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ABSTRACT

The purpose of my final project was to gather experiences of using the scorecard in the southern
home care department of Helsinki. There were no previous studies about the scorecard in Helsinki
home care, because the first scorecard was drawn up in 2008 and most of the local service area's first
scorecards were drawn up in 2009. The scorecard is intended to be used as a tool in the southern
home care department, possibly followed by other departments, if found to be a functional and
helpful tool.

The final project was a qualitative study, including elements of quantitative study. As a part of my
final project I conducted two separate surveys. One survey was for the home care counselors of the
Helsinki southern home care department to explore if the scorecard could help them to manage the
knowledge and the other survey was for the teams of the same department to explore if it was
possible to get the team empowered by using the scorecard. Both surveys were implemented using
the Yoso query, provided by Yoso Ltd. By the deadline, 11 home care counselors and 41 team
members responded to the survey.

Homecare counselors were enthusiastic and committed to the scorecard more than the team
members, who thought that a scorecard was useless and took too much time to use and that is why it
could not empower them. However, home care counselors were able to use a scorecard as a
management tool.

If the scorecard is not a useful tool, it did not make sense to use the time and energy for it anymore.
The scorecard is not a tool for everything, therefore sometimes it is good to realize that it would be
better to invest in something else than create something new as a scorecard.
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1 JOHDANTO

Helsingin eteldisen kotihoito-osaston tyontekijoiden toimintaa méérittivat monelta
tasolta arvot, strategiat ja visiot. Helsingin kaupungin strategiat ja arvot johtavat
toimintaa hierarkian ylimpéand. Terveyskeskuksen strategiat sisdltdvdt kaupungin
strategiat ja arvot mutta sen lisdksi terveyskeskukselle ominaisia arvoja ja visioita.
Terveyskeskuksen sisilld kotihoito-osastolla on omat tavoitteensa, joihin vield eteldinen
kotihoito-osasto on luonut omat yhteiset tavoitteensa, jotka kirjataan tuloskorttiin.
Jokainen ldhipalvelualue kokoaa omat tavoitteensa ja lopuksi tiimitasolle vieddin
tarkeimmadt tavoitteet ja visiot siitd, kuinka asiakkaiden kanssa tehtdva tyo hoidetaan.
Lahipalvelualueilla mietitddn tyontekijoille henkilokohtaiset tulostavoitteet ja strategiat

niiden suorittamiseen.

Jokaisella kotihoidon palvelualueella on tulostavoitteita, keinoja niiden saavuttamiseksi
ja voimassaoleva tapa kerdtd tuloksia. Taméd tulosten keruumenetelmid voi olla
tuloskortti mutta tuloskortin nimelld ja siind muodossaan ei sitd ole kdytossd muualla
Helsingin kotihoidossa. Helsingin eteldisen kotihoito-osaston tuloskortin tarkoitus on
helpottaa kotihoidonohjaajien osaamisen johtamista, silld se on tyoviline, johon

keratddn kaikki osa-alueet, joihin tulee kiinnittdd osaamisessa huomiota.

Helsingin eteldisessd kotihoidossa oma aluekohtainen tuloskortti on otettu kayttoon
vuonna 2008 ja vuoden 2009 aikana sitd on laajemmin opeteltu kiyttimiin. Koska
eteldinen kotihoito oli ensimmdinen ja toistaiseksi ainoa Helsingin kotihoidon
palvelualue, jossa tuloskortti tdssd muodossaan on kédytossd, on mielenkiintoista nihda
mielipiteitd tuloskortista ja sen kdyttoonotosta. Tuloksia tuloskortin kdytostd on padsty
vertailemaan vasta vuonna 2010, jolloin eteldisen kotihoidon jokaisella
ldhipalvelualueella on tuloskortti ollut kiytdssd vuodesta kahteen vuotta ja tuloksia on

mahdollista nahda.

Ulla Anttila, Helsingin eteldisestd kotihoito-osastosta, Viiskulman kotihoidosta, tutki
kevaillda 2009 tuloskortin kidyttoonoton prosessia ja teki aiheesta Oiva akatemian JET
tutkintoon lopputyon. Tarkoitukseni on jatkaa aiheesta syventdmilld tietoutta
kerddmadlld kokemuksia tuloskortin kdytostd Helsingin eteldisessd kotihoito-osastossa
tutkimuskysymyksenéni osaamisen johtamisen auttaminen ja tiimien voimaantuminen

tuloskortin avulla.
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Opinnidytetyohoni liittyvéin kyselyn avulla on tarkoitus kartoittaa kokemuksia eteldisen
kotihoidon kotihoidonohjaajilta, ovatko he kokeneet tuloskortin auttaneen heitd
osaamisen johtamisessa ja toisaalta, kuinka tiimien tyOntekijit ovat kokeneet
tuloskortin, onko siitd ollut apua omaa ja tiimin osaamista kartoittaessa ja tavoitteiden
saavuttamisessa sekd kehittdmisalueiden kartuttamisessa. Ovatko tiimildiset kokeneet

tuloskortin voimaannuttavana tyokaluna.

Tyopaikan kaiken toiminnan ldhtokohtana on sen perustehtdvd, joka médrittelee sen,
miksi kyseinen tyOpaikka on olemassa, eli mitd pitdisi tehdd ja mitd saada aikaan
Tuloskortti voi toimia keinona maddritelld perustehtivdd ja mitd siihen tulisi ottaa
huomioon. Koska perustehtdvd ei pysy samana koko ajan, sitd on hyvéd tarkistaa ja

selkiyttdd jatkuvasti. (Jarvinen 2001: 27 - 28.)

Kokonaisuuden hahmottaminen voi olla vaikeaa, ellei tavoitteita pilkota pienempiin
osiin. Tuloskorttia tiyttdessd tavoitteet on mahdollista pilkkoa vilitavoitteisiin, jolloin
lopullinen tavoite ei tunnu niin kaukaiselta. Pienten vilitavoitteiden saavuttaminen luo
uskoa omaan osaamiseen ja kannustaa jatkamaan piitavoitetta kohden. Tavoitteiden
saavuttaminen kasvattaa motivaatiota toistaa ja parantaa suoritusta, kun taas kielteiset
kokemukset saattavat tuottaa vetdytymisti ja pyrkimysten suuntaamista muualle (Viitala

2008: 144).

2 HELSINGIN KOTIHOITO

Helsingissd kotisairaanhoito ja kotipalvelu yhdistyivit vuoden 2005 alussa
terveyskeskuksen alaiseksi kotihoidoksi. Yhdistimisen tarkoituksena oli sddstdd
kustannuksia paillekkdisyyksid karsimalla ja vahvistamalla huonokuntoisten kotona
asuvien vanhusten palveluiden hoidollista laatua. Yhdistetyn kotihoidon tarkoitus on
asiakkaan kokonaisvaltainen hoitaminen asiakasta aktivoivalla tavalla. (Engestrom —

Niemeld — Nummijoki — Nyman 2009: 12.)

Helsingin terveyskeskuksen kotihoito-osaston perustehtivinid on jérjestdd vanhusten,
toipilaiden, pitkdaikaissairaiden ja yli 18-vuotiaiden vammaisten hoito ja palvelut seki
terveydentilan ja toimintakyvyn tuen ja sairauksien hoidon niin, ettd eldminen kotona on

turvallisesti mahdollista myds toimintakyvyn heikentyessd. Tavoitteena on turvata
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asiakkaalla aktiivinen ja turvallinen elimd omassa kodissa. (Apua kotiin 2009: 4;

Nummijoki 2009: 98.)

Helsingin kotihoito koostuu kuudesta palvelualueesta, joita ovat eteldinen, itdinen,
kaakkoinen, keskinen, ldntinen sekd pohjoinen palvelualue. Kotihoidon palvelualuetta
johtaa kotihoitopdéllikko. Kaikki ndméd palvelualueet jakautuvat ldhipalvelualueiksi,
joita on yhteensd noin seitsemdnkymmentd, eri puolilla Helsinkid. (Apua kotiin 2009:
4.) Jokaista ldhipalvelualuetta johtaa kotihoidonohjaaja. Kotihoidonohjaajalla on
alaisuudessaan kaksi tai kolme tiimid. Lahipalvelualueiden tiimien hoitajat hoitavat

asiakkaita asiakkaiden omissa kodeissa.

2.1 Eteldinen kotihoito

Eteldiselld palvelualueella on kolmetoista ldhipalvelualuetta, jotka toimivat viidessi eri
toimipisteessd. Toimipisteet ovat Lauttasaaren kotihoito ldhipalvelualueet 1 ja 2,
Viiskulman kotihoito ldhipalvelualueet 1 - 4, Vironniemen kotihoito ldhipalvelualueet 1
ja 2 sekd Toolon kotihoito ldhipalvelualueet 1 - 5, jotka ovat jakautuneet kahteen eri
toimipisteeseen. Lihipalvelualueella on kahdesta kolmeen tiimié ja henkilokunta méaarit
vaihtelevat kymmenen molemmin puolin. Tiimeissd on yhteensd kaikkiaan noin 290

tyontekijaa.

Lahitulevaisuuden visio on, ettd Lauttasaaressa on kolme ldhipalvelualuetta, jolloin
Viiskulmasta lakkautetaan yksi ldhipalvelualue sulauttamalla tyontekijit sekd asiakkaat

muille ldhipalvelualueille.

Eteldisen kotihoidon erityispiirre muihin Helsingin kotihoitoalueisiin ndhden on se, etta
eteldssd on viisi ruotsinkielistd tiimid, jotka hoitavat kaikkia eteldisen alueen
ruotsinkielisid asiakkaita, mikili asiakas itse on valinnut hoitokieleksi ruotsin. Eteldssa
toimii myOs mielenterveystiimi, joka palvelee koko eteldn alueen asiakkaita. Eteldiselld
alueella asiakkaan on mahdollista saada my0s yokotisairaanhoitoa, joka toimii yhteisesti

koko Helsingin kotihoidon alueella.

2.2 Kotihoidonohjaaja

Kotihoidon ldhiesimiesportaan muodostavat kotihoidonohjaajat, joista jokainen toimii

kahden tai kolmen tiimin ldhiesimiehend. Tiimien koot vaihtelevat kahdeksan ja
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viidentoista hengen vililld. Omien tiimien kanssa tehtdvin johtamistyon lisidksi ohjaajat
osallistuvat myods koko kaupungin kotihoitoa koskeviin kehittimis- sekd organisointi
tehtdaviin siten, ettd ldhes jokaisella ohjaajalla on oma vastuualueensa, toisilla

useampiakin. (Haapakorpi — Haapola 2008: 16.)

Kotihoidonohjaaja johtaa kotihoidon kokonaisuutta maantieteelliselld
lahipalvelualueellaan. Tyonkuvaan kuuluu kotihoidon tavoitteiden méérittely, seuranta
ja arviointi Kkotihoito-osaston strategisten pddméadrien mukaisesti. TyOnkuvaan
oleellisesti kuuluvat myds muutosjohtaminen sekd laaja-alaisen Kkotihoitotydn

kehittdminen. (Haapakorpi — Haapola 2008: 16.)

Kotihoidonohjaajan tehtdvinkuvaan kuuluvat moniammatillisten tiimien johtaminen ja
niihin liittyvdt henkilostohallinnon tehtidvit. Kotihoidonohjaaja tekee péatokset
asiakkaiden kotihoitopalvelujen kokonaisuudesta sekd valmistelee harkinnanvaraisten

maksupéitdsten alentamisen, itse tekemiensd maksupéitosten lisdksi.

Kotihoidonohjaajan yksi tehtdvd on rekrytointi, mikd parhaimmillaan on iso osa
osaamisen johtamista, silld puuttuvan osaamisen varmistamiseksi rekrytointi on yksi
keino johtaa osaamista tyOoyksikkoon. Onnistunut rekrytointi lisdd yrityksen
menestymisen edellytyksid sekd mahdollisuuksia. Ammattitaitoinen sekd itsedédn ja
tyotddn kehittavi tyontekija tuo tullessaan arvokkaan ja luovan tyopanoksen tyoyhteison
ja koko yrityksen kdyttoon. (Viitala — Jylhda 2004: 183.) Uuden tyontekijin
palkkaamiseen padddytddn yhd useammin siksi, ettd organisaatioon tarvitaan sellaista
uutta osaamista, mitd ei organisaation sisiltd 10ydy tai sen hankkiminen nykyiselle
tyovoimalle on liian hidasta tai liian kallista. Viitala toteaakin, ettd uuden, etenkin
pitkdaikaisen, tyovoiman palkkaaminen on verrattavissa pitkdvaikutteiseen

investointiin. (Viitala 2008: 238.)

2.3 Kotihoidon tiimit

Tiimi on ryhmi ihmisid, joilla on toisiaan tdydentdvid taitoja ja jotka ovat sitoutuneet
yhteiseen pddmadrddn, yhteisiin suoritustavoitteisiin ja yhteiseen toimintamalliin ja
jotka pitdvit itseddn yhteisvastuussa suorituksistaan. (Katzenbach — Smith 1993: 53;

Spiik 1999: 29; Rasila — Pitkonen 2009: 8.)



Kotihoidon tiimit koostuvat eri ammattikuntia edustavista hoitajista. Tiimiin kuuluu
sairaanhoitaja tai terveydenhoitaja, perus- tai ldhihoitajia sekd kodinhoitajia ja
kotiavustajia. Moniammatillisessa tiimissd on erilaisia ihmisid ja heiddn erilaiset
osaamisensa yhdistyvit ja tdydentédvit toisiaan. Kotihoitotiimin jidsenet jakavat yhteisen

toimitilan.

Ihmiset ovat erilaisia ja siksi tiimissd yhdistyy erilaisten ihmisten taidot, tiedot ja
kokemukset. Yleensd ndiden taitojen ja tietojen yhdistetty médrd on suurempi kuin
kenenkidn yksilon. Ihmisten erilaisuuden hyddyntiminen tulee esille myds siind, ettd
ihmiset ovat eri asioissa asiantuntijoita. Asiantuntijat voivat auttaa ja neuvoa tiimin
muita jasenid. Vaikean tilanteen tai ongelma kohdatessa tiimistd 10ytyy yleensd yksi tai
useampiakin, jotka osaavat juuri sille kyseiselle asialle tehdd jotain. Samoin myos
kaikkiin tuttuihin asioihin tiimistd 10ytyy monta eri mielipidettd ja ndkokulmaa.

(Katzenbach — Smith 1993: 61 - 64.)

Tyon tehokkuutta tiimissd edistiva tekijd on vuorovaikutus, joka on yhteisen tavoitteen
edellytys. Yhteinen tavoite nidkyy tiimin toiminnassa monella tavalla: tiimin jdsenet
ymmirtdvit toisiaan paremmin, koska he ymmartdvit tiimin toiminnan tarkoituksen.
Myos ongelmanratkaisu nopeutuu, tiimissd, jossa ihmiset ovat tuttuja toisilleen ja

tyoskentelevit ja yhteisid kokousaikoja ei tarvitse odottaa pitkdin.

Tiimin tehokkuutta perustelevat myos tyon taloudellinen ja hallinnollinen tehokkuus.
Tiimissd yksilot huolehtivat henkilokohtaisten tydasioidensa lisdksi myos tiimin asioita.
Tiimeistd tulee tyonsuorittamisen yksikoitd, jolloin hallinnollinen tarve pienenee ja

tdma tuottaa taloudellista saastod pitkilla aikavalilla. (Katzenbach — Smith: 1993: 30.)

Tiimin toiminnasta tekevit joustavan yhteinen tavoite, vuorovaikutus ja nopea
ongelmanratkaisutaito. Tiimi pystyy suurta organisaatiota nopeammin sopeutumaan

ympériston muutoksiin. (Katzenbach — Smith 1993: 62 - 64.)

Tiimityoskentely on havaittu oppimisen kannalta hyviksi tyon tekemisen organisoinnin
tavaksi. Tiimi voidaan erottaa muista ryhmisté silld, ettd se ovat itsendisid, kiinteitd ja
ovat yhteisvastuullisesti sitoutuneita yhteisen pddmiddrin saavuttamiseen. Tiimi voi
toimia jdsenilleen antoisan kasvun paikkana, kun kokeneemmat tiimin jésenet auttavat

vasta-aloittelijoita. Tiimistd tulee sitd taitavampi, mitd tietoisemmin se ldhtee
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kehittdmiin yhteistd tekemistdéin. Tiimin dialogi toimii, kun keskustelussa toteutuu
seuraavat asiat: osallistujat kyseenalaistavat sekd omia ettd muiden ajatuksia, osallistujat
kykenevit luopumaan ajatuksistaan ja toimintamalleistaan, silloin kun parempia
vaihtoehtoja on tarjolla, tietoa ja osaamista jaetaan kaikkien osallistujien kanssa,
uhrataan aikaa pohdinnalle ja arvioinnille ja reflektointi on tietoista ja luonnollista

ulottuen perusoletusten tasolle saakka. (Viitala 2007: 198, 200 - 201.)

