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1. Lahtdtilanne kohdeorganisaatiossa ja syyt hankkeen kdynnistamiseen

Muhoksen kunnan strateginen tahtotila on kehittaa tyohyvinvointia, johtamista ja
tyoskentelytapoja mm. digitalisaatiota hyddyntaen niin, ettd kunnan vetovoimaisuus ja pitovoima
tyonantajana vahvistuvat. Maantieteellisesti kunnalla on hyvat mahdollisuudet kasvaa ja kehittya
Oulun naapurikuntana.

Muhoksen kunta on suurten muutosten keskella (sote-uudistus, COVID-19, eldkdityminen), jotka
vaativat uusia lahestymistapoja ja vuorovaikutustaitoja. Nopeasti etenevat muutokset korostavat
hiljaisten signaalien tunnistamista ja ymmarryksen luomista eli oikeaa tilannekuvaa.

Muhoksen kunnassa oli 801 tyéntekijadan vuoden 2019 lopussa. Kunnan palveluksessa olevien keski-
ikd on korkea. Vuosien 2021-2031 aikana Muhoksen kunnan henkil6stosta elakoityy arviolta yli 200
tyontekijaa, mika on n. 25 prosenttia tamanhetkisesta henkilostomaarasta. Elakoitymisten johdosta
henkiloston vaihtuvuus lisddntyy tulevina vuosina vaikuttaen lahitulevaisuudessa Muhoksen
kunnan henkilostotarpeeseen ja -rakenteeseen ja johtamiseen.

2. Hankkeen kuvaus, tavoitteet ja merkitys

Hankkeen tavoitteena oli saada vaikuttavuutta johtamisen ja esimiestyon laadun kehittamiseen:

- vahvistaa koko henkil6ston innostusta ja sitoutumista seka itsensa ettd oman toiminnan
kehittamiseen,

- kehittaa kehityskeskustelukaytantoja seka juurruttaa nykyaikainen toteutusmalli koko
organisaatioon,

- parantaa valmiuksia johtaa kdynnissa olevaa tyon ja toimintaymparistén muutosta,

- valmistautua Muhoksen kunnan henkildston kasvavan eldkoitymisen tuomiin haasteisiin,

- vahvistaa kestavalla ja vuorovaikutteisella tavalla tydelaman laatua ja esimiesten ja johdon
valmiuksia johtaa tiedolla henkiloston tydhyvinvointia ja jaksamista

- vahvistaa kuntatydnantajan vetovoimaa ja pitovoimaa

- vahvistaa esimiesten kykya ja valmiutta etatydjohtamiseen

Kunnan johtoryhma asetti |dht6tilakartoituksena toteutetun tydelaman laadun QWL-mittauksen
perusteella tavoitteeksi vakiinnuttaa tydeldaman laadun QWL-indeksi hankkeen aikana yli 70 %
tasolle, kun ldhtotilanteessa se oli 67,8 %. Suomalaisessa tyéeldaman laadun QWL-indeksi on
keskimaarin 60 %.

3. Hankkeessa sovellettu tutkimus ja ulkopuolinen asiantuntija

Hankkeessa sovellettiin Lapin yliopistossa tutkimusjohtaja Markon Kestin johdolla tehtya
henkildstotuottavuuden tutkimusta.

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

Marko Kesti, DI, HTT, Dosentti (henkildstotuottavuus), tutkimusjohtaja Lapin yliopisto
Simulaatiopelia kehittdavan PlayGain Oy:n toimitusjohtaja ja Mcompetence Oy:n kehitysjohtaja. Han
on analyyttinen tutkija ja tietokirjailija, mutta my6s kdytannonldheinen kouluttaja, sparraaja ja
luennoitsija, joka auttaa asiakkaita ymmartamaan henkiloston ja johtamisen merkitystda. Markon
johdolla on tehty lapimurrot tyéeldaman laadun ja suorituskyvyn valisen yhteyden todentamisessa
seka tydeldman laadun mittaamisessa.

Tauno Hepola: Mcompetence Oy:n toimitusjohtaja, yritysvalmentaja, joka toimi tdssa hankkeessa
toteuttajan vastuuhenkilona. Hanella on monipuolinen yli 30 vuoden kokemus kansainvalisesta
liike-elamasta johtajana ja asiantuntijana. Han auttaa johtoa, esimiehia ja tyoyhteiséryhmia
rakentamaan kestavaa kilpailuetua osaavan ja motivoituneen henkildston avulla asiakaskokemusta,
innovaatiokulttuuria, tyoelaman laatua ja tuottavuutta kehittden. Tauno on toiminut
henkilostétuottavuuden kehittamisen kumppanina mm. Jdmséan ja Rovaniemen kaupungeissa ja
Lapin ja Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiireissa.

