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Henkilostotuottavuuden
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Tyoelaman laadun
mittaaminen

. Henkilostotuottavuuden tutkimusohjelma

e HRM-kypsyysmalli
« HR-kaytannot

e HRD prosessi

e HR-tekoaly

QWL indeksi (uusi teoria)
Tyohyvinvointimittaukset
Systeemialykkyys
Henkilostoriskit




F . | i, . Vipuvoimaa
’ WAA Kainuun sote ‘ %bgﬁ;ﬁgg;;’f'ﬁ?mm TlJOtETVElJSlU.ItOS EU:lta

i

2014—2020

eeeeeeeeeeeeeeeee Euroopan unioni
Euroopan sosiaalirahasto

TYOELAMAN LAADUN KEHITTAMINEN
KAINUUN SOTESSA

Tiedosta tyohyvinvointia ja tuottavuutta -hankkeessa (ESR) tavoitteena
kehittaa Kainuun soten tyohyvinvointia ja tuottavuutta

Paatoteuttajana Kainuun sote, osatoteuttajina Kajaanin
ammattikorkeakoulu, Tyoterveyslaitos ja Lapin yliopisto

Toimenpiteina mm. tyoelaman laadun (QWL) mittaus,
henkilostotuottavuuden analyysi, Tuottava esimies - valmennus, AIMO-
tekoalypilotti, tyoelaman laadun verkkovalmennus esimiehille

https://www.facebook.com/tiedostatyohyvinvointia/

https://tiedostatyohyvinvointia.wordpress.com/

https://dreambroker.com/channel/2ntu8ow1/ahz7aw2n
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Tiedolla-johtamisen perusta

Tyohyvinvointi on tuotantotekija
= tyOelaman laatu (QWL)

Henkilostotuottavuuden teorian
soveltaminen kaytantoon
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Tyohyvinvoinnin yhteys suorituskykyyn

Keskiarvolaskennan aiheuttama virhe on merkittava ja

haitalliseen suuntaan

Keskiarvo vs. QWL-indeksi
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Kyselyn keskiarvo asteikolla 0...100

Luotettava business analytiikka
on mahdotonta, jos tarkeassa
muuttujassa on nain suuri virhe.

Tyohyvinvointi on yksi
tarkeimmista tuotantotekijoista.
Sen mittaaminen on laitettava
kuntoon.



Huomautuksia esittäjälle
Esityksen muistiinpanot
Perinteisissä henkilöstökyselyissä käytetään tilastokeskiarvoa. Siinä oletetaan, että yhteys suorituskykyyn on lineaarinen. Jos henkilöstökyselyjen keskiarvo on 75, niin se tarkoittaa, että suorituskyky on 75%.. Mitä jos sanon, että tämä tulos on väärin ja vaaralliseen suuntaan. Ihmisen ominaisuuksia ei pitäisi tarkastella tilastomatematiikalla, vaan motivaatioteorian mukaan. QWL indeksi määritetään motivaatioteorian mukaan. Keskarvoa 75 vastaava QWL indeksi on 61.8%. 

Kun kaikki itsearvostustekijät kasvavat samaa tahtia, niin QWL-indeksi piirtää seuraavan kuvaajan. Kun saavutetaan arvo 75 on QWL indeksi 61.8%. Se vastaa todellista suorituskykyä. Keskiarvolukema on tuolloin 75 ja sitä vastaava suorituskyky 75%, mikä on väärin. Väärä lukema indikoi hyvää tilannetta ja vähäistä kehittämispotentiaalia. QWL indeksi kertoo aivan muuta, sillä 61.8% suorituskyky on ainoastaan kohtalainen ja kehittämispotentiaali on suuri. 

Henkilöstökyselyn keskiarvotietoon luottaminen on vaarallista johdon päätöksenteon kannalta. Virhearviointi voi johtaa merkittävään tuottavuuden heikentymiseen tai parantamispotentiaalin hukkaamiseen. 
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Tyohyvinvoinnin yhteys suorituskykyyn

Case: sote-organisaatio, 1876 vastausta Likert-asteikolla 1...5

Mitatun kyselyn QWL-indeksin suhde vastausten keskiarvoon

100 % Ri= 0335& ]
o?

