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Forord

nto — etsiva nuorisoty0 ja tyopaja-

toiminta ry (uppstkande ungdoms-

arbete och verkstadsverksamhet) och
Kohdennetun nuorisotyon osaamiskeskus
(centret for riktat ungdomsarbete) framjar
och utvecklar verkstadsverksamheten pa
nationell niva. Malet ar att erbjuda mer
hogklassiga och effektiva verkstadstjans-
ter i hela landet. Syftet med handboken
ar att stodja och vagleda verkstaden i
bedomningen och utvecklingen av den egna
verksamheten och de egna resultaten.

Den uppdaterade handboken blir tillganglig
vid en tidpunkt da verkstadsverksamheten
genomgar en betydande fornyelse. Det finns
nya majligheter, men det finns ocksa far-
hagor. Samhéllsforandringar som paverkar
verkstadsverksamheten kraver en starkare
demonstration av verkstadsverksamhetens
kvalitet och dess fortldpande utveckling.

Handbok for kvalitetsbedémning av
verkstadsverksamhet — STL 2022 &r starkt
kopplad till verkstadsverksamhetens kvali-
tetskriterier. Kvalitetskriterier for verkstads-
verksamhet har tagits fram i samarbete

med verkstadsaktorerna. Handboken och
kvalitetskriterierna for verkstadsverksam-
heten gor det mojligt for verkstaderna att
utveckla sin egen verksamhet och darmed
lyfta fram hogklassigt och effektivt arbete.

Den senaste versionen av den europeiska
kvalitetsstyrningsmodellen har anvénts
som grund for bade kvalitetskriterierna och
for STL. Kvalitetskriterierna for verkstads-
verksamheten hjélper verkstaden att inleda
kvalitetsarbetet. STL ar nasta steg for
verkstaden, dar organisationen forutsatts
tillampa arbetssatt eller resultatindikatorer
som gar utover kvalitetskriterierna.

Tack till verkstadsaktorerna for att de
bidragit med praktiska exempel till
handboken. Tack till Owal Group Oy:s
Olli Oosi for hans langsiktiga arbete med
att utveckla kvalitetsbedomningen av
verkstadsverksamheten.

Helsingfors den 23 mars 2022
Herttaliisa Tuure

Into — etsiva nuorisotyd
jatyopajatoiminta ry
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Inledning till
handboken

odellen for kvalitetsbedémning

av social sysselsattning (STL) ar

en kvalitetsbedémningshandbok
som tagits fram av Into — etsiva nuorisoty6
ja tyopajatoiminta ry. Den utvecklades for
forsta gdngen 2003-2005 som en praktisk
végledning fér bedémning av organisa-
tioner som arbetar med sysselséttning.
| praktiken fick idén sin borjan fran den
europeiska kvalitetsstyrningsmodellen
(EFQM) och anpassningen av den planerade
gemensamma bedémningsramen (CAF) for
offentlig férvaltning till ett sprak som var
battre lampat for den davarande verkstads-
verksamheten. Modellen uppdaterades
senast for att aterspegla 2013 ars andringar
av EFQM-modellen.

| STL-handboken 2022 har modellens struk-
tur dndrats for att aterspegla de senaste
forandringarna i kvalitetsstyrningsmodel-
lerna. Det tidigare sa omfattande materialet
med anknytning till genomférandet av

sjalvbedomningar har skurits ner, och
forslagen till metoder for sjalvbedémning
har férenklats. Handboken &tféljs av ett
frageformular som ger majlighet till en enkel
sjalvbedémning. Enkaten kan @ven genom-
foras elektroniskt, s att Into sammanstéller
organisationens svar. Mer information om
enkéten finns pa webbadressen
www.intory.fi/tyopajatoiminta/laatutyo.