Ryhmailla tulee olla kisitys, ettd heiddn pitdd toimia yhdessa kokonaisuutena, eikd vain
yksiloind. Kehittydkseen tiimin jokaisen jdsenen pitdd saada yhdessd tekemisen
kokemuksia, harjoituksia ja mahdollisesti tehtdvénkiertoakin. Tiimin jédsenten tulisi
voittaa tunne vieraudesta ja saada runsaasti osallistumisen kokemuksia. (Heikkild —

Heikkild 2005: 193.)

3 TULOSKORTTI
3.1 Tuloskortin taustaa

Tuloskortista on kidytetty monia eri nimed. Kirjallisuudessa on maininta tasapainitetusta
tuloskortista, tasapainotetusta mittaristosta sekd yksinkertaisesti tuloskortista. Kiytin

padsaantoisesti kiayttiméaidn lyhyttd versioita, tuloskortti.

Tasapainotettu tuloskortti tarkoittaa sananmukaisesti korttia tai taulukkoa, johon on
koottu organisaation keskeisimmit toimintaa mittaavat mittarit. Tuloskortin tarkoitus on
kuvata niitd perusasioita, joista toiminnan onnistuminen riippuu (Olve — Roy — Wetter

1999: 29).

Piritta Markkanen (2006) kiteyttdd, Lappeenrannan teknisesséd yliopistossa tehdyssd pro

gradu tutkielman tiivistelméissd, tuloskorttia seuraavasti:

Tuloskortti on mittaristo, jonka avulla yritystd johdetaan, tuloksia
mitataan, luodaan yrityksen strategia ja asetetaan sekd pitkédn ettd lyhyen
aikavilin tavoitteet. Se toimii my0s raportoinnin vilineend. Tuloskortin
avulla ohjataan litketoimintaa seki organisaation nykyisti ja tulevaisuuden
suorituskykyd. Tuloskortin mittariston tavoitteet johdetaan strategiasta ja
toisaalta strategia johdetaan tuloskortin tavoitteista. Hyvad tuloskortti
kertoo tarinan yrityksen strategiasta ja visiosta.
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Tasapainotettu tuloskortti kisitteend julkaistiin ensimmiisen kerran artikkelissa, jonka
olivat kirjoittaneet professorit Kaplan ja Norton. Artikkeli julkaistiin Harvard Business

Review lehdessd vuonna 1992 (Olve ym.1999:15 - 16).

Kaplanin ja Nortonin esitteleméssd tuloskortissa luotiin yritysmaailmaan ja sen on
tarkoitus tarkastella yrityksen toimintaa neljédltd eri katsontakannalta. Tuloksia
tarkastellaan asiakasnidkokulmasta, taloudellisesta ndkokulmasta, prosessindkdkulmasta
sekd oppimisen nidkokulmasta. Tuloskortti perustuu kolmeen eri aikaulottuvuuteen:
menneisyyteen, nykyisyyteen ja tulevaisuuteen. (Olve ym.1999:16; Karlof — Helin
Lovingsson 2009: 281; Kankkunen — Matikainen — Lehtinen 2005: 105.) Onkin
oikeutettua todeta, ettd se tyd, mikéd tehdéddn tdndan huomisen hyvéksi, kantaa tulosta

mahdollisesti vasta vuosien paasti.

Olven ym.(1999: 234 - 235) mukaan tuloskorttiin kuuluu kuusi tirkedi osiota, ettd siitd
voidaan saada irti kaikki mahdollinen hyoty. Térkeitd osioita ovat: Vision ja strategian
toteuttaminen, osallistuminen, viestintdviline, mittareiden vilinen tasapaino, oppiva

organisaatio sekd muutoksen viitekehys.

Vision ja strategian toteuttaminen vaatii operatiivisia suunnitelmia sekd niiden
toteuttamista ja seurantaa. Kun mittaristoa sovelletaan oikein, silld voidaan

konkretisoida visio ja strategia seki seurata toteutusta.

Osallistuminen on vilttiméatontid, ettd toimintasuunnitelmaa noudatetaan yleisstrategian
mukaisesti. Mittariston, tuloskortin etuna on, ettid vaihe vaiheelta strategiat sopeutetaan
organisaation eri osiin. Samalla pidetdin huoli, ettd tyontekijdt hyviksyvit ja sisdistivit

tuloskortin ajatukset.

Tuloskortista tulee viestintdviline, yhteinen kieli, jolla voidaan keskustella tuleviin
tavoitteisiin pyrkimisestd, onnistumisista seki kriisitilanteista. Tuloskortin etuna on, ettid
huomio kiinnittyy muihinkin mittareihin, jotka ovat tédrkeitd yrityksen kilpailukyvyn

varmistamiseksi.

Oppiva organisaatio kehittyy, kun strategiat puretaan mittareiksi ja konkreettisiksi
tavoitteiksi. Samalla lisdtddn osallistumista ja tietoisuutta sekd otetaan vastuuta
tavoitteiden saavuttamisesta. Tavoitteiden toteutumista tulee seurata ja analysoida ja

organisaatio voi itse pddttdd, mikd toimii hyvin ja missd osa-alueissa on parantamisen



varaa. Tuloskortti antaa yritykselle viitekehyksen, jonka pohjalta on mahdollista
muuntaa strategiat konkreettisiksi mittareiksi, tavoitteiksi ja keinoiksi, joilla saavuttaa

tavoitteita. (Olve ym.1999: 234 - 235.)

Tuloskortti on mittaristo, jonka perimméiseni tarkoituksena on parantaa suorituskykyéa
organisaatiossa. Hyvilld mittaristolla voidaan helpottaa saavuttamaan menestys eri
tasoilla. Se helpottaa ndyttdméaian, mikd on nykyinen tilanne, keskustelemaan kehityksen
suunnasta, aktivoimaan keskustelua yrityksen tdarkeimmilld alueilla. Tuloskortti
helpottaa oppimista ja vaikuttaa kiyttdytymiseen. Tehokkaimmillaan tulokorttia
kdytetdin auttamaan ihmisid mittaamaan omaa tehokkuuttaan ja kdyttimidin niitd

mittaustuloksia parantamaan suorituskykya. (Bourne — Bourne 2000: 7 - 8.)

Tuloskortissa usein kuvataan mitd toiminnalla halutaan saavuttaa pidemmalla
aikavililld, mitkd ovat ne menestystekijit, jotka puoltavat pitkin aikavilin tavoitteiden
saavuttamista, millaisia toimintoja tulee tehdid tavoitteiden saavuttamiseksi ja mitd
tunnuslukuja tulee mitata kehityksen valvomiseksi (Karlof — Helin Lovingsson 2009:
283). Kriittiset menestystekijdt edustavat konkreettisemmin tulosta ja tavoiteasettelua.
Kriittiset menestystekijdt ovat niitd asioita, joissa organisaation on ehdottomasti
onnistuttava, ettd se toteuttaa toiminta-ajatustaan ja etenee visioiden suuntaan vaikuttaen

omilla toimenpiteillddn. (Maitta — Ojala 2002: 62.)

Strategiakarttoihin sekd tuloskorttimittaristoihin perustuva suorituskyvyn mittaus- ja
johtamisjédrjestelmit auttavat yrityksid maidrittelemddn sekd myds saavuttamaan

organisatorisesti yhdenmukaisuuden etuja (Kaplan — Norton 2007: 41).

Lankinen, Miettinen ja Sippola (2004: 26) kirjoittavat, kirjassaan Kehitd osaamista —
hyodynnd kokemusta, olevan nidyttéd henkiloston mukaan ottamisen suunnitteluun
parantavan lopputulosta ja tarvittavien muutosten toteuttamista. Henkildstd suunnittelee
itse esimiehen avustuksella ja ohjauksessa oman tuloskorttinsa ja saavat ndin vaikuttaa
sen sisdltoon jokaisessa tyon vaiheessa. Henkilostolld on mahdollisuus vaikuttaa
aikatauluihin ja keinoihin heiddn parhaaksi katsomallaan tavalla. Suunnittelussa tulee
kuitenkin ottaa huomioon Helsingin terveyskeskuksen strategiat, visiot ja tavoitteet.
Tuloskorttia suositellaankin kdytettdvin tyokaluna, kun keskustellaan yrityksen visioista

ja strategioista sekd silloin, kun niisté tiedotetaan (Olve ym.1999: 25).



3.2 Helsingin eteldisen kotihoito-osaston tuloskortti

Koska kisittelen koko ajan Helsingin kotihoitoa, lyhennin ilmaisun Helsingin eteldinen
kotihoito-osasto useimmiten pelkéksi eteldiseksi kotihoidoksi, mikéd nimitys on kdytdssa
arjessamme. Kotihoidossa tuloskorttia tehtdessd on aloitettava kdymailld 1dpi Helsingin
kaupungin ja terveyskeskuksen strategiat, arvot ja toimintatavat. Helsingin kaupungin
toimintaa ohjaavat arvot: asukaslidhtoisyys, ekoloogisuus, oikeudenmukaisuus,
taloudellisuus,  turvallisuus  sekd  yrittdjdmielisyys. (Helsingin  kaupungin
strategiaohjelma 2009 — 2012: 1.) Tuloskortin kdyttoonoton yksi perusedellytys on, etti
kaikilla on sama perusnikemys kaikista toimialan sekd oman yrityksen yleisistd
edellytyksistd. On jirjestettivd aikaa ja resursseja, ettd kaikki projektiin osallistuvat
saavat kaiken tarvittavan tiedon ja pystyvidt ymmaértdmiin mistd on kyse. (Olve ym.

1999: 48.)

Eteldisen kotihoito-osaston tuloskortissa asiakasndkokulma kisitellddn
asiakastyytyviisyyskyselyn vastauksia huomioiden. Kyselystd nostetaan asiakkaiden
mielestd kehitettivit osa-alueet, eli osa-alueet, joista asiakkaat ovat antaneet huonoja
arvosanoja. Asiakkaille kohdistuviin etuihin tulisi kuulua palveluiden ja tuotteiden
parantunut laatu, lyhyemmait toimitusviiveet, parempi saatavuus, isompi joustavuus seka

arvo (Kaplan — Norton 2007: 262).

Taloudellinen ndkokulma on iso alue, johon kuuluvat tydvoiman ostot siind missd
sairaus poissaolot ja erilaiset hankinnat. Hallitsevina mittareina toimivat kassavirta,

kulut, sekéd koko pddaoman tuotto (Kaplan — Norton 2007: 262).

Eteldisen kotihoidon tuloskortissa prosessindkokulma on laaja, koska siind huomioidaan
yhteistyo eri tahojen kanssa. Kun prosessit saadaan toimimaan hyvin, niistd saatu etu
koko toimitusketjulle tulisi olla nihtdvissd hukkakdyton ja ylijddmien vdhenemisend,
toimitusaikojen  lyhenemisend, joustavana  reagointina,  yksikkokustannusten

pienenemisend sekd uusina innovaatioina (Kaplan — Norton 2007: 262).

Oppimisen ndkokulma tulee esiin tuloskortissa, kun jokaiselle tavoitteelle médritellddn
keinot, aikataulut ja vastuuhenkilot. Oppimisen nidkokulmassa on huomioitava
osaamistarpeet ja ndin ollen myds koulutustarpeet. Henkisen pddoman tavoitteisiin
kuuluu, ettd henkilokunnalla on organisaation sisdisissd ja ulkoisissa yhteistydssa

tarvittavat tiedot ja taidot, joilla on mahdollista parantaa suorituskykyid (Kaplan —
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Norton 2007: 263). Osaamista suunniteltaessa on hyvd maédritelld, missd asioissa
halutaan kehitystd, mikd on tavoiteltava ominaisuus, mitd tehdddn tavoitteen
saavuttamiseksi, ketkd osallistuvat kehitystoimintaan, mikad on aikataulu kehittdmiselle,
kuinka tuloksia seurataan, kuka hoitaa kehittdmisti ja paljonko kehittimiseen on varattu

rahaa. (Viitala 2007: 185.)

Kaikissa tuloskortin niakokulmissa on mietittavd, kuinka tavoite on saavutettavissa,
millaisilla keinoilla, missd ajassa tavoitteen voi realistisesti saavuttaa ja kuka vastaa
tavoitteen saavuttamiseen tiahtdidvistd toiminnoista. Lihiesimies on vastuussa toiminnan

toteutumisesta mutta tiimin tyontekijat yksiloind sekd tiiminé ovat kuitenkin toimijoina.

Tuloskortti voi olla ulkomuodoltaankin erilainen. Tuloskortti voi olla muun muassa
taulukkomallinen, pyramidin mallinen tai jokin kuvio, johon kirjataan arvioitavat asiat.
Monet yritykset ovat kehitelleet tuloskortista omannédkdisensd palvelemaan juuri omaa
yritystd. Ndin on tehty myds Helsingin eteldisessd kotihoidossa. Eteldisessd
kotihoidossa on kdytossd taulukkomuotoinen mittaristo, johon on mahdollista merkitd
eri ulottuvuudet sen lisdksi, ettd siihen kirjataan tavoite, kuinka se on tarkoitus
saavuttaa, kuinka tuloksen saavuttamista mitataan, eli kuinka tulos on nidhtivissd ja

ketkd ovat vastuussa tuloksen saavuttamisesta ja milld aikataululla.

Eteldn yhteiseen tuloskorttiin on esimiestaso maddritellyt ne kehittdmisalueet, jotka
jokaisen ldhipalvelualueen on otettava mukaan yksikkokohtaiseen ja sen myotd
tilmikohtaiseen tuloskorttiin. Eteldn yhteisessd tuloskortissa on yleiselld tasolla
médriteltynd kehittimisalueiden tavoitteet mutta tiimit itse méadrittivit, miten

spesifioida tietty tavoite.

Eteldisen kotihoidon yhteinen tuloskortti sisdltdd ne asiat, jokaisella ldhipalvelualueella
tiimeissd tulisi olla kunnossa ja jos on kehittdmistarvetta, tavoitteet tulee merkitad

tuloskorttiin.

Kuviossa 1 on eteldisen kotihoidon tuloskortti muokattuna. Kuvioon on tilan
saastdmiseksi typistetty kaikki teksti yhdeksi taulukoksi vaikka alkuperdisessd eteldn

tuloskortissa jokainen ulottuvuus on omalla sivullaan.
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Eteldn yhteinen tuloskortti on nelisivuinen, jossa ensimmadiselld sivulla on asiakastyon
laatu ja vaikuttavuus. Asiakastyytyviaisyyskyselystid nostetaan tuloskorttiin kehittdmista

vaativat alueet.

ETELAN TULOSKORTTI 2010
1. Asis On laatu ja vaik (Terke, kotihoito, eteld)

Tulostavoite Yleiset mittarit Miti ja miten tehd: Seuranta ja tulos
1.1 1.1 Asiakastyytyviisyyskysely 2008 ja | 1.1 Asiakastyytyviisyyskysymyksisti 1.1 Tiimin tyontekijat, KHO
Asiakastyytyvaisyyskyselystd sen kehittdmistavoitteiden valitaan tiimin kehittimisen kohteet
Tiimi valitsee kehittémi inen vuoden 2010
kohteet seki yllapidettivit tuloskorttiin.
vahvuudet
1.2 Aliravitsemusriski 1.2 Tehdain RAI sdannéllisille ja 1.2a Analysoidaan RAI:n tulokset1.2b 1.2a-b. Vastuuhoitaja, kho, katsotaan, etti
asiakkaat 1oydetdén ja sadnn. tilapaisille asiakkaille 1.2b-c Selvitetddn matalan BMIL:n syyt 1.2¢ kaikkien asiakkaiden BMI — tulokset ovat
ravitsemukseen kiinnitetaan ryhdytéén toimenpiteisiin kun BMI Tarvittaessa otetaan yhteys lddkariin ja | tiedossa ja poikkeamiin reagoidaan. 1.2 c-d
huomiota, erityisesti alle 20 ravitsemusterapeuttiin Vastuuhoitajat

toipilasvaiheen asiakkaat

1.3 Lédkepoikkeamat 16ytyvit 1.3 Ladikepoikkeamien seuranta 1.3 Jokaisella vastuu tayttdd 1.3 Kho, vastuuhoitaja, th, tiimi, ladkiri.
ja kirjataan ja ilmoitetaan tiimissa lomakkeelle laakepoikkeamailmoitus, kasitelldadn Lagkepoikkeamat saadaan esiin ja
lddkdrille tiimikokouksessa kiisitellddn
1.4 Loydetéén kaatumisriskissd 1.4 RAI - tulosten ja 1.4 RAIn CAPS:ien hyddyntédmi 1.4 Vastuuhoitaja + th + kho + laékari.
olevat asiakkaat. kaatumisriskilistojen hyodyntaminen hosun ja LS:n laadinnassa. Yhteys Kaatumisen viheneminen
asiakaskohtaisesti, kirjataan hosu + ladkariin kaatumisriskin ilmetessd
KHYHT
1.5 Pahosu, Rai +Hosu, KHYHT, 1.5 Osaa tehdé hoitosuunnitelman ja 1.5 Vastuuhoitaja, kho, Hosut, khyht. ja on
RAVA (Sap ja Sas-asiakkaat), LS liikkumissopimuksen 1.5 b tehty Rain pohjalta. Rai — tukihenkiloiden
(MLI asiakkaat, toipilasvaiheen Liikkumisryhmissi olleille, ei ryhmiin apu tiimeissd. lisaksi ft:t
asiakkaat) osallistuville