0%

20% 30 % 40 % 50 % 60 % 0% 80 % 90 %




<Bd% Lapin vLIOPISTO
S48 3 UNIVERSITY OF LAPLAND

Mista tyoelaman laatu (QWL) rakentuu?
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* Emotionaalinen
turvallisuus

Kesti, M., Leinonen, J. and Syvajarvi, A. (2016). A Multidisciplinary Critical Approach to Measure and Analyze Hu
Capital Productivity. In Russ, M. (ed.). Quantitative Multidisciplinary Approaches in Human Capital and A

(pp 1-317). Hershey, PA: IGI Global. (1-22)
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Tyoelaman laatu on yhteydessa
asiakastyytyvaisyyteen

Tyoelaman Asiakas-

/ Toteutuu
//’/,—‘#

Toteutuu

T
TS MUST-BE

laatu tyytyvaisyys
4 PL 4 Ylittaa

odotukset

Positiivisia Positiivisia

tunteita YI || tunteita Tayttaa
odotukset

| | P
N

FE = Fyysinen ja Emotionaalinen turvallisuus
Yl = Yhteenkuuluvuus ja Identiteetti
PL = Paamaarat ja Luovuus
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Tybelaman laadun jakauma Suomessa

QWL-indeksin keskiarvo on noin 60%

KA n. 60%

Jakauma tyontekijoissa
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Tyoelaman laatu Suomessa keskimaarin

/ — Paamadritja
luovuus

Suurin kehittamista

w Y hteenkuuluvuus
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Tyoelaman laatu, sote-alalla (8329 vastausta)
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Tydelaman laatu Valtiohallinnossa

- Valtiokonktori

VMBaro_henkilstotutkimus 2016 .. StabaToeasiry
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Valtion QWL-indeksi

: Koko valtion QWL-indeksi

Tyoelaman laadun indeksi 2016 (VMBaro)
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Tyoelaman laatu opetusalalla

Analysoinnissa 5 oppilaitosta keski- ja korkea-asteelta, 6131 vastausta
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Tyc'jeléi man Iaatu, sisa Iogistiikka (11 yritysts, 748 tyontekijas)
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Tydelaman laatu, kuntaorganisaatio
Tampereen kaupunki, n. 13 000 tyontekijaa
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Tampereen kaupungin QWL
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2020 2021 tavoite/ennuste
Tampereen kaupungin sairauspoissaolot
4,34 % 4,35 %

. 4,27 %
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Kehittamisen taloudelliset vaikutukset
Esimerkkiorganisaatio

Tiedot tilikaudelta: 2021
/ Liikevaihto(€): 12 365 620
— Paamasritja Henkildstékulut si\..fukuIL_Jineen. (€) 3 487 167
Muuttuvat kulut, aineet ja tarvikkeet (€): 3165 146
luovuus Muuttuvat kulut, ostopalvelut (€): 2 685 167
/ Kiinteét kulut ilman henkildstékuluja (€): 2 359 592
EBITDA 668 548
)‘ - Henkilostomaara (tilikauden alussa, kpl) 68

//-/ — Yhteenkuuluvuus
ja identiteetti
"_‘—_—///‘r—
e m QWL-indeksi  65%
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ARVIO KEHITTAMISEN NIMELLISHYODYISTA per HTV
Sairauspoissaolojen vahentymisen tuoma hyoty 8753€” 122¢€
Vaihtuvuuden vahentymisen tuoma hyéty g 14113 €" 197 €

Tydelaman laadun (QWL) parantumisen tuoma hyo{” 91100€" 1274 €
Yhteensa’ 113 966 € 1 594 €
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TOIMENPIDEVINKKEJA

Mita on

Olemassaolo

Fyysinen Perusta

203G EEL T Terveys, hyvinvointi
turvallisuus Lasnéolo

Turvallisuus

Miten esimiehend aikaansaan
Puutu, turvaa

Hoida, lahesty

Palauta

Huomioi

Kohtaa

Toimenpide-ehdotuksia

Tydntekijéiden tarpeiden kuunteleminen ja tuen antaminen
Tehtavakuvien ja palkkauksen sopiminen

Varhaisen valittdmisen malli

Tyopaikkaselvitys ja riskien arviointi

Tyoéterveyshuollon asiantuntemuksen hy6dyntaminen

Luottamus

Avoimuus, Me-henki
Yhteenkuuluvuus Osaaminen (ryhma, mina)
Identiteetti Ammattimina
Arvostus

