pilottiyksikoissd arvioitiin ja analysoitiin ko-
konaisvaltaisesti sekd henkilstod ja sen hyvinvointia ettd taloutta, mm. henkil8sto-
voimavaroja ja niihin kiytettyd rahallista panosta, ajankiyttod, elikoitymistd, tyon
tuloksellisuutta ja tyShyvinvointia. Hankkeen aikana esimiehet ovat oppineet tar-
kastelemaan tydyhteisdjen tydsuoritteita ja henkilostd- ja kustannustietoutta entistd
perusteellisemmin sekd kokoamaan henkilostén nikemyksid tyShyvinvointia tuke-
vien kiytintdjen kehittimiseksi.

Kaikille Haku-hankkeessa mukana olleille tehtiin tyshyvinvoinnin tikkatauluky-
sely. Sen tuloksia kiytettiin keskustelun pohjana tehtiessi tydhyvinvointisuunnitel-
mia henkil6ston kanssa. Kaikkien pilottien tydhyvinvointi oli kohtuullisella tasolla.

Yleisimmit kehittdmisen tarpeessa olleet alueet olivat:

* Terveys ja elimintilanne eli tyonantajan huolehtiminen henkildstonsi
psyykkisesti ja fyysisestd hyvinvoinnista, tydterveyshuollon laadusta, kiireen
vihentimisestd ja elimintilanteiden huomioonottamisesta.

¢ (saaminen, miki kuvasi osaamisen kehittimisen mahdollisuuksia, osaamisesta
palkitsemista ja kehityskeskustelujen toimivuutta.

* Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus, miki kuvasi koko tydpaikan toiminnan
tuloksellisuutta, tydskentelyi yli organisaatiorajojen seki asiakaspalautteen
hyddyntimistd toiminnan kehittdmisessa.

* Tyoyhteis6, miki kuvasi yhteisty6n toimivuutta, palaverikiytint6jd ja toisten
pitdmistd ajan tasalla.

Tunnuslukutyd keskittyi henkiloston kokonaiskuvan hahmottamiseen ja siihen
liittyvien kisitteiden yhdenmukaistamiseen. Mikd on tydaika, miten sitd lasketaan,
miten eri henkilostéryhmien erilaisiin tyaikoihin suhtaudutaan jne.? Kysymyksii
riitti, eikd kaikkiin kysymyksiin 16ytynyt vastausta kuten opettajien tybajan médrit-
telyyn. Hankkeen tuloksena pilotit loivat yhteniiset ja vertailukelpoiset tunnuslu-
vut, jotka sopivat yhti lailla suurten seki pienten kuntien kiyttoon ja ovat kaikkien
kiinnostuneiden kiytettdvissd. Tdstd on hyvi jatkaa kehitystyotd. Hankkeen tuotok-
sia ja kokemuksia voidaan hy6dyntid tulevassa kunta-alan henkiléstoraportti-suosi-
tuksen uudistamistydssi. Kehittimistyd edisti myos yhteistyotd jirjestelmitoimitta-
jien kanssa.

Tirkedtd on kiinnittdd huomiota voimavaralihtoéiseen ja proaktiiviseen tychy-
vinvointiajatteluun sen sijaan, ettd vain reagoitaisiin takautuvasti sairauspoissaolo—
jen, tydkyvyttomyyselikditymisen ja tydtapaturmien kustannuksiin. Siksi tuttujen
jo ongelmista kertovien mairillisten tunnuslukujen rinnalle pitiisi saada laadullisia
tunnuslukuja, joilla voidaan arvioida aineettoman padoman tilaa: organisaation toi-
mivuutta, osaamista, yhteisollisyyttd, tyontekijoiden tydyhteisotaitoisuutta ja johta-
mista. Téllaisia tietoldhteitd voivat olla laaja-alaiset tydhyvinvointikyselyt ja sosiaali-
sen padoman mittari, joita kokeiltiin myds hankkeen pilottiyksikoissi. Kuten todet-
tiin, niistd saadun tiedon perusteella piloteissa tartuttiin tirkeimpiin kehittimisen
kohteisiin tekemilld tyohyvinvointisuunnitelmat yhdessd henkiloston kanssa.

Tirkedtd olisi myos seurata suunnitelmaan kirjattujen toimenpiteiden toteutu-
mista eli tillainen arviointikin voisi palvella mittarina. Mikili toimenpiteité ei seu-
rata, kannattaa miettid, miksi tyohyvinvointikyselyjd tehdddn ja miki innostaa nii-
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hin vastaamiseen. Henkil6ston osallistamisella voitaisiin vaikuttaa myonteisesti tyo-
hyvinvointityotd koskeviin mielikuviin ja saada aikaan tuloksia. Siksi toimenpitei-
den vaikuttavuutta pitdisi arvioida ja tulokset pitdisi nostaa esille vuoden mittaan
erilaisilla foorumeilla.

