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TIINA WICKMAN-VIITALA

OKR-mallista tukea tyohyvinvointiin
ja tuottavuuteen

OKR on tavoitejohtamisen malli, jonka avulla strategian toteuttamisesta pyritddn tekemddn innostavaa
toimintaa. OKR tulee sanoista Objectives and Key Results eli suomeksi tavoitteet ja avaintulokset.
OKR-mallia ovat menestyksekkddsti kdyttdneet useat suuryritykset, kuten Google, joka on todennut,
ettd se pddsi kymmenkertaisiin tavoitteisiin verrattuna siihen, mihin se olisi pddsyyt ilman OKR-mallia.
Sora 2020). OKR-mallin alkuldhteiltd I6ytyy MBO eli Management by Objectives, jota jo 1950-luvulla
kehitteli Peter Drucker. OKR-mallin avulla strategian tavoitteista johdetut avaintulokset auttavat
tyontekijoita keskittymddn oleelliseen.

Johdatusta OKR-mallin kdyttoon pilotoitiin Smart Work -hankkeessa isdnnointialan yrityk-
sessd, ja se otettiin sielld mielenkiinnolla vastaan. Tarkeda mallin kayttoonotossa on, etti

se ymmadrretddn kaikilla organisaatiotasoilla oikein. Taman artikkelin lihteend olleen kirjan
kirjoittajat, Himal&inen ja Sora, varoittavatkin, ettd ORK-mallia ei saa ymmartda ns. mitta-
ristona. Lisdksi organisaatiossa saattaa ensin vallita ajatus ”Mitd uutta tdssd olisi — ainahan
meilld on niita tavoitteita ollut.” Kolmas vaaranpaikka on heidan mukaansa kayttia OKR-mal-
lia projektinhallintaan. Myoskadan kirjoittajat eivdt takaa, ettd OKR-mallilla selatettdisiin kaikki
organisaation ongelmat!

OKR-mallin hyédyt

Hamaldinen ja Sora (2020) listaavat seitsemin kilpailuetua, jotka parantavat organisaation
toimintaa. Ensiksikin OKR-malli luo organisaatioon selkeytta ja fokusta (1). Se samansuuntais-
taa organisaation toimintaa (2) ja kannustaa jatkuvaan oppimiseen (3). Tama toteutuu, koska
kaikki organisaation tasot nikevit toistensa tavoitteet ja voivat yndenmukaistaa omat tavoit-
teensa tukemaan kokonaiskuvaa. Jos tavoitteiden saavuttaminen ei etene tai hidastuu, tiimi
kutsutaan koolle keskustelemaan, mika hidastaa, mitd osaamista tai resursseja puuttuu, mita
mahdollisesti on arvioitu vaarin. Tarkeda on avoin keskustelu tiimien sisilld ja niiden valilla.

OKR-malli lisdd lapinakyvyytta ja vastuunkantoa (4) ja auttaa saavuttamaan tulokset nopeam-
min (5). Tavoitteiden etenemista seurataan julkisesti, mutta tarkoitus ei ole etsid syyllisid, miksi
ei ole tehty, vaan kysya, mika estdd menemdasta kohti tavoitetta. Koska asioihin reagoidaan
nopeasti, jopa viikko- tai kuukausitasolla, tavoitteet saavutetaan nopeammin. Resurssit keski-
tetdin aina siihen, mita juuri sind aikana halutaan saada tehdyksi.
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Lopuksi OKR-malli antaa johdolle ajantasaisen tilannekuvan (6) ja vahvistaa henkilston
motivaatiota (7). Tavoitteita paivitetdan joka viikko, ja johto tietdd, missa menndin. Toisaalta
tyontekijoilld on tydrauha keskittyd tekemdan sitd, mista on sovittu, ja he tietavat, ettd juuri
sitd tyopanosta myods seurataan. Johdon aito kiinnostus tavoitteiden etenemisestd motivoi ja
sitouttaa tyontekijad. Ihmisillehdn on tarked tyon merkityksellisyys eli sen ymmartaminen,
miksi tyotd tehdadin. Strategia konkretisoituu avaintuloksissa, ja tyontekija ymmartai kokonai-
suuden ja sen, miten oma tyo vaikuttaa muihin ja auttaa muiden tyota.