Kuuluminen

Anna palautetta
Yhdista

Vaali, edista
Informoi
Valmenna
Arvosta

Kehityskeskustelu tyéntekijan kanssa
Tyéhyvinvointi- ja kehittamiskartoitus
Koulutussuunnitelman tekeminen ja viestinta
Ryhmaiakoulutus/tyépajat

Tyéroolien ja prosessien kehittédminen

Kukoistus

b e Tavoitteellisuus
Paamaarat o
Yllattaminen
Luovuus o _
Ideointi, parantaminen

Edistiminen, tavoittelu

Tyon KIVIJALKA: Jokaisen tyontekijan oma perustehtav

Vapauta, luota
Innosta
Mahdollista
Kannusta
llahduta, yllata

Yhteiséllinen palkitseminen ja tunnustus
Ryhmakohtainen kehityspalaveri

Esimiespajatoiminta
Kehittdmistoimenpiteet asiakaspalautteen mukaan
Tyéelamainnovaatiot (tydtavat, prosessit, tydvalineet ym.)



MENESTYKSEN MAHDOLLISTAMINEN




***

Vipuvoimaa

EU:lta

2014—2020

F ek

Euroopan unioni

Euroopan sosiaalirahasto

Esihenkilotoiminnan merkitys

Lahijohtaminen vaikuttaa merkittavasti tyoelaman laatuun.

Koetun esimiestoiminnan yhteys tyoelaman laatuun (QWL)
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Melko tyytyvaisia

Tyytyvaisia esihenkilotoimintaan,
muftta tydelaman laatu on huono.
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Kiteyta ja sovi lahijohtamisen periaatteet

Annan palautetta Olen helposti ov
a ja kuuntelen l&ahestyttava ja A
aidosti tavoitettavissa
& Osaan ja Valmennan,
uskallan tuen, ﬁ
T | tehda pastoksia innostan

Olen selkea % Olen
| I I tavoitteissa oikeudenmukainen @

ja odotuksissa jareilu
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Esimiehena toimin yhteisesti sovittujen
johtamisen periaatteiden mukaisesti

Olen Mahdollistan o
-/\/- johdonmukainen ja tuen r*%
ja ennustettava yhteistyéta
Viestin Ennakoin ja
@ avoimesti ja varmistan &
oikea-aikaisesti tyéturvallisuuden

1. Kay lapi johdon
kanssa, jotta on
samanlainen
ymmarrys
esihenkilodiden
roolista.

2. Kay lapi tiimin
kanssa ja keskustele,
miten nama nakyvat
kdaytannon
tekemisessa.



i |

2014—2020  Eyroopan unioni

TYOROOLIEN SELKEYS SUJUVOITTAA
YHTEISTYOTA

Esimerkki roolien avaamisesta tiimin jasenten kesken

» Kukin esittelee oman roolinsa:
» Paatehtavani /roolini organisaatiossa ja omassa tiimissa
* Muut erityistehtavani organisaatiossa ja omassa tiimissa
» Asiakkaitani ovat (sisaiset/ulkoiset)
» Tarkeat yhteistyokumppanini ovat
* Yhteistyon sujumisen kannalta tarkeita ovat
» Kehitystarpeeni ja ajatukseni toiminnan parantamiseksi

» Jokainen miettii kysymyksiin vastaukset etukateen ja valmistelee
10 min puheenvuoron

» Tiedot voi koota esim. Exceliin, josta nakee yhdella silmayksella tiimin
roolitukset

-

LAPIN YLIOPISTO

Lahde: Kesti, M. 2005. Hiljaiset signaalit. Avain organisaation kehittamiseen. Edita. ‘ % HHIEERSTY SFRRbere
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Omassa tyossa toteutettavia asioita

1.