2. Resurssien kiytto, taloudellisuus (Terke, kotihoito, eteld)

Tulostavoite Yleiset mittarit Mitd ja miten tehddén? Seuranta ja tulos
2.1. HenkilSston i 2.1.0: iskartta, kehityskeskustelut, | 2.1 Tulostavoitteen mukainen 2.1. kehityskeskustelut pidetty, tuloskortti
Jjohtaminen tuloskortti, CW:n hoitaj C i ekartoitus ja viety véhintdan tiimitasolle.

seur.lomake, perehdyttimiskortti 1 itelma ja
perehdyttiminen
2.2. Vilittéman tydajan 2.2 Viliton tydaika/tyontekija. 2.2 tilataan sijaiset annettujen ohj. 2.2 Etelén budjetti, Seuren laskut, Pegasos.
Jjohtaminen, 3 - 4h 20min Seuranta 3xvuosi. Budjetissa mukaan. Kst. Liite. Seurataan Viliton tybajan seuranta 3 x vuosi -> ohjaaja
lueelliset erot h ioid pysyminen. ennusteita

2.3. ML painotus 2-5 2.3. Pegasos 2.3. ML 1: palveluohjausta ja LS. 2.3a. Kho, Th,tiimi
3. Henkiloston aik kyky, hteison hyvinvointi (terke, kotihoito, eteld)

Tulostavoite Yleiset mittarit Mitd ja miten tehddén? Seuranta ja tulos
3.1. Valitaan kehitettévit 3.1. TYHY - kysely 3.1. TYHY - kyselyn vastaukset 3.1. Kho, khp,tiimi. Kehitettévissd kohteissa
kohteet TYHY - kyselyn kdydddn ldpi ja valitaan kehitettdvét muutoksia parempaan , kehityskeskustelut.
perusteella. kohteet.
4. Prosessin suji iden selkeys-> asiakkaaksi tuleminen ( terke, kotihoito, etels)

Tulostavoite Yleiset mittarit Miti ja miten tehdéén? Seuranta ja tulos
4.1. Toimiva yhteistyo eri 4.1. Hallitut ja onnistuneet kotiutukset, | 4.1. Ammatillisuus, osallistutaan 4.1. KHO johtaa niin, etti kotiin otetaan
yhteistyokumppaneiden kanssa. | reklaamaatioiden kirjaus ja reagointi hoitoneu luihin. Tel kdynnit iakk Siannolliset yhteistyd kok
Seké onnistunut kotiutus ja Yhteistyokokoukset -> kirjataan toipilasvaiheessa. SAP kokoukset. ja asiakas jad kotiin turvallisesti sairaala
toipilasvaiheen hoito Prosessikaaviot Jjakson jalkeen.

4.2 TYHY, sairauslomat, henkiloston

pysyvyys, imago, asiakastyon

sujuvuus ja laatu

KUVIO 1. Eteldisen kotihoidon tuloskortti (muokattu versio)

Asiakastyonlaatua mittaavat myos erilaiset asiakkaan hoitoon liittyvit toimenpiteet,

kuten aliravitsemusriskissd olevien vanhusten 16ytdminen. Vanhuksilla esiintyy erilaisia

ladkepoikkeamia, joiden tunnistaminen on ollut vaikeaa ja tavoitteena on tunnistaa ja

Ioytdd ndméd poikkeamat. Poikkeamaa on kaikki se lddkehuoltoon liittyvd, mikd ei
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toteudu suunnitelman mukaan. Suunnitelmaan kuuluu liddkkeen oikein jakaminen,
antaminen sekd ottaminen. Kun poikkeamat on tunnistettu, jatkossa tavoite on vihentda

poikkeamien méaaraa.

Asiakkaan hoitoon liittyy oleellisesti erilaisia kirjaamiseen liittyvid kirjainsarjoja tai
lyhenteitd. Hosu on hoito- ja palvelusuunnitelma. Pegasos on asiakastietokanta, johon
kirjataan asiakkaan hoitoon liittyvit péivittdiset toiminnot. KHYHT on kotihoidon
hoitotyonyhteenveto, johon kirjataan kolmen kuukauden vilein tai muutoksen

ilmetessd, asiakkaan hoitoon liittyvit oleelliset asiat.

Kaatumisriski on huonontuneesta tasapainosta johtuen vanhuksilla suuri ja tavoitteena
oli tunnistaa kaatumisriskissd olevat asiakkaat, ettd kaatumisia voitaisiin estdd. Niin
saastyy vanhus mahdolliselta leikkaukselta ja yhteiskunnan varoja sadstyy yhden
lonkkaleikkauksen verran sekd hoidossa leikkauksen jilkeen. Kaatumisriskii on
mahdollista arvioida RAL:n eri CAPsejd tarkastelemalla. RAI — jérjestelmi, joka tulee
sanoista Resident Assessment Instrument, on vanhusasiakkaiden hoidon tarpeen ja
laadun sekd kustannusten arviointi- ja seurantajirjestelmd. RAI on asiakkaan
toimintakyky mittari, jolla on mahdollista kuvata asiakkaan toimintakykyéd elimin
kaikilla osa-alueilla. CAPs, Client Assesment Protocols, kuvaavat asiakkaan

voimavaroja, voimavaravajeita seka riskitekijoitd. (THL.)

Tuloskortin toisella sivulla tuloskortissa on resurssien kdyttd ja tuloksellisuus, jossa
osana ovat tyontekijoiden osaamisen ja ty0ajan kdyton johtaminen sekd
maksuluokkapainotuksen muuttaminen keskiraskaiden hoidettavien enemmistoon. Mité
suurempi maksuluokka (ML) on, sitd vaativampi, enemmin aikaa vievd on asiakkaan

hoitoisuus.

Kolmannen sivun otsikkona on henkiloston aikaansaannoskyky sekd tyOyhteison
hyvinvointi, joihin on sisillytetty tyohyvinvointikyselyn tuloksista esiin nousevia,
kehittamistd vaativia asioita, mitkd jokainen tiimi tai ldhipalvelualue méiirittelee omalta
osaltaan. Kolmannella sivulla tavoitteissa on tyontekijoiden asiakkaille aikaansaaman
arkiliitkkumisen tukemisen, mikd on tyontekijoiden aikaansaannoskykyid mittaavaa
tekijad. LS on litkuntasopimus, jonka asiakas ja hoitaja tekevit yhdessd asiakkaan

sadnnollisen litkkumisen turvaamiseksi. Liikuntasopimuksen tavoite on arkiliikkumisen
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tukeminen kotona ja sen harjoittamisen myotd mahdollisesti kodin ulkopuolisen

liikkkumisen mahdollistaminen (Nummijoki 2009: 107).

Neljannelld, viimeiselld sivulla mietitddn tavoitteita kohteena prosessin sujuvuus,
rakenteiden selkeys ja asiakkaaksi tuleminen. Neljdnnelld sivulla ldhinnd korostetaan
yhteistyotd eri yhteistyotahojen kanssa, jotta asiakkailla olisi kotona onnistunut

toipilasvaiheen hoito.

Jos tuloskortista saadaan hyvii tuloksia eteldisessd kotihoidossa ja se juurtuu toimivaksi
tyokaluksi, voidaan sitd markkinoida kaytettdvdksi muillakin palvelualueilla.
Tuloskortin toimivuuden kannalta on tirkedd, etti se on saatava juurtumaan
organisaatioon. Tyontekijoiden on hyviksyttavd, ettd tuloskortti antaa mielekkéddn
kuvan toiminnasta ja se kattaa pidemmadlld aikavililld tarpeita ja tavoitteita. Ennen
tuloskortin kiyttoonottoa olisi hyvd miettid, aloitetaanko kokeilu jostain tietystd
yksikostd ja mitd seuraa, kun tuloskorttia on kokeiltu yhdelld sektorilla, kuinka

kiyttoonottoa aiotaan jatkaa. (Olve ym.1999: 228 - 229.)

4  OSAAMISEN JOHTAMINEN

Osaamisella tarkoitetaan tdssd yhteydessd kaikkea sitd tyOssd tarvittavaa osaamista ja
tietoa, mitd tyontekijoiltd oletetaan 10ytyvian. Osaaminen koostuu tietimyksestd,
kokemuksesta sekd kyvykkyydestd. Osaaminen on yksilon kykyé suoriutua tehtivistidin,
se on tyon kehittdmistd ja parantamista sekd ongelmien ratkaisemista. (Karlof — Helin

Lovingsson 2009: 177; Otala 2008: 47.)

Tyoyhteisossd voidaan erottaa yksilon osaamisen ja organisaation osaaminen. Yksilon
osaaminen sisdltdd yksilon tiedot, taidot ja kokemukset. Siihen kuuluu yksilon kontaktit
ja verkostot sekd oma asenne ja arvot. Henkilokohtaiseen osaamisen kuuluvat myos
henkilokohtaiset ominaisuudet. Organisaatio ei itse sindnsd osaa mitddn, vaan
organisaation osaaminen koostuu yksiloiden osaamisesta. Toisaalta voidaan sanoa, etta
organisaation osaaminen on organisaation kyky toimia, se on osaamista, mikd ei ole
sidottu yhteen henkilo6n ja néin ollen ei poistu henkildn poistuessa. (Otala 2008: 345,

347; Syddanmaanlakka 2007: 16; Kolehmainen 2009: 19.)
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Osaamisella ei ole paljon arvoa, jos sitd ei johdeta. Johtamisella olemassa olevaa ja
hajallaan olevaa osaamista voidaan kéyttdd ja kehittdd yritykselle ja sen tavoitteille
parhaalla tavalla ja osaaminen voidaan muuttaa entistd tuottavammaksi toiminnaksi.

(Otala 2008: 15.)

Viitala kirjoitti vuonna 2008 kirjassaan Johda osaamista, ettd osaamisen johtaminen on
alue, mikd koetaan vield uudeksi johtamisen alueeksi, vaikka toimintaa on ollutkin
pitkddn. Vaikka osaamisen johtaminen on yksi ldhiesimiehen tirkeimpid tehtidvid, on
osaamisen johtamisen ndkyviksi tekemistd eteldisessd kotihoidossa vasta alettu
painottamaan ja samalla syventdmaiin siihen liittyvdi osaamista erilaisilla koulutuksilla

ja kehittamispaivilla.

Osaamisen johtamisella tarkoitetaan kaikkea sitd toimintaa, kun organisaation
strategioista, visioista ja tavoitteista ldhtien mééritellddn organisaation ydinosaamista ja
muuta osaamista, jota tarvitaan. Osaamista kehitetdlin systemaattisesti tarvittavaan

suuntaan. (Syddanmaanlakka 2007: 19; Hyppianen 2007: 96.)

Kotihoidossa, kuten missd tahansa yrityksessd, kilpailukyky on riippuvainen yrityksen
henkiloston osaamisesta, kuinka osaamista kdytetddn ja kuinka nopeasti kyetddn
oppimaan uutta. Osaamisen johtamisella tarkoitetaan myos kaikkea sité tarkoituksellista
toimintaa, miké avulla yrityksen strategian edellyttimid osaamista vaalitaan, kuinka sitd

kehitetddn, uudistetaan ja hankitaan (Viitala 2008: 14).

Sari Jalosen luentomateriaalissa (2005) mainitaan, jotta toiminta olisi taloudellisesti
kannattavaa, organisaatiolla pitdd olla riittdvisti maksavia asiakkaita. Ja jotta
organisaatio kykenisi ylldpitimidn tyydyttdvid asiakassuhteita, toiminnan tulee olla
laadukasta. Hyvi palvelu ja laadukas toiminta taas edellyttdvit osaavaa ja hyvinvoivaa
henkil6stod. Tuloskortti "pakottaa” yhdistiméddn suunnittelussa ulkoisten sidosryhmien,

asiakkaiden, odotukset sisdisen toiminnan kehittdmiseen.

Osaamisen johtaminen kuuluu osana normaalia johtamistoimintaa, se on systemaattista
johtamista, minkéd tarkoituksena on turvata yrityksen tavoitteiden ja pddméirien
edellyttimi osaaminen nyt ja tulevaisuudessakin. Sen tirkein osa-alue on yrityksessa
toimivien ihmisten osaamisen tason nostaminen, ylldpitiminen sekd sen tehokas

hyodyntdminen. Yksiloiden ja ryhmien osaaminen tulee kytked yrityksen padméiiriin ja
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tavoitteisiin, silld muuten osaamisen kehittiminen ei kanavoidu organisaation ja

kilpailukyvyn kehittimiseen. (Viitala 2007: 170 - 171.)

Osaamisen johtamisen haasteet koskevat koko yrityksen henkilokuntaa. Vaikka
esimiehen rooli on tirked oppimisen tukihenkilond, koska hidn on l&hinnd jokaista
tyontekijdd, vastuu jatkuvasta oppimisesta on jokaisella itsellddn. (Viitala — Jylhd 2004:
166.) Terveydenhuollon ammattihenkil6illd, joiksi kotihoidon henkilosto luetaan, on
lakisdédteinen velvollisuus ylldpitdd ja kehittdd ammattitaitoaan (Laki terveydenhuollon

ammattihenkilGisti).

Yksi osaamisen johtamisen osa-alue on tiedon johtaminen eli, ettd organisaatiossa
toimiville suunnataan sellaista tietoa, ettd se hyodyttdd ja mahdollistaa tavoitteiden
saavuttamista (Viitala 2007: 202). Yksittdisten tyontekijoiden tieto ja osaaminen eivit
paranna organisaation toimintaa, jos niitd ei osata hyodyntdd organisaation eduksi.
Vaikka hiljaista tietoa tuntuisi olevan vaikea hallita, voidaan tiedon eri muodot kayttda
johtamisessa hyviksi (Hovila — Okkonen 2006: 45, 47). Kaikki osaaminen yrityksessa
syntyy ihmisistd, siksi osaamisen johtamisen ymmartdmisen ydin on yksilon oppimisen
Jja osaamisen ymmadrtdminen. Aina ei ole yksilon helppoa ymmirtii, ettd hdanen arvonsa
tyontekijdnd on sitd, kuinka hin kykenee uudistamaan osaamistaan tyon ja yrityksen

toiminta-ajatusten ja paddmadarien edellyttimalld tavalla. (Viitala 2008: 16 - 17.)

Tyontekijoiden henkilokohtaisista osaamisista muodostuu varanto, jonka varassa eri
toimintamallit, prosessit, rakenteet ja muut organisaatiossa nikyvéi tietimys kehittyy.
Kaikkien osaamista tulisi hyodyntdd yrityksen strategioiden ja perustehtivin
toteuttamisessa. Yksittédiselle tyontekijdlle hdnen osaamisensa on perusta, jonka varassa

hin onnistuu ja kehittyy omassa tehtdvissididn sekd tyoyhteisossaédn. (Viitala 2007: 178.)

Organisaatiossa tarvitaan pelisd@nnét toiminnasta erilaisissa tilanteissa. Sdéntdjen tulee
olla riittdvén selkeitd, ettd jokainen tietdd, mikd on ensisijaista, kuinka tyot hoidetaan,
miten asioita viedddn eteenpdin, kuinka ongelmat ratkaistaan, missd ne ratkaistaan,
kuinka tyotd arvioidaan ja kuinka tyOstd palkitaan. (Jarvinen 2001: 37.) Osaamisen
kehittdmisessd on pakko asettaa asioita tdrkeysjirjestykseen, on tehtivd valintoja ja
varattava aikaa ja voimavaroja kehittimiselle. Yrityksen mahdollisuutta lisdtd ja
varmistaa osaamista voidaan jaotella viiteen osa-alueeseen: arvokkaan osaamisen

sitouttaminen taloon, investoidaan henkiloston osaamiseen, ostetaan osaamista,
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lainataan osaamista ja siirretdén vanhentunut ja tarpeettomaksi kiynyt osaaminen pois.

(Viitala 2007: 184 - 185.)

Viitala (2008: 86 - 87) maddrittelee osaamisen kehittdmisen prosessin siséltdvan kolme
osa-aluetta. Ensimmaéisend tulee tunnistaa ja mééritelld osaaminen, mikd on valttdmiton
1dhtokohta osaamisen kehittdmiselle, ettd on mahdollista tietd mitd kehittad. Seuraavaksi
osaamista arvioidaan ja vertaillaan tulevaisuuden osaamisen tarpeisiin ja lopuksi
maidritellddn osaamisen kehittdmiselle toimenpiteet. Henkiloston osaamistarpeet
maidritelldén yleensd tyOyksikoittdin. Esimies tutkii yhdessd henkildston kanssa oman
yksikkonsi tehtdvidkentén ja tulevaisuuden tavoitteet ja niiden vaatimaa osaamista ja se
dokumentoidaan mahdollisimman tarkasti. Tuloskortti sisdltdd n@mid kriittisen
menestystekijiat, osaamisen kehittimisen osa-alueet, ja niiden tavoitteiden saavuttamista

seuraamalla on mahdollista toteuttaa téitd kehittdmisen prosessia.