Hankkeen toteutuminen ja eteneminen

Hanke toteutettiin ajalla 10/2020 - 9/2022 ja se kohdistui kunnan koko organisaatioon riittavan
vaikuttavuuden aikaansaamiseksi. Hanke ja sen tavoitteet valmisteltiin yhdessa johdon, esimiesten
ja henkiloston edustajien kanssa.

Hankkeen vaiheistus:

- Kehittamishankkeen kaynnistystyopaja, jossa johtoryhma ja nimetyt avainhenkilét (mm.
paaluottamusmiehet) perehtyivat henkilostétuottavuuden johtamiseen ja kehittamiseen seka
suunnittelevat ja kdynnistivat kehityshankkeen

- SimulaatiotyOpaja, jossa esihenkil6t 1) perehtyivat tydelaméan laadun QWL-mittauksen tulosten
arviointiin, oman yksikkdnsa tuloksiin ja laativat tulosten ja opitun perusteella oman yksikkdnsa
kehittdmissuunnitelman, 2) tutustuivat hyviin Idhijohtamisen vuorovaikutuskaytantoihin ja
esimiestoiminnan osaamisen vaikutuksiin tydyhteison kehittamisessa ja 3) harjoittelivat
tekodlyavusteisen simulaation avulla hyvien ldhijohtamisen kdytantdjen soveltamista erilaisissa
tyoyhteison tilanteissa

- Harjoittelu, jossa esihenkil6t toteuttivat omaehtoisesti yhdessa henkiloéston kanssa oman
tyoyksikon kehittamista ja jatkoivat simulaatioharjoittelua tavoitteenaan saada aikaan nakyvia
tuloksia henkiloston kokemassa tydelaman laadussa ja suorittaa vaaditut simulaatioharjoitukset
hyvaksytysti

- Simulaatiotydpaja noin puolen vuoden kuluttua ensimmaisesta simulaatiotyopajasta, jossa
arvioitiin sekd QWL-mittauksen etta simulaatioharjoittelun tuloksia. Arvioinnin hyvaksytysti
|lapadisseet esihenkilot saivat todistuksen simulaatiovalmennuksen suorittamisesta. Esihenkilot
laativat my6s oman johtamisen vuosikellon
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- Jatkuvan parantamisen vaihe, jonka tavoitteena oli tukea oppimista ja juurruttaa uusi
vuorovaikutteinen toimintatapa osaksi esihenkildiden toteuttamaa paivittaisjohtamista.
Esihenkil6ita tuettiin ja sparrattiin, jotta syntyi kestava kehitys- ja johtamiskulttuurin muutos,
joka jaa voimaan ja edelleen kehittymaan hankkeen paattyessa. Johtoa, esihenkildita ja
tyoyhteiséryhmia tuettiin hankkeen aikana interventioilla ja tyopajoilla, jotka kohdistettiin
kanssa tarpeen mukaan. Esihenkildille jarjestettiin kolme esimiesklinikkaa, joissa asiantuntija
ohjasi ja tuki esihenkildiden kehittymista

- Loppuseminaarissa jaettiin kokemuksia ja parhaita kaytantoja seka sovittiin kuinka yksikot
jatkavat kehittamistd omatoimisesti.

Lapileikkaavat teemat olivat kohtaaminen, empatia, tydelaman laatu, vuorovaikutteisuus,
osallistaminen, muutosjohtaminen ja tiedolla johtaminen.

. Hankkeen tulokset, hyodyt ja vaikutukset

Tulokset osoittavat, etta tiedolla johtaen, uusinta tieteellista tutkimustietoa hyddyntaen on
mahdollista saavuttaa merkittavaa kehitystda myos haastavassa toimintaymparistdssa. Erityista
haastetta tuottivat Covid-19 ja sote-uudistuksen aiheuttaman epavarmuus.

Kunnan johtoryhma asetti |dht6tilakartoituksena toteutetun tydelaman laadun QWL-mittauksen
perusteella tavoitteeksi vakiinnuttaa tyoelaman laadun QWL-indeksi hankkeen aikana yli 70 %
tasolle, kun Idhtotilanteessa se oli 67,8 %.

Tavoite saavutettiin ja tydeldaman laadun QWL-indeksi on pystytty pitdamaan yli 70 % tasolla viiden
perdttdisen mittauksen ajan ja QWL-indeksi oli hankkeen paattyessa 72,4 %. Parhaiten tydeldaman
laadun QWL-indeksi oli kehittynyt suurimmat muutoksen haasteet kohdanneella Sosiaali- ja
terveyspalvelut -toimialalla + 9,0 % -yksikkod, mika vahvistaa erinomaisesti organisaation
valmiuksia siirtya uudelle hyvinvointialueelle.