OKR-tavoitteet ja avaintulokset konkreettisiksi

Yrityksen visio ja missio maarittavit organisaation pdimaarat, jotka ovat OKR-mallin perusta.
Ideana on yksikertaisesti asettaa tavoitteet ja seurata niiden toteutumista. Tavoitteita on usein
paljon, ja tarkead onkin rajata niiden maara ja priorisoida, mika on tarkeintd saavuttaa ensin.
Tavoitteet eivdt kuvaa, miten asia tehddin vaan, miltd haluttu lopputulos tai lopputilanne
ndyttda. Tavoitteiden tulisi olla selkeitd, ymmarrettdvid ja innostavia, jotta ihmiset sitoutuvat
ponnistelemaan niiden saavuttamiseksi ja heittaytyvat tyén imuun. Himaldinen ja Sora
ehdottavat testaamaan ensin tavoitteiden ymmartimista henkilostolla. Jos henkilosto pystyy
luontevasti kertomaan ne omin sanoin, tavoitteiden sanoittamisessa on todennikdisesti
onnistuttu.

Tavoitteiden elinkaari on todennikoisimmin ainakin yhden kvartaalin, todennidkoisesti useam-
man pituinen, ja niitd voi Himaldisen ja Soran mukaan olla korkeintaan viisi. Ne asetetaan paa-
asiassa tiimitasolle, mutta niista ei palkita taloudellisesti eikd epdonnistumisesta rangaista.

Jokaiselle viidelle tavoitteelle asetetaan avaintulos, joka auttaa organisaatiota mittaamaan
tavoitteen edistymistd. Avaintulos on konkreettinen ja numeerinen, eli sen tulee olla mitat-
tavissa ja saavutettavissa. Avainmittarit auttavat organisaatiota pysymdaan keskittyneeni
tavoitteiden saavuttamiseen ja seuraamaan niiden edistymistd. Avaintulos on yhden kvartaalin
mittainen ja lyhyempikin, mutta kirjan kirjoittajat ovat todenneet, ettd kuukausi on yleensd
liian lyhyt aika saada tuloksia aikaan. Avaintuloksia voi olla korkeintaan viisi yhtd tavoitetta
kohden. Avaintuloskin voi toki olla innostava, mutta vield tirkeimpda on sen ymmarrettavyys.
Kaikkien tyontekijoiden tulee ymmartda avaintulos samalla tavalla, silld se ohjaa organisaation
jokapdivdistd toimintaa .

Avaintulosten laatimisessa voi kdyttad apuna SMART-kriteerist6d. Himaldinen ja Sora ovat
kadntineet sen OKR-mallille sopivaksi:

S = Spesifi, eli kohdistuu tarkkaan alueeseen tai kohteeseen

M = Mitattava, eli numeerisesti maaritelty

A = Asetettu seurattavaksi eli vastuutettu jollekin tiimille tai henkilolle
R = Realistisen optimistinen, riittdvidn ’kurottava’

T = Toteutusjaksolla mahdollista saattaa loppuun
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SEURAAVASSA ESIMERKKEJA
TAVOITTEISTA JA AVAINTULOKSISTA:

(Haméldinen & Sora 2020)

Tavoitteet:

1. Yhtiomme kasvaa kvartaalin aikana, mutta on kannattavampi kuin ennen.

Avaintulos: Hanki viisi uutta asiakasta toisen kvartaalin loppuun mennessa.