| det andra kapitlet beskrivs bakgrunden

till kvalitetsbedomningsmodellerna, de
viktigaste féréandringarna och bedomnings-
modellens grundstruktur. Darefter beskrivs
det egentliga innehallet i bedomningsmo-
dellen i kapitlen 3-5. | bedomningsmodellen
betonas bedémningskriterier och relaterade
arbetssétt. Efter varje bedomningskriterium
finns det exempel pa arbetssitt. | slutet av
handboken finns en ordlista, ett fragefor-
mular for att underlatta sjalvbedémning
och ett exempel pa tabeller som beskriver
verksamheten.
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Grunderna

for hogklassi
verkstadsverksamhet

2.1. Bakgrund till kvalitets-
bedomningsmodellerna och
de viktigaste fordndringarna

Kvalitetsbedomningsmodellerna har en
lang historia fran 1960-talets japanska
bilindustri till 2020-talets strategiska

ramar som betonar kontinuerlig utveckling,
organisationernas férmaga att férandras
och globala héllbarhetsutmaningar.
Kvalitetsstyrningsmodellerna fortsétter att
forse organisationen med verktyg for att
utveckla dess strategi, mojliggora utveck-
ling av ett system for verksamhetsstyrning
eller en kvalitetshandbok, eller fungera som
ett av bedomnings- och utvecklingsverkty-
gen i organisationens ledningsverktygslada.

Kvalitetsbedomningsmodellerna har
forandrats over tid. Den europeiska
kvalitetsstyrningsmodellen som denna
handbok bygger pa har férandrats fran en
faststalld referensram till en mera strategisk
och anpassningsbar uppsattning kriterier.

Den har utvecklats under arens lopp for

att fungera som ett aktuellt verktyg for

ledarskap. De underliggande principerna har

forblivit ganska oforandrade i alla modeller

och ramverk. Dessa inbegriper:

+  Kunden forst

+ Langsiktighet och intressentfokus

+ Forsté orsakssambanden mellan varfér
och vad organisationen gor och vad den
forsoker uppna

De senaste forandringarna har ocksa lagt
stor vikt vid EU:s grundldggande rattighe-
ter, manniskorattskonventionen och den
sociala stadgan, samt FN:s mal for hallbar
utveckling.

Omradena i bedémningsmodellen har
andrats nagot. Den nuvarande modellen
betonar organisationens strategiska riktning
och utvecklingen av organisationskultur och
banbrytande arbete. Atgarderna kommer att
folja denna strategiska riktning. Fragor som
ror hallbarhet har blivit mer framtradande.

Dessutom ger modellens bedémningsom-
raden och formuleringarna storre flexibilitet
géllande nya satt att organisera sig (t.ex.
sjalvstyrning) och genomférandet av
forandringar (t.ex. fortlopande foréndring
och fornyelse som en integrerad del av en
framgangsrik organisation).

Den europeiska kvalitetsstyrningsmodellen
talar i manga avseenden om "organisa-
tionens eget ekosystem”, dvs. den miljo
och den del av varlden dér organisationen
verkar. Denna dimension har inte tagits
direkt upp i modellens exempel, men det ar
viktigt att vara medveten om bade lokala
och nationella ekosystem och system som
den egna organisation pa nagot satt ar
kopplad till.

Grunduppgift,

2.2. Grundidéer och struktur
for den nya versionen av
bedomningsmodellen

Bedomningsmodellen bestar av tre
bedomningsomraden: riktning, atgérder och
resultat. De egentliga bedémningskriteri-
erna ar kopplade till bedémningsomradena.
Bedémningsomrédena och bedémningskri-
terierna i STL-modellen dar desamma som i
de europeiska kvalitetsstyrningsmodellerna.
Formuleringarna i bedémningskriterierna
har dndrats for att passa verkstadsfaltet.
Under varje bedomningskriterium finns mer
specifika punkter som aterspeglar vad en
hogklassig eller utmarkt organisation bor
gora i forhallande till detta kriterium. Under
dem finns en definition och exempel pa vad
dessa saker kan betyda for verkstadsfaltet.

Organisations-
kultur,

L o vision och banbrytande
Bedomningskriterier - - - - strategi arbete och
ledarskap
Bedomningspunkt: 1.1...
Bedomningsomrade - - -
Riktning

Intressenternas
asikter

Engagemang
av intressenter

Arbets-

verkstad

Strategisk
och operativ
prestations-
formaga

Bild 1. Bedbmningsmodellens struktur

Skapa
hallbart

Verksamhet varde

Prestations-
forméaga och
fornyelse



2.3. Anvdndningssdtt och
bedomningens genomfoérande

STL-modellen kan anvdndas pa manga olika
satt. Alla anvandningssatt ar relaterade till
utvecklingen av organisationens verksam-
het. Bast fungerar modellen som ett verktyg
for sjalvbedomning. Med sjalvbedomning
avses en beddmning som organisationen
sjalv har gjort, dar den identifierar styrkor
och omraden som kan forbattras med
avseende pa modellens kriterier. Modellen
kan ocksa betraktas som en uppsattning
"rubriker” som kan anvéandas for att ta fram
en kvalitetshandbok eller olika kvalitets-
kriterier. Ett alternativ till sjalvbeddomning &r
ett foérenklad elektronisk enkat, vars innehall
finns i slutet av denna handbok.