Organisaatiosysteemin kyvykkyyksista parhaiten on kehittynyt esihenkilétoiminnan laatu 65,4 % =>
73,5 % ja korkeimmalla tasolla organisaatiosysteemin kyvykkyyksista hankkeen paattyessa oli
yhdessa tekemistd arvostava toimintakulttuuri 84,1 %,

. Hankkeen arviointi ja mahdolliset jatkotoimenpiteet

Hankkeessa osoitettiin, ettd kunnan henkilosto voi yhteistoiminnassa menestyksekkaasti ja
kestavalla tavalla kohdata ja johtaa kunnassaan yha voimistuvaa tydelaman murrosta seka suurten
ikdluokkien elakoitymistd. Uuden vuorovaikutteisen ja osallistavan tiedolla johtamisen kulttuurin
vahvistuessa syntyy malliesimerkki, kuinka kunta uudistuu ja johtaa tyéelaman ja
toimintaympariston murrosta uusien tydnteon muotojen voimistuessa (mm. etatyo).

Uutuusarvoa on syntynyt tehostamalla henkilostotuottavuuden kehittamista ennakoimalla

henkilostoriskien kehittymista henkiloston hiljaista tietoa hyddyntden ja poistamalla tunnistettuja
riskitekijoitd. Uutuusarvoa tuottavaa oppimista on syntynyt myds, kun esihenkildiden kehittymista
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nopeutetaan ja tuetaan ajasta ja paikasta riippumatonta simulaatio-oppimista hyédyntaen ja
samanaikaisesti kehittdmista ohjataan ja kehittamisen vaikuttavuutta mitataan 3-4 kertaa vuodessa
toteutettavan tyoelaman laadun QWL-mittauksen avulla.

Osoitimme, ettd kuntaorganisaation tyoelaman laadun ja suorituskyvyn kehittamisen
vaikuttavuutta voidaan merkittavasti lisata tukemalla esihenkiliden vuorovaikutteisen ihmisten
johtamisen kyvykkyyden kehittymista uusinta tieteellista tutkimusta soveltaen seka ajasta ja
paikasta riippumatonta tekodlyavusteita simulaatio-oppimista hyédyntaen. Tyoeldméan laadun
QWL-mittauksen toistaminen 3-4 kertaa vuodessa mahdollistaa, tiedolla johtaen, vahvuuksien
hyodyntamisen ja kehittamisen kohdistamisen.

Kunta on valtuustoseminaarissa asettanut seuraavaksi tavoitteekseen nostaa tyéelaman laadun
QWL-indeksi 75 %:iin kuluvan valtuustokauden loppuun mennessa. Tydeldman laadun QWL-indeksi
on nostettu johtoryhman yhdeksi avainmittariksi ja sitd mitataan kaksi kertaa vuodessa.

Muhoksen kunnalla on halu jakaa kokemuksia ja kdytant6ja muille kunnille.

. Viestinta ja yleinen hyddynnettavyys suomalaisessa tytelamassa

Tiedottamisessa onnistuttiin padasiassa hyvin. Tiedottaminen oli sdanndllista eri kanavissa (some-
kanavat, www-sivut, intranet ym.). Lisdksi jarjestettiin sdannollisia QWL-mittausten tulosten
analysointeja ja kehittamistoimenpiteita koskevia seminaareja esihenkildille. Toiminta jatkuu
hankkeen jalkeen johdon foorumeissa. Hanketta esiteltiin kansallisesti seminaarissa.
Koronarajoitukset vaikuttivat hieman myos tiedottamiseen, koska lasnadoloa vaativat tilaisuudet
jouduttiin korvaamaan etatilaisuuksina.

Hankkeessa osoitettiin, ettd kunnan henkil6std voi yhteistoiminnassa menestyksekkaasti ja
kestavalla tavalla kohdata ja johtaa kunnassaan yha voimistuvaa tydelaman murrosta seka suurten
ikdluokkien eldkoitymista. Uuden vuorovaikutteisen ja osallistavan tiedolla johtamisen kulttuurin
vahvistuessa syntyy malliesimerkki, kuinka kunta uudistuu ja johtaa tyoelaman ja
toimintaympariston murrosta uusien tyénteon muotojen voimistuessa (mm. etatyod).

Uutuusarvoa on syntynyt tehostamalla henkilostotuottavuuden kehittamista ennakoimalla
henkilostoriskien kehittymista henkiloston hiljaista tietoa hyédyntden ja poistamalla tunnistettuja
riskitekijoita. Uutuusarvoa tuottavaa oppimista on syntynyt myos, kun esihenkildiden kehittymista
nopeutetaan ja tuetaan simulaatio-oppimisen avulla ja samanaikaisesti kehittdmista ohjataan ja sen
vaikuttavuutta mitataan tydeldaman laadun QWL-mittauksen avulla. Muhoksen kunnalla on halu
jakaa kokemuksia ja kaytant6éja muille kunnille.

. Organisaation ja ulkopuolisen asiantuntijan yhteystiedot

Jussi Ramet, kunnanjohtaja Muhoksen kunta jussi.ramet@muhos.fi
Tauno Hepola, toimitusjohtaja Mcompetence Oy tauno.hepola@mcompetence.com
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