2. Valloitamme Amerikan markkinat.
Vaatii monta pienempaa projektia — avaintulokset:
e US-verkkosivuston julkaiseminen.
- Avaintulokset: 20 % sisillot keratty ja toimitettu kaantijille
- 50 % kieliversio luotu ja valmiina sisdllontuotantoon
> 70 % sisilto, metatiedot, kuvat paikoillaan
- 90 % sivusto oikoluettu ja testattu
- 100 % sivusto julkaistu
* Tuotekatalogin pdivittaminen US-markkinoita varten.
e Uuden toimiston avaaminen Amerikkaan.
3. Olemme loistava tyopaikka.
Avaintulos: Tyontekijoiden tyytyvaisyyskyselyn tulos vahintdin 8.4.
> Olemme kisitelleet 20 tyontekijoiden kehitysideaa.
- 20 % henkildstosta liittynyt liikuntaohjelmaan.

- 100 % henkiloston tyovilineistd/laitteista sallii
etatyomahdollisuuden.

4. Luomme kokonaan uuden tuotteen pk-yrityksille.

Avaintulos: Paranna latausaikaa yhdelld sekunnilla
heindkuun loppuun mennessa.

5. Asiakkaamme rakastavat meita.
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OKR-malli edellyttad siannollistd seurantaa ja arviointia, jotta organisaatio voi seurata ta-
voitteiden edistymistd ja tehda tarvittavia muutoksia. Tarvitaan jokin tapa, jolla avaintulosten
etenemistd voidaan pystyd seuraamaan yhdella silmaykselld. Tatad varten voi kayttda ns.
liikennevalomallia, johon maaritellddan punaisen, keltaisen ja vihrean raja-arvot. Avaintulokset
kannattaa mitata viikon vilein sdannéllisesti. Yritys voi valita muitakin sopivia tapoja seuran-
taan, mutta pddasia on sidnnollisyys, avoimuus ja johdonmukaisuus lukujen paivittimisessa.

Arjessa tarvitaan vield yksityiskohtaisempi tehtavaluettelo, jolla toteutetaan OKR-mallin
valittuja avaintuloksia. Avaintulos voisi olla esimerkiksi hankkia 100 seuraajaa uudelle blogille.
Tastd on johdettu tehtavilistalle seuraavanlainen tehtdva: Kirjoita yksi blogiartikkeli. Tima
voidaan pilkkoa pienempiin tehtaviin:

Mieti aihe ja hyviksyti se.
Kirjoita ensimmadinen luonnos.
Kerai palautetta kolmelta.

Tee korjausehdotukset.

Toimita blogiartikkeli julkaisijalle.
Toimita henkil6esittely ja kuva.
Jaa valmis teksti somekanavissa.

Riskit OKR-mallin jalkauttamisessa

Organisaation tulee jarjestdd koko henkilostolle OKR-mallin koulutus. Vaikka kyse on yksin-
kertaisesta mallista, pitdd varmistua, ettd kaikki ymmartavat OKR-sanaston samalla tavalla.
Tarvitaan johdon sitoutumista ja avointa viestintda niin siita, miten OKR-mallin kayttoonotto
etenee kuin mita kaikkien yksikoiden tavoitteet ja avaintulokset ovat, jotta henkilosto voi niihin
sitoutua. Tiimeja ei kannata yrittdd pakottaa tavoitteisiin ja avaintuloksiin, vaan yhteisesti
sovittaa koko organisaation tavoitteet ja avaintulokset kaikkien hyvaksyttaviksi. Tarkedd on
erityisesti avaintulosten sddannollinen seuranta ja seurantatilanteista tiedottaminen, ja tihin
taytyy olla varattuna resurssia ja aikaa. Johtamisjarjestelman tulee siis tukea OKR-mallia. Tay-
tyy muistaa, ettd tavoitteiden tulee olla saavutettavissa maaritellyssd ajanjaksossa, muuten
henkilosto turhautuu, kun se ei saa onnistumisen kokemuksia.