Toimintaa kuvaavat, korjaavat ja mairilliset tunnusluvut pitiisi saada poimittua
suoraan henkilostdtietojirjestelmistd. Télld hetkelld jirjestelmit antavat tarvittavia
tietoja, kunhan siitd sovitaan jirjestelmitoimittajien kanssa. Tehtivi helpottuisi, jos
henkildstotietojirjestelmiin sisillytettiisiin jatkossa tydhyvinvointiosio, jossa olisi
yksinkertaisia kysymyspohjia kuntien henkildston hyvinvointia koskevaa omaa tie-
donkeruuta varten. Niin saataisiin koottua my6s laadullista tietoa tyohyvinvoinnin
tilasta.

Hankkeessa sivuttiin mys henkilston aineetonta arvoa kuvaavia tunnuslukuja,
inhimillistd padomaa ja sen arvioimista. Ty6 on vield alkumetreilld. Keskeisid seu-
rattavia laadusta kertovia tunnuslukuja voisivat olla laaja-alaisen tydhyvinvoinnin
nikokulmasta:

* tydhyvinvoinnin kyselyistd heikoimmat arvot saanut alue/alueita,

* sosiaalinen pddoma: vertikaalinen eli johtamisen laatu ja horisontaalinen eli
yhteison toimivuus,

* ty6n imu,

* ryhmin psykologinen pidoma ja

* tyohyvinvointisuunnitelmaan otettujen toimenpiteiden toteutuminen.

Lisiksi yksilon psykologisen pidoman mittari on kehitteilld. Télle alueelle toivot-
taisiin jatkotutkimusta tai kehittdimishanketta, koska jokainen tydntekiji tulkitsee
tyopaikkansa tilaa omien asenteidensa kautta. Psykologisella pddomalla on todettu
olevan yhteys tyotyytyviisyyteen, sitoutumiseen ja suorituskykyyn. Aiemman tutki-
mustiedon mukaan siti on my6s mahdollista kasvattaa.

Tiéssd oppaassa ei ole my6skiddn kiinnitetty riittdvdd huomiota asiakaspalautteen
hyodyntimiseen tydhyvinvointia koskevien tunnuslukujen rinnalla. Tuoreen viitds-
tutkimuksen mukaan hyvi ilmapiiri parantaa yrityksen kokonaiskannattavuutta,
koska hyvi ilmapiiri ja asiakastyytyviisyys ovat yhteydessi toisiinsa.” Asiakkaiden
ja henkiloston kokemuksia ja nikemyksii tulisi mitata siten, ettd tuloksia voitaisiin
rinnastaa toisiinsa. Integroimalla raportit toisiinsa pystyttidisiin seuraamaan ty6il-
mapiirin vaikutusta asiakassuhteisiin ja edelleen kunnan tuloksellisuuteen.

Eris kiinalainen bambulajike tekee maan alla versojaan viisi vuotta ja vasta kuu-
dentena se tyontdd versot maanpinnalle rytinilld, jopa metrin paivissi. Tyohyvin-

voinnin kehittdmisessd juuria on kasvatettu jo riittdvin pitkddn. Nyt on aika saada
nikyviin hyvinvoinnin hyddyt. Se onnistuu parhaiten siten, ettd tyohyvinvointitoi-
mintaa johdetaan kunnan strategisen johtamisen osana ja henkilostd otetaan mu-
kaan kehittimiin omaa ty6tdin ja tySyhteisoddn.
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Simo Oksanen
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Tyohyvinvoinnista kehkeytyi
kuntatalouden kova ydin

Kuntapddttijit ja -johtajat eivit endd nykydin ryhdy riplidmadin kinnykdéitidn, jos
seminaareissa pube kiintyy henkiloston tyohyvinvointiin, viittdd Jyviskylin kaupun-
gin tyorurvallisuuspiillikko Simo Oksanen.

Oli aika, jolloin tydsuojelu ja tydhyvinvointi miellettiin kunnissa pelkistain huo-
lehtimiseksi tyon ulkoisista olosuhteista. Tami tehtdvd kuului kunnan tyésuojelu-
paillikolle. Sama toimeksianto heilld on edelleenkin. Mutta tindin ergonomia, tyo-
turvallisuus ja sisiilman laatu ovat selviditd tyoyhteisdissd. Niiden tdytyy toteutua.

Simo Oksanen sanoo, ettd fokus on kdidntynyt yhd voimallisemmin tydyhteisojen
sisdisiin tekijéihin: johtamiseen ja esimiestyon haasteisiin, tydprosesseihin, tyonte-
kijin ymmirrykseen omasta roolistaan, sekd tydyhteisdjen dynamiikkaan. Sisdiset
tekijit haastavat koko organisaation, aivan erikseen vield ylimman johdon ja esimie-
het.