Yrityksen kilpailukyky riippuu paljolti siitd, mitd yrityksessd osataan ja kuinka tuota
osaamista kdytetddn ja kuinka nopeasti on mahdollista oppia uutta (Viitala 2007: 170).
Katzenbach ja Smith (1994: 120) ovat kirjoittaneet kirjassaan The Wisdom of Teams,
ettd tyoryhméd suunniteltaessa tulisikin etsid kolmea erilaista osaamista, joilla
osaamisen alueilla voidaan muodostaa yhteisosaamisen. Ensimmiinen on tekninen
osaaminen, ymmartaako tehtidvaa suorittava henkilo asiakkaita ja osaako hin suunnitella
uusia keinoja asiakkaiden tavoittamiseksi. Toinen alue on ongelmanratkaisukyky, onko
henkild kykenevd suoriutumaan muustakin kuin vain perustyotehtdvistd. Kolmas alue
on ihmissuhdetaidot. Pystyykd henkilo ilmaisemaan ndkemyksensd eri taustan

omaaville henkiloille ja tekeméddn oman osansa tavoitteiden eteen.

5 VOIMAANTUMINEN

Heikkild — Heikkila (2007: 4), ovat todenneet ettd aito voimaantuminen vaatii, ettd
organisaatiossa madalletaan hierarkioita ja johtamiskdytintdod arvioidaan uudelleen.
Voimaantumisen suurimmat muutokset tapahtuvat yksilotasolla. Voimaantuminen on
yhteydessd organisatoriseen hyvinvointiin, mindn vahvistumiseen sekd niihin
nidkokohtiin, jotka mahdollistavat tyOyhteison. Voimaantuminen on vahvasti

yhteisollisyyden merkitystd korostavaa.
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Voimaantumisprosessissa on todettu olevan olennaista toimintavapaus ja autonomisuus.
Ihmiselle on tirkedd saada tietdd asemansa toimintaympiristossd ja mitkd ovat tiedon
rakenteet. Voimaantumista on mahdollista tuntea, kun ihminen kokee oman minidnsi
olevan yhteydessd yhteison vuoropuheluun ja kokee samanaikaisesti voimantunnetta.
Voimaantumiseen liittyy vahva vastuullisuus omasta kehittymisestd sekéd halu ja kyky
toimia itse oikeaksi kokemallaan tavalla. Voimaantuminen n#kyy parantuneena
itsetuntona sekd kykynd asettaa ja saavuttaa pddmadrid. Se ndkyy elamidn sekd
muutosprosessin hallinnan tunteena. Voimaantumista voidaan kuvata prosessina, joka
mahdollistaa henkil6lle saavuttaa primédédri padméirit yhteistoiminnassa toisten kanssa.

(Rédsédnen 2002: 19.)

Voimaantumisprosessissa ihmiset luovat tai he saavat mahdollisuuden kontrolloida
omaa kohtaloaan ja vaikuttaa omaa eldmié koskeviin pddtoksiin. Prosessit muodostuvat
kokemuksista, joiden kautta yksilot oppivat ndkemiin padmédriensd samankaltaisuuden
sekd mahdollisuuden saavuttaa ndméd paamaardt. Kokemukset mahdollistavat
paddsemisen késiksi resursseihin ja hallitsemaan niitd resursseja, joiden kautta ihmiset,
organisaatiot ja yhteisot péddsevit eliminsd haltijoiksi. Voimaantumisen kannalta on
tarkedd, ettd ithminen uskoo voivansa vaikuttaa omassa eldmissidin asioiden kulkuun.
(Rasdanen 2002: 20.) Myo6s Siitonen toteaa (1999: 189) tutkimustuloksessaan, ettd

voimaantumisen ja hyvinvoinnin kokemus ty0ossi ovat yhteydessi toisiinsa.

Voimaantuminen merkitsee esteiden poistamista ja elamdnvoiman kdyttoonottoa, se on
yksilollinen ja yhteisollinen prosessi. Voimaantumiseen liittyy pyrkimys syventda
ammatillista  itseymmarrystd, henkistd  vahvistumista sekd toimintakykyé.
Voimaannuttaminen on tyoyhteison ominaisuus, jossa erilaisin johtamistoimin yksil6d
vastuutetaan ja vikevoitetddn kykenevidksi voimaantumaan. Valtaa ja vastuuta
luovutetaan, toiminta ja aloitteellisuutta sallitaan ja resursseja annetaan ja luotetaan.
Ammatillisen osaamisen voimaannuttavana oppimiskeskuksena toimii tyopaikka, jossa
mahdollistetaan voimaantuminen. Se edellyttda johdolta seki tyontekijoiltd tahtoa oppia
ja myo6s avoimuutta uusille oppimistilanteille sekéd aloitteellisuutta ja vastuuntuntoa

omasta oppimisesta. (Heikkild — Heikkild 2007: 66.)

Yhteistyon kehittiminen on voimaantuvan tydyhteison perusedellytyksid. Yhteistyon
avulla on kaikilla organisaatiossa tyoskentelevilld mahdollisuus voimaantua ja asettaa

itselleen vaativampia tavoitteita. (Heikkild — Heikkild 2007: 43.)
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Adams (2008:16) toteaa voimaantumisen olevan yksilon, ryhmien ja muiden yhteisdjen
valmiuksia kontrolloida ja kédyttdd valtaa saavuttaakseen omia tavoitteita ja prosesseja,
joiden tarkoituksena on yksin tai yhdessi auttaa jokaista maksimoimaan oman eldménsa

laatua.

Organisaation tasolla kaikkien yksikdiden tulee nihdéd selkedsti omat tehtdvinsd ja
vastuunsa tyoprosessissa. Toimivassa tiimissd ei yksilollisyys katoa, vaan jokainen
tietdd oman erityistehtdvinsi ja tuntee oman vastuunsa osana kokonaisuutta. (Jarvinen

2001: 35.)

Siitonen (1999: 141) on Kkirjoittanut, ettd voimaantuminen ja henkilokohtainen
vastuunottaminen liittyvét toisiinsa. Vastuun ottamista ja sen kantamiseen sitoutumista
voidaankin edistdd antamalla ihmiselle vapaus ja itsendisyys asettaa itselleen paamaéaria

joihin pyrkia.

Kaikki tiimin jédsenet eivit ole henkilokohtaisesti samalla voimaantumisen tasolla, siitd
huolimatta, vaikka heilld olisi yhtd pitkd tyotausta. Osaamisesta huolimatta yksilo ei
vilttamittd tunne osaavansa tai ainakaan halua nédyttdd osaamistaan, saati tehdd siitd
numeroa jakamalla tietoaan ja taitoaan. Voimaantumista voi alkaa harjoitella yksi alue
kerrallaan. (Heikkilda — Heikkild 2007: 47.) Tuloskortissa tavoitteet pilkotaan pieniin
tavoiteteisiin ja askel askeleelta tunne omasta osaamisesta on mahdollisuus vahvistua.
Henkilokohtaisessa tuloskortissa tavoitteet on mahdollista pilkkoa yksilolle sopiviksi
osa-alueiksi, etsid sopivat toimintatavat ja keinot pddstid tulostavoitteisiin, sekid tehda

yksilolliset aikataulut tavoitteiden saavuttamiselle.

Voimaantuminen sisdltavdd kontrollin omasta eldmaéstd ja luottamuksen omiin kykyihin
toimia oikein, samoin kuin Kkyvyn tunnistaa ja kehittdd toimintatapojaan.
Voimaantuminen on myos tietoisuutta ja mahdollisuuksia valintoihin sekd muiden

thmisten padtoksistd ja toiminnasta riippumattomuutta. (Réaséanen 2006: 267.)

Voimaantuminen on ihmisestd itsestddn ldhtevd prosessi. Se on yhteydessd ihmisen
omaan  haluun, omien pddmédrien  asettamiseen, luottamukseen  omiin

mahdollisuuksiinsa sekd ndkemykseen itsestdédn ja omasta tehokkuudestaan.

Voimaantumisteoriassa ihmistd pidetdin aktiivisena, luovana toimijana, joka asettaa

itselleen jatkuvasti pddmaédrid, pyrkimyksid, toiveita, intentioita sekd haluja omassa
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eldménprosessissaan. Itsed ja omia mahdollisuuksia koskevat uskomukset rakentuvat
keskeisiltd  osin  sosiaalisessa  kanssakdymisessd  toisten ihmisten  kanssa.
Voimaantuminen on henkilokohtainen prosessi mutta sithen vaikuttavat myos toiset
ihmiset, olosuhteet ja sosiaaliset rakenteet. Vaikka toinen ihminen ei voi antaa voimaa,
toista ei voi voimaannuttaa eikd yksipuolisesti pddttdd toisen voimaantumisesta, on
voimaantumista mahdollista yrittdd tukea monilla hienovaraisilla ratkaisuilla. (Siitonen

1999: 117.)

Tiimien voimaantuminen koostuu oman osaamisen oivaltamisesta. Voimaantuneen
tilmin vahvuutena on usko itseensd ja osaamiseensa. Voimaantunut tiimi kokee
vapauden tunnetta, tyonolon lisddntymistd, yhteisvastuullisuutta ja toisten auttaminen ja

tukeminen kuuluvat jokapdiviiseen toimintaan (Siitonen 2007: 6).

6 OPINNAYTETYON MENETELMAT JA TOTEUTUS
6.1 Tutkimustehtiva

Tutkielmani tarkoitus on Kkartoittaa tuloskortin kiytostd kokemuksia, tuloskortin
voimaannuttavaa vaikutusta ja osaamisen johtamista auttavana tydkaluna. Hypoteesini
oli, ettd tuloskortilla voidaan helpottaa kotihoidon ohjaajan tyoti johdettaessa osaamista
ja tuloskortin avulla on mahdollista tiimildisten 10ytda vahvuutensa ja
kehittdmisalueensa ja nidin ollen voimaannuttaa itseddn perustyonsd toteuttamisessa.
Olettamukseni perustan tuloskortista saatuihin hyviin kokemuksiin yritysmaailmassa.
Pelkdstddn jo mittausjdrjestelmien olemassaolo viestittdd henkilostolle yrityksen
pddmaidrid ja arvoja, se luo ymmaérrystd organisaatioon sekd sitoutumista kaikkien
organisaation jasenten kesken (Kankkunen ym. 2005: 97.) Yhtend tuloskortin hyotyna
on pidetty, ettd tuloskortin avulla vision ja strategian keskindinen yhteys yrityksen

alemmille organisaatiotasoille paranee (Malmi — Peltola — Toivanen 2006: 49).

Yleisesti ottaen on tarkoitus, ettd strategia mittaristoilla pyritddn parantamaan yrityksen
mahdollisuutta seurata toimintaa kolmella eri tavalla. Ensinnékin, strategian perusteella
laaditut mittariston tavoitteet auttaa keskittymiin olennaiseen, koska se kiinnittdd
Toisaalta strategiaan pohjautuvassa mittaristossa seurataan useita eri tekijoitd, jotka

vaikuttavat yrityksen tuloksellisuuteen, jolloin tasapainon vuoksi niitd tekijoitd on
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seurattava ja kehitettdvd tasapuolisesti. Tdmén lisdksi strategiamittariston avulla
pystytddn yhdenmukaistamaan henkiloston toimintaa asettamalla yhteiset tavoitteet,

joiden saavuttaminen on yhteinen intressi. (Kankkunen ym. 2005: 103 - 104.)

6.2 Tiedonhankintamenetelmien valinta

Opinndytetyotini suunnitellessa minulle tarjoutui tilaisuus ottaa kdyttooni Yoso- kysely,
jonka tuottaa Yoso Oy. Yoso Oy on informaatioteknologiaan sekd hallinto- ja
viestintdpalveluliiketoimintaan keskittynyt pieni asiantuntijoista koostuva asiakkaan
toimintojen parantamiseen keskittynyt yritys. Yoso - kysely on web-pohjainen kysely-
ja tiedonkeruutyokalu, jolla on mahdollista kerdté tietoa nopeasti ja helposti. (Koivula
2010.) Kyselyohjelmaan mdiiritin kysymykset, joihin halusin saada vastauksen,
ohjelmassa oli mahdollista valita yli kahdestakymmenestid vastausvaihtoehdosta sopiva
tai antaa vapaa vastauskenttd. Yoso Oy antoi kyselyohjelman kiyttooni kustannuksetta,
silld samalla minun oli tarkoitus testata Yoso - kyselyn toimivuutta. Nettikysely oli

aktiivinen kahden viikon ajan toukokuussa alussa vuonna 2010.

Tutkielmani  koostui kahdesta erillisestd osiosta. Yhtddlld tutkin, kuinka
kotihoidonohjaajat kokevat tuloskortin ja toisaalta tiimildisten kokemuksien kartoitus.
Kotihoidon ohjaajia tutkimukseen tuli vain kaksitoista mutta tiimildisid alueella on ldhes
290. Kotihoidonohjaajien midrd on pieni ja mahdollista késitelli paperikyselyn
avullakin mutta tiimildisten miird on niin suuri, ettd nettikysely ja tulosten kisittely

tietokoneohjelman avulla oli ainut varteenotettava ratkaisu.

6.3 Kyselyn valmistelut

Ennen kyselyohjelman aktivointia, kerroin tulevista kyselyistd kotihoidonohjaajille seka
tiimildisille. Kotihoidonohjaajille kerroin esimieskokouksessa opinndytetyostdni ja
sithen liittyvistd kahdesta erillisestd kyselystd ohjaajille ja tiimildisille. Tarkoituksena
oli, ettd kotihoidonohjaajat kertovat tiimeille tulevasta kyselystd ja osaavat vastata
mahdollisiin kysymyksiin. Lihetin my0s sdhkopostitse tiedotteen tiimildisille tulevasta
kyselystd. Tiedote sisédlsi nimeni lisiksi opiskeluani ja opinndytety6td koskevaa tietoa
sekd tietoja tulevasta kyselystd. Kerroin vastaamisen olevan vapaaehtoista mutta erittdin

suotavaa kattavan lopputuloksen saamiseksi.
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Ennen kysymysten laatimista mietin, mitkd ovat ne kysymykset joihin haluan saada
vastauksen. Kysymykseen mietin itse jonkinlaisen oletetun vastauksen, minkd jilkeen
mietin, tarvitsenko tédtd tietoa opinndytetyOssdni. Joitain kysymyksid karsin niilld
perusteilla. Jéljelle jddvia kysymyksid oli kotihoidonohjaajilla kahdeksantoista, joista
osassa oli myos kohdat a ja b. Suurin osa kysymyksistd oli monivalintakysymyksii,

joihin osaan oli myds mahdollisuus kirjoittaa kommentti.

Tiimildisten kysymyksid oli seitsemintoista ja samalla lailla kuin kotihoidonohjaajilla,
tiimildisilld oli myOs enimmikseen monivalintakysymyksid ja joissain kysymyksissd a
ja b kohdat. Osaan vastauksista oli mahdollista kirjoittaa kommentti ja joihinkin

kysymyksiin tuli vastaus kirjoittaa kokonaan itse.

Kyselyn ollessa aktiivinen laitoin tiimien sdhkopostiin kyselyohjelmasta kolme kertaa

muistutuksen, joka sisilsi linkin, josta pdési suoraan kyselyohjelmaan.

7 KYSELYT JA NIIDEN ANALYSOINTIA

Kyselyja tarkastellessani tarkoitukseni oli olla mahdollisimman objektiivinen.
Objektivismilla tarkoitetaan sellaista selittdmistd, jossa tutkimuskohdetta tarkastellaan
ulkoapdin puolueettoman tarkastelijan ndkOkulmasta ja tutkija ei sekoita omia
uskomuksiaan, arvojaan tai asenteitaan tutkimuskohteeseen. Silloin kun tutkija pyrkii
sailyttdmaan tutkittavan ilmion sellaisena kuin se on, manipuloimatta tutkimustilannetta
pyrkimyksenédédn tavoittaa tutkittavien oma ndkokulma, puhutaan naturalistisesta

otteesta. (Eskola — Suoranta 2001: 16 - 17.)

Kasittelen kysymyksid aihealueittain, sopiviksi katsomissani ryhmissé, silld en olut
tyytyvdinen kysymysten jdrjestykseen. Kysymysten jdrjestys ei ollut looginen ja

samasta asiasta sijaitsi kysymyksii eri kohdissa.