w

Ul

Lahijohtamisen vuosikello -
suunnitelma

. Tarkastelemalla omaa

esihenkilokayttaytymista

. Parantamalla vuorovaikutusosaamista
. Priorisoimalla tyontekijoiden

kuuntelemista omassa
esihenkilotyossa

. Selkeyttamalla tyorooleja
. Kaymalla QWL-tulokset lapi ja

toteuttamalla pienia parannuksia
yhdessa tyontekijoiden kanssa

. Ideoimalla yhdessa tiimin kanssa

pienia parannuksia tyohon

Ratkaisuehdotuksia
johtamisjarjestelman kehittamiseen

a) Ehdottamalla omalle johdolle, etta
sovitaan yhdessa hyvan
esihenkilotyon ominaisuudet
(esimiesroolin kuvaus)

b) Keskustelemalla oman
esihenkilon/johdon kanssa
lahijohtamisen toteuttamiseen
liittyvista haasteista (kiire,
osaaminen, ryhmakoko jne.)

c) Pyytamalla QWL-kyselyn
toteuttamista omassa tiimissa
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ESIMERKKIANALYYSI NVERSITT 07 LAp D
ESIHENKILOTASO

TYOELAMAN LAADUN ANALY SOINTI HENKILOSTOKY SELYN AVULLA Tulosalue Ryhman N
Copyright ©2018 - 2021 Marko Kesti, Copyright info T vastuualue 50
Opetusvideo QWL indeksistd: hitps:ihwww youtube comiwatch?v=zJelLuJTNg4E Tydyksikki
Paivamaara: 12 .4 2022 Toteutuminen motivaatiotekijdider
Tyéeldman laadun indeksi mukaan luokiletuina
Fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus b FE YI. © PL
1 | Johtaminen on meilld oikeudenmukaista 27 54% 54 %
2 Koen, ettd esimieheni luottaa minuun 36 T2% 2%
3 | Tyidyhteisissamme ei sallita muita loukkaavaa kayttaytymista 31 B2% 62 %
4 | Osaamiseni riittdd tydtehtdvien hoitamiseen turvallisesti 43 B86% 86 %
5 Tydpaikan ongelmiin puututaan nopeasti ja tehokkaasti 24 48% A8 %
Yhteenkuuluvuus ja identiteetti
1 Koen, ettd tydpanostani arvostetaan 34 BY% 67 %
2 Esimieheni tukee minua tekemdadn tyoni turvallisesti 30 59% 59 %
2 Meilld on hyva yhteishenki 30 B1% 61 %
4 Minulla on tarpeeksi mahdollisuuksia vaikuttaa tyohoni 32 B4% 64 %
5 Tydprosessimme ovat toimivia ja turvallisia 31 B2% 62 %
Paamaarit ja luovuus
1 Tawvoitteemme ovat innostavia 31 B2% 62 %
2 Esimieheni kannustaa minua 28 57% 57 %
32 Tydpaikan ilmapiiri on innostava 27 54% 54 %
4 Minua kannustetaan osaamisen kehittdimiseen 34 67 % 67 %
5 Hyodynnamme innovatiivisuutta tyon kehittamisessa 30 B0% 60 %
Motivaatiotekijat 64,3% 62,6% 860,0%
QWL-indeksi 47,0 %
b |
Lyhyen aikajinteen tavoite = 50,9 %
Motivaatiotekijoiden tavoitteet 67.7 % = 66.2% 63,9 %
QWL-indeksi Motivaatiotekijat
52,0 %
50,9 %
51,0%
PL 60,0 %
50,0 %
49,0%
Y1 62,6 %
48,05 7]
47,0 %
47,08
- i FE 64,3 %
45 0% | | | | | | |

QWL-indeksi Lyhyen aikajanteen tavoite 57,0% 53,0% S90% E0,0% 610% E2,0% 630% E40%
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Henkilostoriskit Aiempi Viimeisin Huomio

Sairauspoissaoloriski 9 11
Tytkyvyttomyysriski  n—— 3 Tytuupumusriski 4 il
Vaihtuvuusriski [ Vaihtuvuusriski 1 0
TyDuupumusriski I T Tykyvyttomyysriski 4 3

_ _ o HR-riskien €-ennuste 81818 TIATTE
Sairauspoissacloriski  ——————————— ] ] Vastausmaara 32 21

a z 4 B 2 10 1z Vastausprosentti 58 % 62 %

Toimenpidesuosituksia yhieiseen kehittamiseen ja esimiestydhon
Yksilopainotteiset toimenpiteet tydkyvyn kehittamiseen

Tehtavakuvien ja palkkauksen sopiminen, Tydntekijdiden tarpeiden kuunteleminen ja tuen antaminen,
Tydyhteisén epdkohtien puheeksiotto rakentavasti

Ryhman me-hengen ja ammatiitaidon kehittamiseksi tarkista seuraavat johtamiskaytannot:

Kehityskeskustelu tydntekijdn kanssa, Koulutussuunnitelman tekeminen ja viestinta, Yhksildkoulutus, Tyén opastus, Ryhmakoulutus, Sisdinen viestinta
ajankohtaisista asioista, Virkistyspaivat seka Yhteishengen kohottaminen (pikapalaver tms_).