On pidettdva huoli, ettd OKR-toimintatapaa ei sekoiteta ns. KPI- (Key Performance Indicator)
-mittareihin, ja onkin tarkeda kayttai aikaa niiden erojen hahmottamiseen. Kuviossa 1tita
eroa yritetdin selventid osoittamalla, ettd KPI:t katsovat menneeseen aikaan: KPI-mittaristo
kertoo kirjanpidon talousluvuin ja muilla mittareilla, miten meni. Ne ovat pohjana, kun luodaan
OKR-mallin tavoitteita ja avaintuloksia: mita ja miten pitdisi parantaa, etta tulevaisuudessa
tavoiteltava tilanne ja talouslukujen tai muiden vastaavien arvot ndyttavat halutuilta? KPI:t
kertovat, miltd tilanne ndyttaa nyt, kun taas OKR:t kertovat, mitd kohden menn&in seuraavak-
si. N&in KPI:t ja OKR:t tukevat toisiaan.
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KPIl-mittareita katsotaan,
kun asetetaan seuraavan toteutusjakson avaintuloksia

KPI-mittarit ja OKR-tavoitteet
yhteys OKR-tavoitteet Katse tulevaisuuteen
kirjanpitoon: vaikuttavat TAVOITTEET

KPIl-mittareihin AVAINTULOKSET

mitataan toteutunutta

NYKYHETKI

< HISTORIA JA TULOKSET TULEVAISUUS JA TAVOITTEET >

OKR-jarjestelma on tarkoitus ottaa kdyttoon dialogissa henkiloston kanssa. On oltava selvilla,
kuinka paljon muutostydlle voidaan antaa aikaa arjen kiireissa ja mikd on henkiloston tyokuor-
ma. Tavoitteet asetetaan sitten sen mukaisesti. Mietitddn myos, pitdako jostakin luopua, jotta
muutos voidaan saada aikaiseksi. Yrityksen hyvaa tyohyvinvointia ja tydilmapiirid ei kannata
uhrata, vaan on varattava riittavasti aikaa ja resursseja muutokselle. Toisaalta taas, jos niissa
on parantamisen varaa, OKR-malli saattaa parantaa tydilmapiirid, koska dialogi lisddntyy ja
avoin viestintd parantaa kaikkien ymmarrysta toisten tyotehtavisti ja kokonaisuudesta.

Kiinnostuitko OKR-mallista?

Yritysten viikko- tai kuukausipalavereissa on totuttu kuulemaan esityksia myyntitavoitteista ja
muista seurantaluvuista. Smart Work -hankkeessa havaittiin, etta vaikka tavoitteet ja mittarit
ovat kaikille tutut kasitteet, voi niiden ymmartimisessi ja niiden kehittymisen seurannassa
silti tapahtua ajattelun muutos parempaan. Olisiko parempi antaa enemman aikaa sille, etta
koko organisaatiossa ymmarretadn asetetut tavoitteet ja mittarit samalla tavalla eikd vain
keskittyd esittdmadn, mitd ne arvot ovat? Isdnndintialan yrityksissd havahduttiin siihen, ettd
tarvitaan dialogia ja aikaa.

Halutessasi tietda enemman OKR-mallista, tutustu teokseen Strategia arkeen OKR-mallilla.
Se on kdytdannonldheinen opas mallin kdyttéonottoon. Kirjan kirjoittajilla on pitkd kokemus
OKR-mallin viemisesta kdytdantoon eri organisaatioissa. Teoksessa on myds runsaasti kirja- ja
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nettildhteitd. Lisai tietoa https://okr-kirja.fi/. Sivustolla voi myds liittyd Suomen OKR-
yhteisoon, ja liittyd postituslistalle. Linkedinissa https://www.linkedin.com/groups/9239511/ .

Lahde

Hamaldinen, J. & Sora, H. 2020. Strategia arkeen OKR-mallilla. Helsinki: Kauppakamari.
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