7.1 Kotihoidonohjaajien kysely

Kotihoidonohjaajia eteldiselld alueella on kolmetoista. Olen itse yksi eteldisen
kotihoidon kotihoidonohjaajista, nédin ollen ldhetin kyselyn vain kahdelletoista ohjaaja
kollegalleni. Omien mielipiteideni ottaminen mukaan kyselyn vastauksiin olisi ollut

vastoin objektiivisuuden saantoa.
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Kahdestatoista kotihoidonohjaajasta kyselyyn vastasi yksitoista, joista yksi oli jéttinyt
kyselyn keskenerdiseksi vastaamalla vain monivalintakysymyksiin. Lopullinen
vastausprosentti oli 91,7 %, ja kaikista ldhetetyistd kyselyisti kokonaan vastattuja
vastauksia oli 83,3 %. Olen kuitenkin ottanut mukaan tulosten kisittelyyn myos
vajaaksi jitetyn kyselyn vastaukset, silli vastaamatta oli kysymykset, joihin tarvittiin
sanallinen vastaus ja kaikkiin muihin kysymyksiin oli vastattu. Monivalintakysymysten
vastauksilla sain vastauksen niihin kysymyksiin, joissa kaikilla oli valittavana samoista

vastausvaihtoehdoista sopivin.

7.1.1 Tuloskortin teko ja pdivittiminen

Osa kysymyksista koski tuloskortin méérad, kuten kuinka monta tuloskorttia alueella oli

tehty ja kuinka usein niitéd pdivitetdén.

Ensimmiisen tuloskortin olivat vuonna 2008 tehneet 73 % ldhipalvelualueista ja
kaikista vastanneista ohjaajista 27 % ilmoitti ldhipalvelualueellaan tehdyn ensimmaéisen
tuloskortin vasta vuonna 2009. Vuonna 2008 tuloskortti tuotiin tietoisuuteen eteldisessi
kotihoidossa ja toisilla alueilla tuloskortin sisdistiminen ja kéyttoonotto Kkesti
pidempéédn. Vihin yli puolet 1dhipalvelualueista oli tehnyt tiimeille omat tuloskortit ja
45 9% lahipalvelualueista oli tehnyt yhteisen tuloskortin ldhipalvelualueen tiimeille.
Kaikista vastanneista yhdestitoista kotihoidonohjaajasta 18 % ilmoitti tiimeissd tehdyn
myo6s henkilokohtaisia tuloskortteja, jotka on tehty yhteisestd tuloskortista valitsemalla

tyontekijédlle omat kehittimisalueet tuloskeskusteluissa.

Kuvio 2:ssa ndkyy kotihoidonohjaajien ilmoittaneen, ettd

kerran vuodessa tuloskorttia pdivitti 45 % (sininen)

lahipalvelualueista ja 36 % (punainen) ldhipalvelualueista

paivitti tuloskorttinsa kahdesti vuodessa. Jollain muulla

Kuvio 2. Tuloskortin
pdivittiminen

aikavililla pdivityksen teki 18 % (vihred) vastaajista.
Vaihtoehto muuta oli mahdollista selventdd omin sanoin ja

muuta oli médritelty sanalla tarvittaessa.

Kun verrataan kotihoidonohjaajien vastauksia tiimildisten vastaukseen, ovat ne erilaisia.
Kyselyyn vastanneista tiimildisistda 5 % jdtti vastaamatta kysymykseen. Téhédn
kysymykseen vastanneista 15 % vastasi tuloskorttia pdivitettavin kerran vuodessa, kun

se kotihoidonohjaajien ilmoittamana oli 45 %. Kahdesti vuodessa tiimildisistd ilmoitti
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pdivitettdvin tuloskorttia 26 % vastanneista, kotihoidonohjaajien vastaava luku oli 36
%. Yli puolet vastasi jotain muuta kuin kerran tai kaksi vuodessa. Yllatyksekseni
kysymykseen vastanneista tiimildisistd 30 % ilmoitti, ettei tuloskorttia piivitetd tai

seurata ollenkaan tai vastaaja ei osannut sanoa kuinka se tapahtuu.

7.1.2 Tuloskortin esiintuonti

Tuloskortin markkinointia kysyin kotihoidonohjaajilta, tarkoituksena selvittdd, kuinka
paljon he olivat panostaneet tuloskortin esiintuontiin ja oliko heididn panostuksensa
nihtivissd tiimildisten suhtautumisessa tuloskorttiin. Kotihoidonohjaajien osallistumista
tuloskortin tekoon kartoitettiin kysymyksilld osallistumisesta ja tavoitteiden asettelusta

sekd valittujen tavoitteiden perusteluista.

Padsdiantoisesti  kotihoidonohjaajat  ilmoittivat tuoneensa tuloskortin  tiimiensd
tietoisuuteen  tiimikokouksissa tai muissa  yhteisissd kokouksissa. Kaikista
kotihoidonohjaajista 9 % ilmoitti aloittaneensa tuloskortin kisittelyn kotihoidon
yhteisistd strategioista. Kukaan ei ilmoittanut aloittavansa Helsingin kaupungin tai
terveyskeskuksen strategioista. Kaikista vastauksista 45 % ei sisdltinyt mitdin

tarkennusta, kuinka tuloskorttia oli aloitettu tyostimiin.

Tuloskeskusteluihin tuloskortin kertoi nostaneen 18 % ohjaajista, sitd mainostettiin
tyokaluna ja oman tyon selkeyttdjand 27 % vastauksista. Tuloskorttia seurattiin
tilmikokouksissa yhteisesti ja tuloskeskusteluissa yksiloiden kanssa kidyden lépi

vastuuhoitajan tarkistuslistaa kdyttden sekd erilaisia tilastoja tulkiten.

Kaikki kotihoidonohjaajat osallistuivat tiimien tuloskortin tekemiseen, 91 % heistd
valitsi tiimin kanssa kehittamisalueita ja jéljelle jaavd 9 % ilmoitti tiimin valinneen
kaikki kehittimisalueet. Kotihoidonohjaajat kertoivat ldhipalvelualueillaan valitun
tuloskorttiin vain tirkeimmiksi koetut kehittdmisalueet etelidn yhteisestid tuloskortista,

jossa tavoitteita on useampia.

Jokainen kotihoidonohjaaja ilmoitti kokevansa tulostavoitteiden valinnan itselleen
helpoksi, syynd lienee, ettd pdaitavoitteet oli maédritelty yhdessd muiden
kotihoidonohjaajien kanssa esimieskokouksissa. Kotihoidonohjaajista 73 % kertoi

kokevansa, etti tulostavoitteiden valinta oli ollut myos tiimilédisillekin helppoa.
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7.1.3 Sitoutuminen ja innostus

Kotihoidonohjaajien sitoutumista tuloskorttiin ja heiddn kokemustaan tiimildisten
sitoutumisesta kysyttiin kahdella kysymykselld. Erilliselld kysymykselld kartoitettiin
sitoutumisen tai sen puutteen esiintyvyyttd. MyOs ohjaajien innostusta ja heiddn

kokemuksiaan tiimildisten innostuksesta kysyttiin erilliselld kysymyksella.

Jokainen kotihoidonohjaaja ilmoitti olevansa vidhintddnkin jonkin verran sitoutunut
tuloskorttiin (kuvio 3a). Vastaajista 27 % oli sitoutunut jonkin verran (sininen), paljon

ja erittdin paljon sitoutuneita oli molempia 36 % (punainen ja vihred).

Ohjaajien mielipiteet tiimildisten sitoutumisesta vaihtelivat suuremmin (kuvio 3b).
Ohjaajista 27 % koki, ettd heiddn tiiminsd olivat vain vdhin sitoutuneita tuloskorttiin
(sininen). Jonkin verran sitoutuneita tiimejd oli 18 % (punainen) ja paljon tai erittdin
paljon sitoutuneita tiimejd ohjaajien mielestd oli yhteensd 54 % (vihred ja keltainen),

joista paljon sitoutuneita oli 45 % ja erittdin paljon sitoutuneita 9 %.

Vertailun vuoksi vierelldi on kuvio tiimien omasta sitoutuneisuudesta (Kuvio 3c¢).
Tiimildisten kyselyyn vastanneista 5 % (sininen) ei ollut ollenkaan sitoutunut
tuloskorttiin, ohjaajat eivit mieltdneet tédllaisen ryhmin olemassaoloa lainkaan. Vain
vihidn sitoutuneita tiimildisid oli 10 % vastanneista (punainen) ja ohjaajat olivat
ajatelleet vihédn sitoutuneita olevan 27 % Xkaikista tiimeistd. Tiimildisten kaikista
vastaajista 51 % oli ilmoittanut olevansa jonkin verran sitoutuneita (vihred), kun
ohjaajat olivat ajatelleet jonkin verran sitoutuneita tiimejd olevan 18 % kaikista
tiimeistd. Paljon sitoutuneita oli 27 % (keltainen) ohjaajien ajatellessa niitd olevan jopa
45 % kaikista tiimeistd ja erittéin sitoutuneita kaikista kyselyyn vastanneista tiimildisistad

oli 7 % (harmaa), ohjaajien arvion ollessa 9 %.
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Koska ohjaajilta kysyttiin tiimien sitoutuneisuutta ja tiimildisiltd yksilon omaa
sitoutumista, ei tuloksia voi verrata suoraan toisiinsa, silld tiimi koostuu useasta
tiimildisestd, eikd yhden sitoutuminen tai sitoutumattomuus kerro koko tiimin tilannetta,
suuntaa antavana se kuitenkin toimii. Toisaalta kuvioita ei voi verrata vain vérin
perustella toisiinsa, vaan tulee huomioida teksti, silld eri kysymyksissi virit vaihtelevat,

miki on ohjelman vaje.

Kotihoidonohjaajat kertoivat tiimildisten sitoutumisen nidkyneen muun muassa
tulostavoitteiden saavuttamisena, kuten lddkepoikkeamien 10ytymisend ja lyhyiden

sairaus poissaolojen vihentymisend.

Tyon on katsottu selkeytyneen ja syyksi arveltiin tiimien mahdollisuus vaikuttaa
tuloskortin rakentamiseen. Vastaavasti sitoutumisen puute nidkyi haluttomuutena ja
vilinpitdméttomind asenteena tuloskorttia kohtaan. Sitoutumisen puutteen katsottiin

johtuneen kiireesti ja tuloskortille mahdollistetun ajan vihyydesta.

7.1.4 Tydételidisyys ja hyoty

Kotihoidonohjaajia pyydettiin vertaamaan tuloskortin hyoddyllisyyttd tyotelidisyyteen,
vastaus vaihtoehdot olivat enemmin tyoteliddstd enemmén hyodyllisyyteen ja viliin
mahtui kolme muuta vaihtoehtoa. Kaikki vastaajista olivat sitd mieltd, ettd tuloskortista
on vihintddn saman verran hyotyd kuin tyotdkin. Yli puolet vastaajista, 54 % oli

ilmoittanut kokevansa tuloskortin hyddyn olevan suurempi kuin sen teettdma tyo.

7.1.5 Tuloskortti ja johtaminen

Ohjaajilta kysyttiin auttaako tuloskortti johtamisessa ja jos auttaa, kuinka se ilmenee.
Vajaa kolmannes oli kokenut tuloskortin auttavan paljon tiimien johtamista. Noin puolet
vastaajista taas oli kokenut tuloskortin auttaneen jonkin verran johtamistyotd. Muutama

vastaaja ei osannut sanoa, auttaako tulokortti tiimien johtamisessa.

Tuloskortin katsottiin toimivan ohjaajana sekd jdsentdjani tirkeille kehittimisalueille,
joihin tulee kiinnittdd huomiota. Yksi vastaaja kirjoitti valaisevasti: "Mind esimiehend
tieddn mitd vaatia/johtaa tiimeiltd/tyontekijoiltd ja tiimit/tyOntekijit tietdvidt mihin tind
vuonna satsataan ja mihin ei! Muuten kaikki tekisivdit omin pédin asioita, nyt tiimi

tavoittelee samoja asioita”.
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7.1.6 Tuloskortti omin sanoin

Miksi tuloskorttia tehdddn ja kuinka tuloksia kerdtddn vaativat oman sanallisen
vastauksen. Tuloskortti koettiin tyon selkeyttdviksi johtamisen apuvilineeksi, tiimityon
parantamisen apuvilineeksi, ty0hon sitouttamisen apuvilineeksi, minkid avulla on
mahdollista johtaa tyotd oikeaan suuntaan ja saada tuloksia nidkyviksi. Seuraavaksi on

mainittuna joitain vastauksia kysymykseen tuloskortin kuvauksista.

Tuloskortti on sama kuin vuosisuunnitelma yhdistettyné tiimin toiminnan
parantamiseksi.

Tuloskortti tehdddn jotta koko yksikko tavoittelisi samoja asioita, olisi
helpompi johtaa. Tyontekijoille on selvemmin esilld oma tyé mihin
pyrkia.

Jotta saadaan keskittyd olennaiseen ja saadaan painoalueita priorisoitua
alueellisten tarpeiden ja painotusten mukaisesti poiketen tarvittaessa
yleisistd painotuksista erilaisten pilottihenkil6iden ja -projektien osalta.

Tuloskortti helpottaa ja selkiyttdd toiminnan tavoitteita kaikille. Tavoitteet
ja keinot tulevat konkreettisesti kaikille tietoisuuteen: kiteyttdd yksikon
toimintaa ko. vuotena.

Kotihoidonohjaajia pyydettiin kertomaan omin sanoin kolme tédrkeintd asiaa
tuloskortista sekd kertomaan mahdollisista ongelmista. Kolme useimmin mainittua
kuvausta tuloskortissa olivat: Toimintaa ohjaava, tulokset yhteen vetdvd tyokalu,

johtamisen apuvilinen ja tyotd selkeyttivi apuviline.

7.1.7 Tuloskortin ongelmat

Ongelmiksi koettiin liian runsas tavoitteiden méard. Ongelmaksi koettiin my0s se, ettei
kaikkia yhteisid tavoitteita koettu tarpeellisiksi jokaiselle tiimille tai yksilolle.
Kotihoidonohjaajat olivat osalla tiimildisistd kokeneet haluttomuutta tuloskorttia
kohtaan. Suurin osa kotihoidonohjaajista ei kokenut olevan ongelmia. Kysymyksen

asettelussa oli maininta: “’jos et vastaa mitiin, tulkitaan se, ettei ongelmia ole”.

7.2 Tiimildisten kysely

Hoitohenkilokuntaa tiimeissd on vakanssien mukaan yhteensd vajaa 290. Vastauksia
kyselyyn annettiin médrdaikana neljadkymmentiyksi. Vastanneista kolme jatti kyselyn

kesken vastaten vain osaan kysymyksisti mutta olen ottanut ndmikin vastaukset
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mukaan analysoidessani vastauksia. Kyselyd ei voinut jéttdd kesken ja tallentaa, vaan
sithen piti vastata kerralla, koska muuten olisi ollut mahdotonta estdi jatkamasta toisen
aloittamaa kyselyd. Kuitenkin, jos kyselyn sulki keskenerdisend, kyselyohjelma tallensi

keskeneriiset vastaukset.

Osa tyontekijoistd ei ole ollut tekemissi tuloskorttia tiimin kanssa, ja he todennékoisesti
jattiviat vastaamatta kyselyyn. Alueilla on yhteensd kolmetoista tyontekijdd, jotka
tekevit muuta kuin hoitotyotd ja heilld ei tiimien yhteinen sidhkopostiosoite ollut
kiytossd ja oletettavasti he myos jdivit kyselyn ulkopuolelle. Suuresta vakanssiméirista
sekd erityistyontekijoiden lukumédridstd johtuen mahdotonta laskea kuinka monella
tiimildiselld todellisuudessa olisi ollut mahdollisuus vastata kyselyyn, joten

vastanneiden tarkka prosentuaalinen mééra on jatettdavi laskematta.

7.2.1 Vastaajan ammattinimike

Ensimmdisend kysyin ammattia, koska halusin tietdd onko
ammattinimikkeelld tekimistd tuloskorttiin suhtautumisessa ja

sitoutumisessa. Kuvio 4 kertoo, ettd vastaajista suurin osa, 76

% oli ldhi — tai perushoitajia (punainen). Kyselyyn vastanneista

tiimildisistd 7 % (sininen) oli terveydenhoitajia tai

Kuvio 4. Vastaajan
sairaanhoitajia ja kodinhoitajia ammattinimike.

tai kotiavustajia vastaajista oli 17 % (vihred).

7.2.2 Tiimissd tyoskentely

Toinen kysymys koski tiimisséd tyoskentelyaikaa, se kertoi kuinka montaa tuloskorttia
tyontekijalld oli ollut mahdollisuus olla tekemdssd, ei pelkéstididn tehtyjen tuloskorttien
madrdd. Halusin tietdd, muuttuuko suhtautuminen tuloskorttiin useamman tuloskortin

tekemisen jdlkeen.

Vastanneista tiimildisistd 22 %, oli ollut tiimissdidn kaksi vuotta tai vihemmaén aikaa.
Yli kaksi vuotta tiimissd tydskennelleiti oli 78 % vastanneista. Tuloksista oli
nihtivissd, ettei tiimissid olo aika ollut verrannollinen tuloskorttien méérédan. Osalla alle
kaksi vuotta tiimisséd olleilla oli neljd tuloskorttia takana ja toisaalta yli kaksi vuotta

tiimissd tyoskennelleilld oli vain yhdestd tuloskortista kokemusta. Mahdollisesti ennen
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nykyiseen tiimiin tuloa henkilot olivat aikaisemmassa tyOpaikassaan olleet tekeméssi

tuloskorttia.