Innovatiivisuuden ja tydn imun luominen kaipaa parannusta, esimerkiksi seuraavilla kaytannailla:

Warmista seuraavien johtamiskaytantdjen toimivuus:Yhteisdllinen palkitseminen ja tunnustus, Tydyhteisdryhman tavoitteiden sopiminen,
Tydelamainnovaatiot (tydtavat, prosessit, tyévalineet ym ), Esimiespajatoiminta, Tydyhteisénghmalle kohdistettu HRED tuki, Ryhmakohtainen
kehityspalaver, Tydhywvinvointi- ja kehittamiskartoitus, Yksilén palkitseminen ja tunnustus Tydroolien ja prosessien kehittaminen, seka
KehittAmistoimenpiteet asiakaspalautteen mukaan.
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Toimenpidevinkkeja organisaation kehittdmiseen (systeemialykkyys)

Kehitd naita heikkouksia

Paranna johdon ja esimiesten valista vuorovaikutusta (span of control). Sovi yhieiset
tavoitteet ja kuuntele esimiesten ndkemyksid. Varmista palaverikaytanndt niin, ettd ryhmalla
on mahdollisuus jakaa nakemyksia ja osaamista. Saako johto oikea-aikaista ja luotettavaa
fietoa prosessien toiminnasta ja mahdollisista ongelmista? Tarkista informaation Kulku
prosesseista johdolle. Tarkista, eftd esimiestoiminnassa on systemaattisen kaytannot - 43,7 % 1
tydntekijdiden urakehityksen ja osaamisen kehittamiseen (mm. kehityskeskustelut). Onko .

osaamispohja rittavan laaja, jotta parhaat osaajat eivat kuormittuisi likaa? Varmista, etfd
prosessien toteutumisessa iimenevat ongelmat eivat kuormita likaa esimiehia. Anna
esimiehille tukea prosessiongelmien ratkaisemiseen ja jarjesta vuorovaikutusjohtamiset
tukiprosessit esimiestoiminnan toteuttamiseen (mm. HR-kaytanndt).

Hyddynnd naitad vahvuuksia

Esimiestoiminnalla on hyvat edellytykset toimintakulttuurin kehittamiseen. Prosessien
kehittamisessa kannattaa enemman hyddyntda henkildston osaamista.  Tiimin tukea
kannattaa hyddyntad prosessien kehittamisessa eli lisata vuorovaikutieista prosessien
kehittamisestd. Osaamisessa on potentiaalia tuoteinnovaatioille ja tydeldamainnovaatioille.
Henkildstdn osaamista liketoiminnan kehittamiseksi kannattaa hyddyntad.

43,8 %

HUOM. Kyvykkyyksien prosenttiluvut ovat QWL alaindekseja
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MUUTOSKYVYKKYYDEN TYYPIT

Heikon muutoskyvyk-
kyyden tyypit

Formaalinen
esihenkilo
”Esihenkilo on johdon

puolella, eika valita
meidan tyohyvinvoinnista”

Alhainen QWL

”Meidan tyoyhteisossa on
kaikki sekaisin ja esiintyy
myos hairiokayttaytymista”

Palveleva
esihenkilo

”Esihenkilo on meidan
puolella, vaikka johto
tekee huonoja paatoksia”

Ei-ryhmaytynyt
tiimi

”Teemme tyota
omatoimisesti, johto ei
valita meidan ongelmista
eika yhteistyo toimi”

Hyvan muutoskyvyk-

kyyden tyypit

Kaikki kyvykkyydet
kunnossa

”Meilla tyo on sujuvaa,
johto ja esihenkilo ovat
ammattitaitoisia”

ltseohjautuva

ryhma

”Meilla tyo on sujuvaa
yhdessa tekemista, emme
tarvitse esihenkiloa”