— Virkistyspdivit tai sairausloma eivit ratkaise tydyhteisdjen ongelmia, vaan on-
gelmat jaksavat odottaa sairaslomalta palaavaa ja ovat tydyhteison ovella vastassa,
ellei niihin ole puututtu. Sairauspoissaolot ja heikko esimiesty6 tulevat kunnille to-
della kalliiksi, Simo Oksanen tietdi.

Oksasen mukaan suuntaus on ilmeinen: tyShyvinvoinnista on tulossa kuntata-
louden kovaa ydinta.

— Henkiloston tydhyvinvointi nousee keskioon ja talous nihdddn puitteina kun-
tatyolle. Kuntatyd on yhtd kuin kuntien palvelut. Kunta-alan suurin tuottavuuspo-
tentiaali on siind, ettd esimiestyd on hyvai, tydelimi laadukasta ja tyontekijat jak-
savat.

Mitd enemmin siis painotetaan kuntien tuottavuuden nostamista, Oksasen mu-
kaan siti varmemmin katse kdintyy kuntatalouden suurimpaan menoeréin eli hen-
kiléstdmenoihin.

— Sairauspoissaolot, tydbuupumus ja varhaiselikkeet maksavat kunnille maltaita.
Kuntajohtajat tietivit tiniddn, ettd tydhyvinvointiin kannattaa oikeasti panostaa.
Tistd kertonee myos se, ettd Haku-hankkeen kautta on ryhdytty hakemaan mitatta-
vaa tietoa kuntatyostd ja henkil6ston tydhyvinvoinnista.

Tyohyvinvointi kunta-alan ykkésasia
Jyviskyldssi Haku-hankkeeseen lihdettiin Kevan kehittdmispaillikko Taina Tuo-
men rohkaisemana.

— Kaupungin péittijit olivat ehtineet peritd mitattavaa tietoa eri tydyksikdiden
tyohyvinvoinnista ja olimme jo kdynnistimissd kaupungin sisdistd hanketta, kun
Taina Tuomi otti meihin yhteyttd. Ajoitus oli oikea. Pidtds lihted hankkeeseen mu-
kaan syntyi nopeasti.

Tunnuslukujen ja mittareiden kehittiminen ei Oksasen mukaan ole ollut ongel-
matonta, mutta kuntien kiytt66n saadaan kuitenkin yhdenmukaisia tunnuslukuja
ja samalla vertailtavuutta, kun mittaustapa on viimein kaikilla sama.

— Sairauspoissaolojen lisiksi aletaan jatkossa mitata myos esimiestydtd. Onko esi-
merkiksi silld vaikutusta tydyhteisén hyvinvointiin, paljonko esimiehelld on johdet-
tavanaan alaisia. Entd mistd kertoo henkiloston suuri vaihtuvuus? Sijaisten mia-
ra? Lisityon osuus kokonaistyoajasta? Varhaiselikemaksujen suuruus ja siirtyminen
tyokyvyttomyys- tai osa-aikaelikkeelle?

Oksanen toivoo, ettdi Haku-hankkeen tietous péityy kuntalakia uudistavan ko-
mitean kisiin uudistettaessa henkilostdsdannokset.

— Henkil6stotilinpadtoksistd ja raportoinnista voitaisiin sidtdd asetuksella. Nyt-
hin toimimme suositusten pohjalta. Olisihan se kunnille viesti siit4, ettd ndihin asi-
oihin on kiinnitettivd huomiota. Jokainen kunta olisi yhdenmukaisten mittareiden
kautta vertailussa mukana. Se edistiisi tydhyvinvointihankkeita entisestddnkin.

Jyviskylissi Haku-hankkeen koekaneina ovat toimineet kaupungin terveyskes-
kussairaala ja Kilpisen koulu, mutta samanaikaisesti hanke on jalkautettu kaupun-
gin kaikkien tydyksikoiden sisille. Simo Oksanen kertoo kiertdneensi hankkeen ai-
kana yli 70 henkildstotilaisuutta tai johtoryhmia.

— Kai tdmad laajalti syttynyt mielenkiinto tyohyvinvointia kohtaan kertoo viime
kidessd siitd, ettd euro on paras konsultti. Kunnissa on opittu nikemiin, mitd tyd-
pahoinvointi maksaa, miten kalliiksi nilkuttava tydyhteiso tulee. Kun kyseessi on
vieldpd palveluorganisaatio, jonka tulee tarjota kuntalaisilleen laadukasta palvelua,
huonoon ja tulehtuneeseen tydilmapiiriin ei ole varaa.

Simo Oksanen sanoo olevansa tydhyvinvoinnin kehittdjind unelmatyssidn.

— Parasta on, ettd kannatus tille asialle alkaa olla laajaa. Jos haluamme ihmis-
ten jaksavan tyossddn yhd kauemmin, se ei tapahdu lainsdddinnolld ja pakolla vaan
hyvilld johtamisella ja kannustavalla ty6ilmapiirilld. Tydhyvinvoinnin edistimisestd
on tulossa kunta-alan ykkésasia.

Eeva-Liisa Hynynen
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