Kaikki vastaajat, jotka eivit olleet ollenkaan innostuneita tuloskortista, olivat olleet
tekemiissd useampaa kuin yhtd tuloskorttia. Toisaalta kaikki ne, jotka olivat olleet
tekemdssd vain yhtd tuloskorttia, olivat kaikki innostuneita, osa jopa erittdin
innostuneita. Ensimmdiinen tuloskortti oli innostava kokemus mutta osalle useamman
tuloskortin tekeminen laski innostusta. Kertaluontoisena toimintana tuloskortin

tekeminen oli ollut tiimildisid kiinnostava ty6viline.

Poikkeus vahvistanee sddnnon, vastanneista yksi ilmoitti olevansa erittdin innostunut
asiasta ja oli ollut tekemédssd kahta tuloskorttia. Myds muutama kolmen tuloskortin
teossa tai pdivityksessd mukana olevaa henkilod ilmoitti olevansa innostunut

tekemisestdén tuloskortin parissa.

7.2.3  Tuloskortin helppous

Kuviossa 5 kuvataan tuloskortin helppoutta. Tiimildisten
mielipide tuloskortin helppoudesta vaihteli erittdin vaikeasta

erittdin helppoon. Molempia &dripéditd oli 2 % kaikista a

vastanneista (harmaa ja sininen). Jonkin verran vaikeaksi
vastaajista tuloskortin oli kokenut 17 % (punainen), vidhin . .
Kuvio 5. Tuloskortin
reilut puolet 53 % (vihred) eivit kokeneet vaikeaksi eikd helppous.

helpoksi ja helpoksi se olivat kokeneet 24 % (keltainen)

vastaajista.

Tiimildisistd 73 % koki tuloskortin tekemisen helpottuvan sitd mukaan, kun he tekivit
useampia tuloskortteja. Loput 27 % oli sitd mieltd, ettei tekeminen helpottunut edes

lukumaéérin lisdédntyessa.

7.2.4 Tuloskortin tarpeellisuus

Seuraavat kysymykset koskivat vastaajan mielipidettd tuloskortin tarpeellisuudesta.
(Kuvio 6) Tuloskortin tarpeelliseksi koki 80 % vastanneista tiimil&isistd. Jiljelle jaavit

vastaajat kokivat tuloskortin tarpeettomaksi tai erittdin tarpeettomaksi.



Ldhi- ja perushoitajien keskuudessa suhtautuminen vaihteli
eniten erittdin tarpeettomasta erittdin tarpeelliseen. Kaikista
vastauksista erittdin tarpeettomana tuloskorttia piti 2 %
(sininen) vastaajista ja S5 % (harmaa) vastaajista piti
tuloskorttia erittdin tarpeellisena, kaikki nimi 7 % olivat ldhi-
tai perushoitajia. Kaikista vastanneista tiimildisistd jonkin
verran tarpeettomana tuloskorttia piti 17 % (punainen), jonkin
verran tarpeellisena tuloskorttia piti 46 % (vihred) vastanneista
ja selkedsti tarpeellisempana kuin tarpeettomana koki

tuloskortin 29 % (keltainen) vastaajista.

Kuvio 6. Tuloskortin
tarpeellisuus.

Kotiavustajat/kodinhoitajat kokivat kaikki tuloskortin jonkin verran tarpeelliseksi.

Terveydenhoitajat ja sairaanhoitajat olivat kaikki sitd mieltd, ettd tuloskortti on

tarpeellinen. Kuvio kertoo vain kaikkien vastanneiden kokemuksen tarpeellisuudesta.

Tarkastelemalla yksittdisen vastaajan kaikkia vastauksia sain edelld mainitut prosentit

eri ammattikunnille.

7.2.5 Tuloskorttiin sitoutuminen ja innostus

Seuraavat kysymykset koskivat vastaajan ja hdnen tiiminsd sitoutumista tuloskorttiin

sekd hdnen ja hdnen tiiminsd innostusta tuloskortin tekemiseen. Kysyin myds, mistd

vastaajan mielestd innostus tai sen puute johtuu, mihin kysymykseen tuli vastata omin

sanoin.

Tiimildisten  sitoutumista  tuloskorttiin  késittelin ~ jo

kotihoidonohjaajien kyselyn yhteydesséd kuvio 3b:n kohdalla.

Tiimildisten innostusta kuvataan kuviossa 7. Tiimildisistd 10 %
(sininen) ilmoitti, ettei ole innostunut tuloskortista ollenkaan.
Tiimildisistd 29 % (punainen) ilmoitti olevansa innostunut
vain vihédn ja 41 % (vihred) oli innostuneita jonkin verran.
Paljon innostuneita tiimildisten joukossa oli 17 % (keltainen)
kaikista vastanneista ja erittdin innostuneita tiimildisid 10ytyi 2
9% (harmaa). Kaikki tiimildiset vastasivat kysymykseen

innostuneisuudesta.

Kuvio 7. Tiimilédisten
innostuneisuus.
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7.2.6 Tuloskortin markkinointi

Tuloskortin markkinoinnin merkitystd kysyin, koska halusin saada tietdd, onko
mahdollista vaikuttaa asennoitumiseen tuloskorttiin, jo tuloskortin markkinoinnin
vaiheessa. Tiimildisistdi 24 % oli vastannut, ettd tuloskortin esilletuontitapa ja
markkinointi olivat vaikuttaneet asennoitumiseen tuloskorttiin. Kun taas 39 %:n

mielesti silld ei ollut merkitystd. Loput eivit osanneet ottaa kantaa asiaan.

Tiimildiset kokivat, ettd tuloskortin olisi pitdnyt olla enemmén esilld ja olisi pitdnyt
kertoa syitd, miksi tuloskortti on tirked, miten tuloskortti auttaa tydssd ja kuinka silld
voidaan saada tuloksia aikaiseksi. Yhdessid vastauksessa oli todettu, ettei tuloskortista
tarvitse innostua, silld se on osa tyotd, tyoviline ja sellaisena se tulee ottaa. Yksi
vastaaja oli myos kirjoittanut, ettei tuloskortti sellaisenaan innosta, vaikka kuinka
markkinoitaisiin enemmén. Tyontekijin ndkokulmaa kaivattiin enemmén esille, sen

sijaan, ettd tuloskortti on vain johdon madrdama lisatyo.

7.2.7 Vahvuuksien ja kehittimisalueiden 10ytdminen

Térked osa-alue kyselyssd oli kysymykset vastaajan ja hinen tiiminsd vahvuuksien
loytdmisestd sekd myos kehittimistd vaativista alueista. Jotta oli mahdollista saada
selked kuva tiimien mahdollisuudesta vaikuttaa tuloskortin tavoitteiden luomiseen,
kysyin tuloskorttiin merkittyjen tavoitteiden pddttdjastd ja tyytyvidisyydestd

maédriteltyihin tavoitteisiin.

Tiimildisen vahvuuksien 10ytymistd kuvataan kuvio 8:ssa.
Kaikista vastanneista 10 % (sininen) oli kokenut, ettd eivét
olleet ollenkaan ldytdneet vahvuuksiaan tuloskortin avulla.

Kaikista vastanneista 29 % (punainen) ilmoitti, etteivit ole

29%

juurikaan loytidneet vahvuuksiaan. Kuitenkin 61 % ilmoitti Kuvio 8. Yksilon
loytdneensd edes jonkin verran vahvuuksiaan (vihred + vahvuuksien
loytdminen.

keltainen). Kukaan vastaajista ei kokenut ehdottomasti

I6ytineensd vahvuuksiaan tuloskortin avulla.

Koko tiimin vahvuuksien 10ytymistd kuvataan kuviossa O.
Vastaajista 7 % (sininen) koki, ettei tiimin vahvuuksia 10ytynyt

ollenkaan. Tiimien vahvuuksia ei 10ytynyt juurikaan kertoi 29



% (punainen) vastaajista ja 63 % vastanneista koki tiimien
vahvuuksia 16ytyneen véhintddnkin jonkin verran (vihred +
keltainen). Kukaan ei kokenut tuloskortin auttaneen

ehdottomasti tiimid 10ytdmédn vahvuuksia.

Yksilo- ja tiimitasolla vahvuuksien 16ytyminen koettiin olevan

samaa luokkaa, vain pienilld muutaman prosentin eroilla.

7.2.8 Tyoételidisyys ja hyoty

Tuloskortin  tyotelidiisyyttd halusin  vastaajan  vertaavan
hyodyllisyyteen (kuvio 10), koska motivaatio on tédrked tekiji
madriteltdessd ~ voimaantumisen  mahdollisuuksia.  Jos
tuloskortista ei koeta olevan hyotyd, se vaikuttaa motivaatioon
tehdd tyotd sen eteen. Vastanneista 7 % (sininen) koki
tuloskortista olevan selkedsti enemméin tyotd kuin hyotyi.
Jonkin verran tyoteliddmmaéksi tuloskortin koki 34 %
(punainen) vastanneista. Saman verran tyotd ja hyotyd koki
uloskortista olevan 46 % (vihred). Jonkin verran enemméin
hyotyd kuin tyotd tuloskortista koki 10 % (keltainen)
tiimildisistd. Ja ehdottomasti enemmin hyotya kuin tyotd oli

kokenut 2 % (harmaa) kaikista vastanneista.

7.2.9 Tuloskortin tekemisen syy
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Kuvio 9. Tiimin
vahvuuksien
l6ytyminen.

Kuvio 10. Tyételidisyys vs
hyoty (tiimikysely).

Miksi tuloskorttia mielestédsi tehdddn, oli kysymys, johon piti vastata omin sanoin.

Vastauksien tarkoituksena oli kartoittaa, ajattelevatko tiimildiset samalla lailla tosiinsa

nihden ja toisaalta kotihoidonohjaajiin ndhden.

Tiimildisten vastaukset olivat selkedsti jaettavissa positiivisiin ja negatiivisiin

vastauksiin. Vastauksista nidkyi vastaajan mielipide tuloskortista. Seuraavaksi on

keridttynd joitain annettuja vastauksia.

Tuloskorttia tehdddn oman tyon, ammattitaidon kehittimiseen,
tyon laadun parantamiseen. Paremman hoitotyon takaamiseksi.

Selkeyttidd tydnkuvaa, tuo esiin vahvuudet ja heikot kohdat. Tyon
tulosten konkretisoiminen, tulosten parantaminen.
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Tukemaan ja muistuttamaan omista ja tiimin tavoitteista.

Ettd tdrkeimpiin asioihin paneudutaan kunnolla ja saadaan tyon
linjaus yhtendiseksi.

Jotta saadaan tiimille yhteneviiset tavoitteet seuraavalle vuodelle
ja toimittaisiin yhteisesti tavoitteiden mukaan. Osattaisiin
kiinnittdd huomio tirkeisiin asioihin tiimin kannalta.

Tyohon sitoutuminen.

Koska johto haluaa.

Tuottavuuden ja tulosvastuun mittaamiseksi.

Jotta tekisimme enemmin toiti.

Jaa’a.

Hyvé kysymys!

Sadstosyista.

7.2.10 Toteuttamisen aste

Tuloskortin toteuttamista tiimissd ja yksilotasolla kysyin tarkoituksena selvittidd, onko
tuloskortin eteen tehty tyo ollut kannattavaa. Vastauksien tarkoitus oli kertoa vastaajan

mielipide toteuttamisesta. Vastaus tuli antaa omin sanoin.

Tiimildisistd 5 % jétti vastaamatta omaa toteutusta sekd tiimin toteutusta koskevaan
kysymykseen. Samat vastaajat jdttivit vastaamatta molempiin kysymyksiin. Omaa
toteutustaan ei osannut arvioida 7 % tiimildisistd ja saman verran tiimildisid ilmoitti,

ettei toteuta tuloskorttia mitenkéin.

Neljannes oli mielestddn toteuttanut tuloskorttia parhaansa mukaan, erittelemittd sen
enempad, mitd vastaaja tarkoitti silld. Tiimin kanssa tai tiimin jdsenend tuloskorttia
ilmoitti toteuttavansa 7 % Xkaikista tiimildisistd. Kiireestd kertoi vastaus: “En ehdi
ajatella tuloskorttia. Koitan kuitenkin tehdd tyoni mahdollisimman hyvin tuloskortista

riippumatta.”

7.2.11 Tuloskortti omin sanoin
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Lopuksi vastaajaa pyydettiin kertomaan omin sanoin tuloskortin kédyttoonotosta seki

kaytosta.

Kaikista vastaajista 5 % jéatti vastaamatta tdhidn kysymykseen. Vastausten joukossa oli
myds vastauksia, jossa kerrottiin, ettei vastaaja osaa tai halua kommentoida kysymysta
ja saman verran, 12 %, oli niitd, jotka olivat kuvanneet tuloskortin tarpeettomaksi tai
turhaksi. Lédhes neljannes vastaajista koki tuloskortin jonkinasteisesti turhaksi, joko

ilmaisemalla sen sanoin tai ilmaisemalla ettei halua kommentoida.

Lopuista vastauksista kédvi ilmi ajan puute ja toisaalta usko tuloskortin toimivuuteen, jos
sen eteen tehtdisiin enemman toitd. Tuloskorttia pidettiin kédyttokelpoisena hyodylliseni
tyokaluna muutamassa prosentissa vastauksista. Mieleenpainuvin vastaus oli:
”Kannustaa kylld tekemiddn ahkerammin, kun tietdd jonkun huomaavan kaiken tyon

minkd on tehnyt.”

8 ANALYYSIN LUOTETTAVUUS

Validiteetti tarkoittaa mittarin kyky&d mitata juuri sitd, mitd on ollut tarkoituskin mitata.
Kun teoreettinen sekd operationaalinen midritelméd ovat yhtépitdvid, validiteetti on
tdydellinen. Reliabiliteetti tarkoittaa mittauksen toistettavuutta, ei sattumanvaraisia
tuloksia. (Uusitalo 2001: 84; Niiranen ym. 2005: 39.) Kvalitatiivisen tutkimuksen
luotettavuuden perusteeksi validiteetti ja reliabiliteetti eivdt ole sellaisenaan sopivia

(Mikeld:1990: 47).

Kotihoidonohjaajien kysely ei tdysin antanut vastausta sitd, mikd oli tarkoitus, eli
osaamisen johtamisen apuna tuloskorttia, vaikka se olikin tulkittavissa annetuista
vastauksia. Kyselyn toistaminen nykyhetkessd toisi todennédkoisesti kaikin puolin
samanlaisia vastauksia, koska kiireettomyys tai ajankdyttd tuloskorttiin ei ole
lisdéntynyt. Erilaisilla kysymyksilld olisi ollut mahdollista saada tutkimusongelmaan
nidhden tarkempi vastaus. Kysymykset olisi pitdnyt osata asettaa osaamisen johtamisesta

1ahtoisin.

Koska tiimildisistd vastasi vain 41 kaikista noin 290:std mahdollisesta vastaajasta, oli
vastausten otos pieni, se oli suuntaa antava eikd suinkaan kattava. Vastauksien mééra

kuvasti sitd tiimildisten méédrdd, jotka halusivat asiasta tuoda esille mielipiteensa.
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Kyselyn uusiminen, néissd olosuhteissa, ei toisi toisinlaista tulosta, ellel ajankdyttod
tuloskorttiin lisdttdisi ja ndin saada kiinnostusta, innostuneisuutta ja sitoutumista
kasvamaan. Kiireettomyys ja riittivd aika tuloskorttiin tutustumiselle toisivat

asenteeseen muutoksen.

Tiimildisten voimaantumisen mahdollisuutta olisin saanut paremmin esille, jos kyselyn
alussa olisi ollut voimaantumisen selitys, madritelmi. Madritelmén pohjalta olisi ollut

helpompi vastata suoraan voimaantumista koskeviin kysymyksiin.

9 JOHTOPAATOKSET

Olve ym. (1999:46 - 47) ajatusten mukaan, tuloskortin tulisi olla vahvuus tyoyhteisolle.
Heiddn mukaansa, tuloskortin suurimpia vahvuuksia on jo sen kidyttoonotto. Suuri osa,
tai jopa kaikki tyontekijdt, ottavat osaa yrityksen edellytysten analysointiin ja
keskusteluihin niistd. On tdrkedd keskustella visioista ja sisdistdd ne mutta on myos
tarkedd johtaa strategiset painopistealueet ja menestystekijdt visioiden pohjalta.
Kiinnostuksen puute johtaa my0s motivaation puutteeseen ja vain osa on sitoutunut
tuloskortin tekemiseen. On tirkedd, ettd mahdollisimman moni osallistuu tuloskortin
tekemiseen ja tyd tehdéddn jonkinlaisessa yhteisymmairryksessd. Kaikkien tulee
ymmartdd ja hyviksyd asioiden viliset yhteydet ja tirkeysjdrjestys, joka tulee esille
asioista keskustellessa. Jos yhteisymmarrystd ei 10ydy vaarana on, ettd tyontekijét

turhautuvat ja tyo ei johda mihinkdin. (Olve ym.1999: 46 - 47.)