Esimies + Tekoaly = Menestys

Esimiehen puutteita Esimiehen vahvuuksia
-ei osaa ennustaa tulevaa -omaa emotionaalista
-tekee usein vaaria tulkintoja tilannekohtaista alykkyytta

(cognitive biases)

Tekoalyn vahvuudet Tekoalyn heikkous
-ennustaa tyoelaman laadun -ei ymmarra emotionaalisia
muutoksen tilannekohtaisia nyansseja

-analysoi vuorovaikutus-
kaytannot joita tulisi kehittaa
ja aktivoida

Esimies ja tekoaly taydentavat toisiaan



Tekoaly sparraa esihenkiloa

Lisatietoa https://www.leadermind.fi/

« AIMO

Perustietoja tiimista
Tilannekartoitus
Aimo-ratkaisija

Vuosikello
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Johtamisosaamisen seuranta
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ESIMERKKIANALYYSI,

LAHTOTIEDOT

Tiedot tilikaudelta: 2020
Liiketoimintakapasiteetti (LTK) (€): 103 772 278
Henkilistékulut sivukuluineen (€): 71 381 489
Muuttuvat kulut, aineet ja tarvikkeet (€) 8 587 848
Muuttuvat kulut, ostopalvelut (€): 14 422 613
Kiinteat kulut ilman henkildstékuluja (€): 9 380 328
Toimintatuotot 47 185 975
Toimintakate -56 576 303
Rahoitusosuus 59 888 060
Vuosikate ennen poistoja ja arvonalennuksia 3311 757
Henkiléstémaara (tilikauden alussa, FTE): 1226
Teoreettinen saanndllinen vuositydaika (h) 1710
uorokautinen sdannéllinen tydaika (h) 7.36
Ansaitut lomat kuukaudessa yli vuoden tyésuhteille (pv) 1,24
Ansaitut keskim. lomat kk alle vuoden tygsuhteille (pv) 1.00
Sairauspoissaolojen KELA korvauksen alkamisaika (pv) 60,00
Lahteneiden tydntekijdiden maara (kpl) 119
Uusien tydntekijdiden maara (kpl): 124
Henkiléstén sairauspoissaolopdivat yhteensa (pv): 16 307
Poissaolot eriteltynd
+ | yhyet poissaolot tyénantajan luvalla (pv): 0
+ Lyhyiden sairauspoissaclojen maara (max 4 pv) (pv) 5525
+ Pitkien sairauspoissaolojaksojen maara (kpl): 367
+ Pitkien sairauspoissaolojen maara (yli 4 pv) (pv): 10 708
+ Tapaturmapoissaolot (pv): 74
Perhe- ja opintovapaat (pv): 11172
Lomautukset ja tydtaistelut (pv) 0
Ylitydt (pv) 2 689
| Lomat 17128
Arviolta
Henkiléston koulutus 0,66 %
Oma toiminnan kehittémispanos 0,28 %
HR-kaytannot 0,80 %
L aatukustannusten arvioitu osuus muuttuvista ostop. (%): 3,00 %
Uuden tyantekijan hankinta-aika (kk) 20
Uuden tyontekijan taysi tydn opastus arviolta (kk): 3,0
Tyoeldman laatu (%) 61,2 %

563,732
G268
13903
3,042
45,45 2
-54.52 %
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391
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0,34 >
5,00
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Lilketoimintakapasiteetti per FTE (HCRF)

f 84 473
Kapasiteetin bruttokate per FTE
f 65 742
Tehdyn tyon tuottavuus (HCVA)
f 58 106
Liiketoimintakapasiteetin HCROI
r
1,13
Henkildstékulut per FTE (HCCF)
f 58 106
HR kapasiteettikulu €/h (HRCCR)
f 68,26
HRBR €/h (HR liketoimintakerroin)
f 99,23
Oman tyan liketoimintakerroin
f 85,44

"QWL tavoite: 64,4 %



HENKILOSTOTUOTTAVUUS

ESIMERKKI-

ORGANISAATIOSSA

Lomat Poissaolot

TyOn opastus
Perhevapaat ym.
Koulutus ja HRD

Henkil6sto-
kapasiteetti

Rakenteellinen
ajankaytto

Muu tydaika

Tehollinen
TyoOaika?

1226 FTE
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Perhevapaat ym.
Koulutus ja HRD

Rakenteellinen
ajankaytto
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Tehollinen
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1226 FTE
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Tehollinen
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1226 FTE

Palvelukapasiteetti

Talous

Muut-
tuvat
kulut

Henki-

|6sto-
kulut

Muut ’
kikut

Toiminta-

tuotot

Toiminta
kulut

Verotulot
valtion

osuudet,
rah. tuot.
ja -kulut

Vuosikate

LAPIN YLIOPISTO
UNIVERSITY OF LAPLAND




LAPIN YLIOPISTO
UNIVERSITY OF LAPLAND

HENKILOSTOTUOTTAVUUS
ESIMERKKI-
ORGANISAATIOSSA

Henkilést6- Talous
kapasiteetti ﬁ:‘:"-—'—_—'—' R +0,5 Me
Aineeton Lomat Poissaolot 4 ’
henkilosto- Tyén opastus | Rakenteellinen g fiotet 47,2 Me
Perhevapaat ym. i Vinve ]
paaoma Koulutus ja HRD 3jankaytto % '
----------------- 1 9%’, ) \  Toiminta
Muu tybaika o e v kulut -103,8 M€
r’,l [7)] AN ‘\
64% 52% a =t
A i L Sl S Henki- +0,9 M€
° L
Tybelimén 50% E il
laatu Tehollinen g " osuudet, 59,9 ME
(QWL) tyoaika © ,  rah. tuot.
o Muut ja -kulut
kikut ’ Vuosikate 3,3 ME
+ 0,5 ME
1226 FTE £ 0.9 ME

= 4,7 M€ (+1142 €/HTV)

Huom. Toiminnan tuloksellisuuteen vaikuttavat kaikki tekijat
henkilostovoimavarojen tuotantofunktiossa.
Yleensa erottavat tekijat ovat QWL ja K-kerroin.




Muun tyoajan lajit ja miten niihin tarttua

Rakenteellinen

Muu tyoaika
Tehollinen (PAFF)

Ennakoivat toimet, muutosten
toteuttaminen, tarkastaminen,
selvittaminen

Sahlays: hakeminen,
odottaminen,
korjaaminen, sotkujen
selvittaminen

Hairiokaytos

Tyontekijoiden hiljainen tieto, Systemaattisuus, prosessit kuntoon,
osallistaminen, kehittamisen projektointi,
tyoelamainnovaatiot tyoelamainnovaatiot

Sosiaalinen lukutaito,
kysy-kuuntele-
keskustele, eliminoi

Keinoja puuttumiseen ja kehittamiseen

Kesti, Marko (2014). Henkilostovoimavarat tuottaviksi. Finva, Helsinki.
PAFF: Preventive actions Appraisal, Internal Failure, External Failure), (BS 6143-2, 1990).
Heiskanen, Ari (2011). Nollatoleranssi. Taltuta tuloksen tuhoojat. Talentum, Helsinki.



Henkilostovoimavarojen tuotantofunktio

aineeton

/// henkil6sto-

paaoma

HR:n tarkein kaava
LV = K * HR * TVA * (1 — RA) * QWL

LV = liikevaihto (kokonaistuotannon maara), €

HR = henkilostovahvuus, FTE

TVA = teoreettinen saannollinen vuositydaika, h (noin 1900 h/v)
K = liiketoimintakerroin, €/h

QWL = tyoelaman laatu, % (Quality of Working Life)

RA = rakenteellinen tybajan kaytto, %

Liikevaihdosta lasketaan normaalin kustannuslaskennan
avulla kayttokate (EBITDA) gj

EBITDA = LV — Muuttuvat _ Henkilosto- _  Muut Kiinteat
kulut kulut kulut
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Johtamisen strategiset menestystekijat

4 h

Talous
(mind-set)

Signaalit

(kuuntele,
ymmarra,
toimi)

\ Vuorovaikutusosaami nelj‘

Suunnitelma

(johtamisen
vuosikello)




* ¥ %

EU:lta

2014—2020

Euroopan unioni

Euroopan sosiaalirahasto

Tulos-
tavoite
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Talousjohtamisen mind-set

Maksimoin
tulosta joka
kuukausi
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Talousjohtamisen mind-set
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Talousjohtamisen mind-set