Kyselyyn vastanneista hoitajista 78 % oli ollut tiimissdén védhintdéin kaksi vuotta ja ollut
tekemissd kahta, kolmea tai jopa neljdd tuloskorttia. Pddsddntoisesti mitd useampia
tuloskorttia hoitajat olivat olleet tekeméssd, sitd helpommaksi he kokivat tuloskortin
tekemisen. Joidenkin hoitajien kokemus tuloskortin tekemisestd rajoittui yhteen kertaan
mutta he kokivat tuloskortin tekemisen suhteellisen helpoksi. Vastaavasti joukossa oli
hoitajia, jotka olivat saaneet olla mukana tekeméssa tai paivittimaissa tuloskorttia kolme
kertaa, eividtkd kokeneet tehtdvdn helpottuneet lainkaan tai erittdin véhin.
Voimaantumisen mahdollistamiseksi yksilon tulisi kokea onnistuneensa tekemisissidin
ja joidenkin kohdalla se tuntui onnistuvan. Motivaatio ja voimaantuminen ovat
késitteind ldhelld toisiaan, voimaantumisen kannalta onnistumisen kokemukset ovat

tiarkeitd (Siitonen 1999: 96, 152).
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Reilu neljdnnes, 27 % tiimildisistd kertoi, etti kotihoidonohjaajat eivit valinneet
tuloskorttiin kehittdmisalueita, vaikka kotihoidonohjaajista vain 10 % kertoi, etteivit
osallistuneet  kehittdmisalueiden  valintaan.  Kotihoidonohjaajan  valitsemista
kehittdmisalueista oltiin tiimeissd pddsddntoisesti samaa mieltdi mutta tavoitteiden
asettajan madrittamisessd lienee ollut tulkinta eroja, koska ne oli koettu eri tavalla
tiimildisten ja heiddn esimiestensd keskuudessa. Tiimildisten joukossa on varmaan ollut
niitd, jotka ajattelivat kehittimisalueen valinnan tapahtuneen heiddn omasta
aloitteestaan tai olivat samaa mieltd ja siksi ajattelivat niiden olevan omia ajatuksiaan.
Kotihoidonohjaajien —méirittelemédt kehittimisalueet nousivat eteldn yhteisestd

tuloskortista.

Vastaajien oma innostuneisuus tuloskorttia kohtaan vastasi sitd innostusta, jota heidin
mielestdin omalla tiimill& oli tuloskorttia kohtaan. On huomattavissa, ettd yksilo toimii,
kuten tiimi olettaa hdnen toimivan, yhteniisesti. Innostuksen vihyys nikyi sitoutumisen
puutteena sekid tuloskortin tarpeettomaksi kokemisena. Sitoutumisen puute puolestaan
nidkyi mielenkiinnon vidhyytend tuloskorttia kohtaan. Sitoutumisen ja innostuksen

puutteen oli helppo huomata kulkevan kési kddessi.

Innostuksen puutteen, siind misséd sitoutumisen puutteenkin katsottiin johtuvan ajan
vihyydesti ja kiireestd, ei ole aikaa kunnolla keskittyd tuloskortin tekemiseen ja siksi
sen ymmirtdiminen on vaikeaa. Jos tuloskortille ei 10ydy tarpeeksi usein aikaa, se
unohtuu. Vidhemmistoon jdi se joukko tiimildisid, jotka kokivat innostuneensa
tuloskortista. Yleisimmin innostuksen katsottiin johtuvan mahdollisesta tulospalkkiosta
tai suuremmasta palkasta. Vain yksi vastaaja arveli innostuksen johtuvan tuloskortin

selkeyttdvista vaikutuksesta ja ajatuksesta, ettd on hyvi ajoittain miettid tavoitteita.

Myo6s ohjaajien kyselyssd piti arvioida tiimien innostuneisuus tuloskorttia kohtaan.
Tiimien oma arvio ja ohjaajien arvio tiimien innostuneisuudesta osui yksiin jonkin
verran innostuneiden kohdalla. Ohjaajat arvioivat olevan melko paljon innostusta
kaksikertaisesti sen maaridn, mita tiimildiset itse olivat ilmoittaneet. Tiimildisista ldhes
40 % ilmoitti olevansa innostunut vain véhin tai ei ollenkaan mutta ohjaajat arvioivat
niitd ei-innostuneita olevan alle 20 % tiimildisistd. Ohjaajat itse olivat innostuneita ja

mahdollisesti siksi kykeneméttomid nikemién tiimiensi innottomuutta.
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Sitoutuminen kuvaa, kuinka paljon yksilo on valmis tekemiin tyotd organisaation
arvojen ja tavoitteiden eteen (Viitala 2008:103). Tavallisin osoitus sitoutumisen
voimasta nikyy, kun ihmiset aktiivisesti osallistuvat yhdessd luomaan ja toteuttamaan
sellaista, jota he yhdessd arvostavat (Heikkilda — Heikkild 2007: 311). Jokainen
kotihoidonohjaaja ilmoitti olevansa sitoutunut tuloskorttiin. Heidédn sitoutuminen nékyi
uskona tuloskortin toimivuuteen ja siihen kdytetyn ajan kannattavuutena. Tuloskortti
koettiin vuosikellona, jonka tarkoituksena on kertoa, mité tulee saada aikaiseksi ja missa
ajassa ja siksi kotihoidonohjaajat kokivat tuloskortin auttavan heitd johtamisessa.
Vaikka tuloksista ei kdynyt ilmi osaamisen johtaminen, vuosikello ajatus tukee

osaamista ja ndin ollen myos osaamisen johtamista.

Tiimildsten joukossa tuloskortin katsottiin teettdvidn litkaa tyo, ldhinnd paperityota.
Innostuksen ja sitoutumisen puute katsottiin johtuvan siitd, ettd tuloskortti koettiin
turhaksi. Tuloskortin katsottiin vievdn aikaa asiakkaiden hoitamiselta, eikd Kkiireen
keskelld katsottu 10ytyvdn sitd aikaa tarpeeksi. Kaiken kaikkiaan kiire tuli esille
useammassa vastauksessa eri kysymysten kohdalla. Voimaantuminen ei tapahdu

kiireessi, eikd vikisin, varsinkin, jos tekeminen koetaan turhaksi.

Tuloskortin tavoitteiden koettiin olevan liiaksi kaupungin linjauksen mukaisia ja nédin
ollen liian tiukkoja, eikd sovellu kaikille. Kaksi vastaajaa oli kirjoittanut: ” Tuloskortti
on turhaty0, joka vie aikaa pois asiakkailta”. Vastaus kuvastaa turhautumista tuloskortin

tekoon, koska rajattu aika haluttaisiin kédyttdd perustyohon, asiakkaiden hoitamiseen.

Tiimildisten kokemus tuloskortista johdon midrdyksend ei auta voimaantumaan. Mitd
enemmain ihmiset mukautuvat auktoriteettien vaatimuksiin, sitd voimattomimmiksi he
kokevat itsensd (Heikkild — Heikkilda 2007: 40). Tyontekijét vierastavat komentotyylista
ylhddltd alapdin tapahtuvaa kiskyttdmistd, varsinkin, jos he eivit ole ymmairtdneet,
miksi tietty toiminto pitdd suorittaa, kuinka se parantaa heididn tyotddn (Liukkonen

2002: 77).

Tuloskortin soljutusprosessi voi olla luonteeltaan joko ylh&iltd alaspdin tai alhaalta
ylospdin mutta Kaplanin ja Nortonin (2007:219) mukaan mittariston raportointia ja

sithen liittyvidd analysointia sekd padtoksentekoa tulisi harjoittaa kahdensuuntaisesti
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Tiimildisiltd kysyttiin, vaikuttiko tuloskortin esiintuonti ja markkinointi innostukseen.
Vastaukset jakautuivat kolmeen ldhes yhtd suureen osaa. Yhtd monen vastaajan mielesta
esiintuonti ei ollut vaikuttanut innostukseen tai vastaaja ei osannut arvioida sen
merkitystd. Muutama prosentti vihemmén oli sitd mieltd, ettd esiintuonti oli vaikuttanut
innostukseen. Kysymyksen asettelussa ei ollut mahdollisuutta eritelld, oliko vaikutus
ollut positiivinen vai negatiivinen, miké oli puute. Tiimil&isten oli kuitenkin mahdollista
kertoa kuinka heiddn mielestdin esiintuontia olisi voinut parantaa. Tiimildisten mielesta
tuloskortin markkinointia olisi voinut parantaa varmistamalla tarpeeksi aikaa,
rauhallisen ja kiireettomin tilaisuuden, jossa tuloskortista kerrottaisiin, miksi sitd
tehddin, kuinka se auttaa tiimildisid arjessa ja kuinka sen avulla on mahdollista saada
parempaa palkkaa. Lisdpalkka oli usean vastaajan mielestd se porkkana, jolla innostusta
olisi mahdollista lisdtd. Jos tiimildisten ajatukset toteutuisivat, mahdollistaisi se
voimaantumisen ja uskomisen asiaan. Tyontekijdt sitoutuvat muutoksiin paremmin, jos
heitda kuunnellaan ja heilld on tunne, ettd heitd ymmarretdédn, rohkaistaan ja arvostetaan

(Heikkild — Heikkild 2007:221).

Puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd tuloskortti oli jonkin verran auttanut heitd
loytdméddn vahvuutensa mutta kuitenkin vain kolmannes vastaajista koki tiimin
16ytidneen jonkin verran vahvuuksiaan tuloskortin avulla. Yksittdisten tiimildisten hyoty
tuntui olevan suurempi kuin koko tiimin. Vahvuuksien 10ytdminen on positiivinen
palaute ja ndin ollen voimaannuttava elementti. Osa tiimildisistd oli saanut timéin
positiivisen kokemuksen, mutta tiimin voimaantumiseen tarvitaan useampia
onnistumisen tunteita. Positiivinen mieliala on keskeinen piirre voimaantuneella

ihmiselld (Siitonen 1999:153).

Kolmannes vastasi, ettd tuloskortti ei ollut auttanut 10ytimédn kehittdmistd vaativia
alueita ollenkaan tai vain vidhén, niin henkilokohtaisella, kuin tiimitasollakin. Néin ollen
yli puolet vastaajista oli kokenut tuloskortin helpottaneen kehittimistd vaativien
alueiden 10ytdmisessd yksilond, sekd tiimind. Kolmannes vastaajista oli kokenut
tuloskortin auttaneen enemmén tiimid kuin itsed vahvuuksien 10ytdmisessd. Muuten
henkilokohtainen ja tiimin kokema kehittimistd vaativien alueiden 10ytymisessd
auttaminen olivat samaa tasoa. Omien vahvuuksien l0ytdminen antaa onnistumisen
tunteita ja auttaa voimaantumisen tunteen lOytymisessd. Voimaantunut ihminen on

16ytdnyt voimavaransa (Rasanen 2006: 99).
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Kotihoidonohjaajat olivat kaikki ilmoittaneet kokevansa tuloskortin tyotelidisyyden
olevan viahintddnkin sen teettdmén tyon arvoinen. Tuloskortin ty6telidisyys verrattuna
hy6tyyn jakoi tiimildisten mielipiteitd. Kaikista vastaajista 41 % oli sitd mieltd, ettd
tuloskortista on enemmin tyotd kuin hyotyd. Vajaa puolet tiimildisistd 46 % kokivat
tuloskortin eteen tehdyn tyon olleen hyotyyn ndhden tasoissa. Enemmin hyotyd kuin
tyotd oli kokenut 12 % kaikista vastanneista tiimildisistd. Tuloskortti koettiin jossain
midrin teettdmidnsd tyon arvoiseksi. Mahdollisesti tuloskortti teettdd tiimildisilla

enemmaén tyotd kuin kotihoidonohjaajilla.

Sekd kotihoidonohjaajat ettd tiimildiset kokivat tuloskortissa olevan liikaa tavoitteita.
Pienempi méira tavoitteita olisi mahdollisesti helpompi saavuttaa ja eikd tyoméaara
tuntuisi mahdottomalta. Liian monien Kkriittisten menestystekijoiden maiérittiminen

muodostuu ongelmaksi, silld mittaristo laajenee liikaa (Malmi ym. 2006: 73).

Viidennes tiimildisistd kertoi tuloskorttia tehtidvidn tyon kehittimisen vuoksi ja toinen
viidennes vastasi tuloskorttia tehtdvin tyovilineeksi tiimin toimivuuden ja tavoitteiden
saavuttamiseksi. Toiseksi suurin syy tuloskortin tekemiseen oli tyon selkeyttiminen.
Tulosvastuu, johdon miirdys sekd parempi hoito olivat muita vastauksia tuloskortin
tekemisen syyksi. Tyomotivaation lisdédminen, enemmaén tyotd ja sddstosyyt olivat myos
syitd tuloskortille. Viisi vastaajaa ei ollut kirjannut syytd tuloskortin tekoon, eivét
osanneet tai halunneet kommentoida asiaa, mikd kuvastanee vilinpitimittomyytta
tuloskorttia kohtaan. Kuitenkin kun vastaamattomia ja ei osaa sanoa vastauksia ei ote

huomioon, enemmistd mainitsi tuloskortin tekemisen syyksi jonkin positiivisen syyn.

Tiimildisistd oli havaittavissa, ettd heilld on késitys syistd, miksi tuloskorttia tehddin
mutta heilld ei ollut vield ollut mahdollisuutta tutustua siihen niin, ettd olisivat kyenneet

I6ytdmédn nimi yhteydet tekemiinsé tuloskortteihin ja niistd saatavien hyotyjen vélilla.

10 LOPUKSI

Helsingin eteldisen kotihoito-osaston tuloskortin tarkoituksena on ollut helpottaa
kotihoidonohjaajia tiimien johtamisessa antamalla tydkalun, jonka avulla helpottaa
kriittisten menestystekijoiden esiintuontia. Tuloskorttiin on keritty tiimien tyontekijoille

kehittdmistd vaativia osa-alueita asiakkaiden hoidon parantamiseksi.
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Maittd ja Ojala (1999: 114) ovat todenneet, ettd tuloskortti ei ota tarpeeksi huomioon
julkisen sektorin tavoitteita, eikd siis edistd julkisen hallinnon suorituskyvyn
parantamista. Tuloskortti on alkujaan kehitetty yritysmaailmaan ja sen sellaisenaan
siirtdiminen suoraan julkiselle sektorille harvoin onnistuu, silld julkisen sektorin
johtamisella on omat erityiset 1dhtokohtansa ja toimintalogiikkansa, eikd ndin ollen
voida olettaa yritysmaailman innovaation sellaisenaan olevan julkisella sektorilla

soveltuva. (Méittd — Ojala 1999: 1 - 2, 115; Lane 2001: 13, 24).

Vuonna 2005 julkaistussa kunta-alan tuloksellisuuden arviointia koskevassa kirjassa,
Sihvonen ym. toteavat tutkimustuloksista, ettd tyontekijoistd ldhes puolet, olivat
ilmaisseet tuloskortin palvelleen heitd vain vihin tai jonkin verran. Esimiesten mielestd
tuloskortti palvelee hyvin yksikko- ja toimialajohtoa.  (Sihvonen ym. 2005: 103.)
Samanlaisia tuloksia kyselytutkimuksista sain Helsingin eteldisen kotihoidon
kotihoidonohjaajia ja hoitajia tutkiessani. Esimies tasolla sitoutuminen ja innostus

olivat huomattavasti suurempia kuin tyontekijatasolla.

Kaplan ja Norton kirjoittavat (2007: 139), ettd julkisella sektorilla tuloskorttia ja
strategiakarttaa voidaan kiyttdd sellaisten korkean tason tavoitteiden saavuttamiseksi,
jotka vaativat yhteiskunnallisten etujen saavuttamiseksi useiden elinten ponnisteluiden
integrointia ja koordinointia. Eteldisen kotihoidon tavoitteet koskevat pddasiallisesti
asiakkaiden hoitamista ja siihen liittyvid keinoja. Yhteistyokumppaneita on useita mutta

kotihoidon tulostavoitteiden saavuttaminen ei riipu niisti.

Tuloskortti on ollut tuntematon suurimmalle osalle kotihoidonvéestd ja siithen
tutustuminen ja sen toteuttaminen on vienyt ja tulee viemiin jatkossakin aikaa. Uuden
asian hyvidksyminen ja omaksuminen ei tapahdu hetkessd. Tuloskortin kidyttoonoton
esteend on ldhinnd resurssikysymys, kuten soveltamistaitojen puute, tyotaakka sekd
taloudelliset resurssit tuloskortin vaatimaan strategiatyohon (Maittd — Ojala 1999: 114).
Koulutus tuloskortin kidytt6on ja tdyttamiseen saattaisi auttaa kotihoidonohjaajia

tiimildisten motivoimisessa sekd tiimildisid tuloskortin tayttamisessa.