Tulos- |
tavoite Maksimoin
tulosta joka "€
Kehitan tyon kuukausi
sujuvuutt
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= Kehitan tyon
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Tyo6elaman laadun kehitys tuotantotekijana

Kehitan tyon
sujuvuutta
jatkuvasti

Maksimoin
tulosta joka
kuukausi




Johtamisen psykologiaa

Kestavan kehityksen luominen

47



Organisaation hiljainen tieto
Psykologisen paaoman rakentuminen

Toimjnta

: : Tekeminen ja
Learning by dom.g, tekemalla oppiminen,
short-term working memory lyhytkestoinen tydmuisti

Action doing barrier Toimintaan ryhtymisen kynnys

Kasitteellistaminen,
tietoinen ajattelu

Conceptializing,
explicit knowledge

Awareness barrier \ Tietoisuuden kynnys

Tacit knowledge %0\ Hiljainen tieto

Ref. Syvajarvi A., Kesti M. (2011). Positive Human Tacit Signals and Competence System Intelligence,
Emotional Intelligence, ISBN 978-953-307-731-4.



Huomautuksia esittäjälle
Esityksen muistiinpanot
Ihmisen ajattelua ja oppimista voidaan kuvata kolmion avulla, jossa on kolme osaa ja niiden väliset raja-alueet. Hiljaisen tiedon varasto on kolmion alaosassa, kuvaten suurta tiedostamatonta tietotaidon ja kokemusten määrää. Keskellä on tietoisen ajattelun alue, jossa prosessoidaan tietoa käytettäväksi käytännössä tai vain prosessoimalla tietoa ajattelemalla ja jäsentämällä asioita, joita tulee mieleen. Ylimpänä kolmiossa on tekemisen alue, jossa on ne asiat, joita parhaillaan on käytännössä tekemässä. Näitä on hyvin rajallinen määrä, sillä emme voi yhtä aikaa tehdä kovin montaa asiaa. On tutkittu, että lyhytkestoisessa muistissa voi kerralla olla keskimäärin 4-7 asiaa. Kolmion kärjessä on se tehtävä, johon huomio on kohdistettu juuri nyt. Kunkin ajattelun alueen välissä on suodatinkerros, joka muodostaa kynnyksen alueelta toisella pääsemiseen. Hiljaisen tiedon ja tietoisen ajattelun välillä on tietoisuuden kynnys, jonka läpi suodattuvat hiljaisesta tiedosta ne asiat, joita tietoisesti aletaan käsittelemään. Kun tietoinen ajattelu päätyy johonkin toimenpiteeseen on ylitettävä toimintaan ryhtymisen kynnys, jotta aktivoidutaan konkreettiseen tekemiseen. Tekemällä voidaan synnyttää uutta oppimista, jota käsitellään tietoisesti ja josta syntyy uutta hiljaista tietoa kokemusten myötä. Nämä kokemukset ja tuntemukset aktivoivat tietoista ajattelua. Osa hiljaisesta tiedosta on organisaation kannalta ei toivottua ja osa on erittäin arvokasta. 
Tietoisuuden kynnys muodostuu pitkälti organisaation arvolatauksen mukaan. 
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Hiljaisen tiedon hyodyntamisen esteet
Organisaatiokulttuuri saattaa estaa hiljaisen tiedon hyddyntamisen
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Huomautuksia esittäjälle
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Tietoisuuden kynnys muodostuu pitkälti organisaation arvolatauksen mukaan. 



Kestavan kehityksen menestystie

Organisaatiokulttuurin muutos vapauttaa hiljaisen tiedon ja
kartuttaa psykologista paaomaa jatkuvaan parantamiseen

Byrokratia, hierarkia,
kiire

Uhat, pelot, hapea, / fi
stressi o
/.:.,:F' .bg CI1:| s

Tahmauttavaa byrokratiaa vahennetaan,
Esihenkilotoimintaa ja toimintakulttuuria
kehitetaan



Huomautuksia esittäjälle
Esityksen muistiinpanot
Hiljainen tieto voi ohjata toimintaa täysin tiedostamatta, aivan kuten toiminta tulisi suoraan selkäytimestä. Tätä esiintyy kun saavutetaan ns. flow-tila, jolloin toiminta automatisoituu täysin. Luovassa työssä flow-tilassa tekeminen tuntuu pulppuavan suorana virtana tietoisuuden läpi. 
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