Kankkunen ym. (2005: 104) toteavat tuloskortin perustuvan oletukselle, ettd
osakkeenomistajien varallisuuden kartuttaminen on yrityksen lopullinen pdimé&ara.
Helsingin kaupungin kotihoito-osastolla ei ole osakkeenomistajia, vaikka kaupungin

talous pyritddn pitdimddn tasapainossa. Tavoitteena Helsingin  kaupungin
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strategiaohjelmassa on, ettei kaupungin toimintamenojen kasvu asukasta kohden nouse

yli kustannustason nousun (Helsingin kaupungin strategiaohjelma 2009 — 2010: 32).

Kaikki eteldisessd kotihoidossa eivdt mielld tuloskorttia tarpeelliseksi. Tuloskortti
katsotaan vievin liikaa aikaa, jota ei ole riittidvésti ja siksi innostus sekd sitoutuminen
kirsivit. Tuloskortin laatiminen haastaa monella tasolla ja tavalla organisaation, siksi
on oleellista jo alussa maédrittdd yhteisesti, mitd tuloskortilla halutaan saavuttaa. Kun
tuloskortti koetaan johdon keksimiksi lisdtyoksi, ei motivaatio sen toteuttamiselle ole
tyontekijdstd itsestddn ldhtoisin. Motivaatio on erdinlainen toiminnanirsyke, joka saa
ihmisen tavoittelemaan etua itselle, ryhmadlle tai yhteisolle (Liukkonen — Jaakkola 2002:

14).

Tutkimukset ovat vahvistaneet, ettdi motivaatio vaikuttaa toiminnan kovaan
yrittdmiseen, toimintaan sitoutumiseen sekd toiminnan valintaan (Liukkonen — Jaakkola
2002: 14). Motivaatio on siis tirked tekijd tavoitteiden saavuttamisessa. Jotta ihminen
olisi motivoitunut saavuttamaan tavoitteita, hdanen tulee kokea, ettd on itse paddtynyt
ajattelemaan sen olevan juuri se, mitd haluaa. Tavoitteella tulee olla arvoa ja sen tiytyy
tuntua tdrkedltd. Tavoitteesta pitdd olla hyotyd tai iloa, etti sen eteen on valmis
ponnistelemaan. Tavoitteen tulee olla saavutettavissa ja sitd tavoiteltaessa on saatava
onnistumisen tunteita. (Ahola — Furman 2007: 13 - 14.) Kehittyminen motivoi useita
ihmisid. Jokainen voi oppia uutta koko eliménsd ajan, jolloin vastuutakin voidaan

laajentaa ja moniammatillisuutta lisdti. (Spiik 1999: 46.)

Kotihoidonohjaajat eivit ole saaneet minkédédnlaista koulutusta tuloskortin kdytostd tai
sen esilletuonnista ja siitd johtuen kaikki kotihoidonohjaajat eivdt ole osanneet
markkinoida tuloskorttia alaisilleen siten, ettd se olisi toiminut innostavana esimerkkini
ja saanut tiimildiset innostumaan ja ymmaértiméédn asian ytimen. Kaplanin ja Nortonin
(2009: 60) mukaan parhaita tuloksia tuloskortista on saatu sellaisissa yrityksissi, joissa

on ollut innostava johtaja.

Marja-Liisa Mannila on kirjoittanut opinndytetyossddn (2009: 17), ettd henkilostolle on
suotava todellinen mahdollisuus vaikuttaa. Toiminta- tai pédtdntdvaltuudet olisi
annettava henkilostolle aina kun se on mahdollista. Toimintaa tulee myds arvioida
sopivilla mittareilla ja henkiloston arvo tulee tunnustaa ja palkita. Kokonaistoiminnassa

tulisi pyrkid johdon ja henkilokunnan molemminpuoliseen kunnioitukseen.
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Tuloskorttiin ei ole tarkoitus keskittdd niitd asioita, joiden hoitamiseen yksikolld on
parhaat edellytykset, kuten esimerkiksi asiakastyytyvdisyys Kkyselystd saatuihin
kiitoksiin, joista saatu mielihyvd ja ammattiylpeys auttaisivat voimaantumaan.
Tuloskorttiin kirjataan niitd asioita, joiden hoitamisessa on kehittdmisen varaa tai jotka
eivit ole hallinnassa lainkaan. Positiivinen palaute auttaa uskomaan itseenséd ja omiin
kykyihin. Positiivisen tuloksen saavuttaminen voi viedd aikaa ja ndin ollen tuloksien
ndkyminen tuloskortissa voi kestdd vuoden ja ylikin. Voimaantuminen ei tapahdu

hetkessd, eikd tuloskortin avulla kovin helposti.

Kysymyksid laatiessani kyselytutkimukseen, en osannut mééritelld kaikkia niitd oikeita
kysymyksid, joilla olisin saanut vastauksia haluamiini kysymyksiin, kuten auttaako
tuloskortti osaamisen johtamisessa. Vastauksista kuitenkin kédvi ilmi, ettd
kotihoidonohjaajat kokevat tuloskortin auttavan tiimien johtamista mutta suoranaisesti

ei kiynyt ilmi, ettid onko tuloskortista ollut apua juuri osaamisen johtamisessa.

Tiimildisten kysymyksilld halusin tietdd voimaantumisen mahdollisuudesta tuloskortin
avulla. Katsoin johdattelevaksi kysyd suoraan, onko tuloskortti auttanut
voimaantumaan, ja siksi kysyin tuloskortin aikaansaamista hyoddyistd. Hyotyja
analysoimalla tein péditelmini voimaantumisen mahdottomuudesta, ainakin toistaiseksi,
silld niin kauan, kun tuloskortti koetaan tyolddksi sekid aikaa vieviksi, ei tyontekijoilld
ole motivaatiota tuloskortin tekemiseen. Jos tuloskortin kidyttoonottoprosessia yritetdin
viedd ldpi organisaatiossa liian aikaisin tai liian aggressiivisesti, tuloksena voi olla

yleinen vastarinta tai taantuma (Kaplan — Norton 2007: 221).

Tuloskortti voi olla toimiva tyokalu mutta sellaisenaan se ei palvele kotihoidossa.
Vahvuutena Helsingin eteldisen kotihoito-osaston omassa tuloskortissa on sen joustava
toteutus. Lihipalvelualueilla on mahdollisuus tehdéd vain yksi koko ldhipalvelualueelle

tarkoitettu tuloskortti, tiimikohtainen tuloskortti tai yksilokohtainen tuloskortti.

Jos tuloskortin kayttod jatketaan, katsoisin parhaan hyddyn saatavan ottamalla kdytt6on
yksilollisesti muokatun tuloskortin. Kun eteldisen kotihoidon tuloskortti otetaan koko
ldhipalvelualueelle kdyttoon ja sen pohjalta jokaiselle tyontekijédlle tehddin
omakohtainen tuloskortti, uskoisin tuloskortin palvelevan parhaiten jokaista kotihoidon

tyontekijdd. Yksilollinen tuloskortti antaisi mahdollisuuden ottaa huomioon jokaisen
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yksilollisen osaamisen tason, jokaisen henkilokohtaisen persoonallisuuden sekd siitd

johtuvat ajalliset rajoitukset.

Ettd kotihoidonohjaajilla olisi parhaat mahdolliset edellytykset markkinoida tuloskorttia
tiimildisille toimivana tydkaluna, tulisi esimiestason saada koulutus tuloskorttiin, sen

tdyttamiseen sekd sen tulosten esiintuontiin.

Tiimildisten keskuudessa ei nykyisessd muodossa olevasta tuloskortista ole oltu
innostuneita samassa madrin kuin kotihoidonohjaajien keskuudessa. Jos tuloskorttia
muokkaamalla tyontekijdystavillisemmaiksi el motivaatiossa tapahdu muutosta, lienee

asiallista miettid tuloskortin kédyttod uudelleen.

Tuloskortti ei ole tyokalu kaikkeen ja siksi joskus on hyviksi tunnustaa, ettéd olisi syyta

panostaa johonkin muuhun kuin mittariston rakentamiseen (Malmi ym. 2006: 21 - 22).
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LITE 1
1(2)

KYSELY TULOSKORTISTA KOTIHOIDONOHJAAJILLE

1 [1]1. Mini vuonna tehtiin ensimméinen tuloskortti?
Valitse vain yksi seuraavista: 2008, 2009, 2010

2 [2]2. Kuinka usein tuloskorttia péivitetian lahipalvelualueellasi?
Valitse vain yksi seuraavista: Kerran vuodessa, Kahdesti vuodessa, Jotain muuta, mitd?

3 [3]3. Kerro omin sanoi, kuinka toit tuloskortin tiimien tietoisuuteen, kuinka markkinoit siti.
4 [4]4. a) Onko tiimeilld omat tuloskortit? Valitse vain yksi seuraavista: Kylld, Ei

5 [4]4. b) Onko alueellasi tehty henkilokohtaisia tuloskortteja?
Jos vastaa kylla niin kirjoita kommenttiin, mikd ammattikunta ja missia muodossa
yksildllinen tuloskortti on tehty? Valitse vain yksi seuraavista: Ei, Kylld

6 [5]5. Osallistuitko tiimien kanssa tuloskortin tekemiseen?
Valitse vain yksi seuraavista: Kylld, Ei

7 [6]6. Kuka valitsi tuloskorttiin kirjatut kehittimisalueet?
Valitse vain yksi seuraavista: Ohjaaja, Tiimildiset, Yhdessd

8 [7a]7. a) Koitko kehittimisaluieden valinnan helpoksi sinulle?
Valitse vain yksi seuraavista: Kylld, Ei

9 [7b]7. b) Enti tiimille?
Valitse vain yksi seuraavista: Kylld, Ei

10 [8:8a]8. a) Koetko olleesi sitoutunut tuloskorttiin?

1 p = Ei ollenkaan - 5 p = Erittédin paljon. Valitse vain yksi: 1 -2-3-4-35

11 [8:8b]8. b) Koetko tiimien olevan sitoutuneita tuloskorttiin.
1 p = Ei ollenkaan 5 p = Erittédin paljon.
Valitse vain yksi seuraavista: 1 —2-3-4-35

12 [8:8c] 8. ¢) Kuinka sitoutuminen tai sen puute ilmenee / ilmeni?

13 [9]9. Valittiinko kaikki vai vain tirkeimmit kehittimiskohteet? Jos valitset tirkeimmiit,
niin Kkirjoita kommenttiin milld perusteella tirkeimmiit valittiin? Valitse vain yksi seuraavista:
Kaikki, Tarkeimmaét
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14 [10]10. Miki on mielestisi tuloskortin hyoty suhteessa tyotelidisyyteen?
Ip = Enemmin tyotelids Sp = Enemmaén hyotya.
Valitse vain yksi seuraavista: 1 —2-3-4-35

15 [11]11. a) Helpottaako tuloskortti johtamisessa? Valitse vain yksi: Paljon, Jonkin verran, En
osaa sanoa, Vihin, Fi lainkaan

16 [11]11. b) Jos helpottaa niin kuinka?
17 [12]12. Mill4 osaamisen alueella tuloskortti on auttanut eniten johtamista?

18 [13]13. Koetko tiimiesi olevan innostuneita tuloskortista? Valitse vain yksi seuraavista:
Paljon, Melko paljon, Jonkin verran, Vain vihin, Ei lainkaan

19 [14]14. Kuinka tuloksia keritain/ tarkastellaan?
20 [15]15. Miksi tuloskorttia mielestiisi tehdébén?
21 [16]16. Mainitse kolme asiaa, kuinka kuvailisit tuloskorttia? Tirkein ensin.

22 [17]17. Jos koet tuloskortista olleen ongelmaa, mainitse 1-3 asiaa, jotka kuvaavat
tuloskortin ongelmia?
Téarkein/suurin ongelma ensin. Jos et vastaa, tulkitaan se, ettei ongelmia ole ollut.

23 [18]18. Kerro omin sanoin kokemuksiasi tuloskortista.



LITE 2
1(2)

KYSELY TULOSKORTISTA TIIMILAISILLE

[1:1a]l.a) Ammattinimikkeesi. Valitse vain yksi seuraavista: Terveydenhoitaja/sairaanhoitaja,
Lihihoitaja/perushoitaja, Kotiavustaja/kodinhoitaja.

2 [1:1b]1.b) Oletko ollut tiimissi kauemmin kuin kaksi vuotta?
Valitse vain yksi seuraavista: Kylld, Ei.

3 [2:2]2. Kuinka montaa tuloskorttia olet ollut tekemésséi?
Valitse vain yksi seuraavista: 1 —2 -3 -4 -5 - muuta

4 [3:3a]3. a) Koetko tuloskortin tarpeelliseksi?
1 p = Erittédin tarpeeton 5 p = Erittédin tarpeellinen.
Valitse vain yksi seuraavista: 1 —2-3-4-35

5 [3:3b]3. b) Koetko olevasi sitoutunut tuloskorttiin?
1 p = Ei ollenkaan 5 p = Erittédin paljon. Valitse vain yksi seuraavista:1 -2 -3 -4 -5

6 [4:4]4. Koetko tuloskortin tekemisen helpoksi?
1 p = Erittédin vaikea 5 p = Erittidin helppo.
Valitse vain yksi seuraavista:1 -2 -3 -4 -5

7 [5:5]5. Onko tuloskortin tekeminen mielestiisi helpottunut ensimmaisesti kerrasta?
1 p = Ei ollenkaan helpottunut 5 p = Erittdin paljon helpottunut.
Valitse vain yksi seuraavista: 1 —2-3-4-35

8 [6:6]6. Oletko innostunut tekemiéiin tuloskorttia?
1 p = Ei ollenkaan innostunut 5 p = Erittdin innostunut.
Valitse vain yksi seuraavista: 1 —2-3-4-35

9 [7:7a]7. a) Onko tiimissi oltu innostuneita tuloskortista?
1 p = Ei ollenkaan innostuneita 5 p = Erittdin innostuneita.
Valitse vain yksi seuraavista: 1 -2 -3-4-35

10 [7:7b]7. b) Misti arvioisit innostuksen tai sen puutteen johtuvan?
Vastaa omin sanoin.

11 [7:7¢]7. C) Vaikuttiko Tuloskortin Markkinointi/Esiintuonti Innostukseen?
Valitse Vain Yksi Seuraavista: Kylld, Ei, En Osaa Sanoa.

12 [7:7d]7. d) Kuinka tuloskortti olisi mielestési pitinyt markkinoida/ tuoda esiin, etti olisit
innostunut enemman?

13 [8:8a]8. a) Koetko tuloskortin auttaneen sinua loytiméiéin vahvuautesi?
1 p = Ei ollenkaan 5 p = Kylld ehdottomasti.
Valitse vain yksi seuraavista: 1 —2-3-4-5
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14 [8:8b]8. b) Koetko tuloskortin auttaneen loytiméin tiimin vahvuudet?
1 p = Ei ollenkaan 5 p = Kylld ehdottomasti.
Valitse vain yksi seuraavista: 1 -2 -3 -4 -5

15 [9:9a]9.a) Koetko tuloskortin auttaneen 16ytimain kehittimista vaativat alueesi?
1p. = Ei ollenkaan 5 p. = Kylld ehdottomasti.
Valitse vain yksi seuraavista: 1 -2 -3-4-35

16 [9:9b]9. b) Koetko tuloskortin auttaneen loytiméan tiimin kehittamisti vaativat alueet?
1 p = Ei ollenkaan 5 p. = Kylld ehdottomasti.
Valitse vain yksi seuraavista: 1 —2-3-4-35

17 [10:10a]10. a) Valitsiko ohjaaja kehittimisalueita?
Valitse vain yksi seuraavista: Kylld, Ei

18 [10:10b]10. b) Olitko samaa mielti ohjaajan asettamista kehittimisaluista? Kerro miksi?
Valitse vain yksi seuraavista: Kylld, Ei

19 [11:11]11. Koitko, etti tiimissa oltiin samaa mielti valituista tavoitteista? Kirjoita
kommenttiin kuinka se ilmeni?

Valitse vain yksi seuraavista: Tdysin samaa mieltéd - Jokseenkin samaa mieltéd - Ei samaa mieltd
eikd eri mieltd - Jokseenkin eri mieltd - Tédysin eri mieltd. Vastauskommentti:

20 [12:12]12. Miki on mielestisi tuloskortin hyoty suhteessa tyotelidisyyteen?
1 p. = Enemmin tyételids 5 p. = Enemmén hyodyllinen.

Valitse vain yksi seuraavista: 1 —2-3-4-35

21 [13:13]13. Miksi tuloskorttia mielestiisi tehdéén? Vastauksesi:

22 [14:14]14. Kuinka katsot itse toteuttaneesi tuloskorttia? Vastauksesi:

23 [15:15]15. Kuinka katsot tiimin toteuttaneen tuloskorttia? Vastauksesi:

24 [16:16]16. Miten ja kuinka usein tuloskortin tavoitteiden saavuttamista on seurattu?
Vastauksesi:

25 [17:17]17. Kerro omin sanoin mielipiteesi tuloskortin kiyttoonotosta ja kiytosta?
Vastauksesi:
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