Sjalvbedomning ar det mest typiska sattet
att tillampa kvalitetsstyrningsmodeller.

En viktig del av detta ar forberedelserna
infor sjalvbeddmningen och beskrivningen
av verksamheten. Handboken gar inte i
detalj igenom beskrivningen av verksam-
heten, men ett enkelt exempel pa ett l4tt
beskrivningsverktyg presenteras i slutet av
handboken. Det grundldaggande arbetet ar
dock viktigt for att skapa en gemensam for-
staelse for de arbetssé&tt som bedoms. Efter
detta utfors sjalvbeddomningen antingen av
hela personalen eller av en representativ
grupp, beroende pa organisationens storlek.
Det allra viktigaste skedet &r dock att
omsétta utvecklingsatgarderna i praktiken
for att starka styrkeomradena och korrigerar
utvecklingsomradena.

Poéngberakning ar en viktig del av kva-
litetsstyrningsmodellerna. Detta &r ofta

ett verktyg for externt erkdnnande eller
extern bedémning. Den har handboken ar
mer inriktad pa den egna verksamheten
och dess utveckling, sa poangsattningen
presenteras inte har. For dem som 6nskar
genomfdra poangsattningen rekommende-
rar vi att bekanta sig med till exempel den
europeiska kvalitetsstyrningsmodellen och
tilldmpa samma vardering. Det handlar anda
i praktiken om en beddémningsmodell som
tillampar samma struktur.

RADAR-tdankande &r en integrerad del av
alla kvalitetsstyrningsmodeller. Det innebar
idén bakom modellerna, enligt vilken en
organisation ska:

+ definiera de resultat som ska uppnas
som en del av dess strategi (Results)

+ utveckla arbetssatt som ger 6nskade
resultat nu och i framtiden (Approach)

+ anvanda de arbetssatt som utvecklats
pa d&ndamalsenligt satt (Deployment)

+ bedO0ma och anpassa sina arbetssatt for
att lara sig och forbattra prestationen
(Assessment och Refinement).

Logiken i bedémningen har dndrats i och
med modellen. Om en organisation vill
anvanda sig av sjalvbedomning i storre
utstrackning kan den betrakta sina arbets-
satt i olika bedomningskriterier, till exempel
genom foljande fragor:

Angaende riktning:

+ Har arbetssatten tydliga grunder och har
de definierats med lamplig precision?

+ Har arbetssétten inforts inom relevanta
omraden i organisationen pa ett flexibelt
satt ochiratt tid?

+ Foljer man upp och utvarderar
effektiviteten och andamalsenligheten
i arbetsséatten?

Angaende verksamhet:

+ Har arbetssatten tydliga grunder och har
de definierats med lamplig precision?

+ Stodjer arbetsséatten organisationens
strategiska riktning och bildar de en
effektiv helhet med 6vriga arbetssatt?

+ Foljer man upp och utvarderar
effektiviteten och andamalsenligheten
i arbetssatten?

+ Arverksamheten flexibel och vid behov
foranderlig?

Angaende resultat:

+ Har de resultat som &r forknippade med
organisationens grunduppgift, vision
och strategi identifierats? Granskar man
och férbattrar resultaten?

+  Arresultaten (och informationen om
dem) lagliga, tillforlitliga, korrekta och
dndamalsenligt grupperade?

+  Arresultatutvecklingen positiv eller
kontinuerligt pa en utmaérkt niva?

+ Arresultaten baserade péa strategins mal?

+  Gors externa jamforelser vid behov?

+ Forstar vi vilka faktorer som kommer
att paverka prestationsférmagan i
framtiden?

Dessa fragor ar sarskilt viktiga om organi-
sationen vill analysera sin egen verksamhet
eller podngsatta i enlighet med kvalitets-
styrningsmodellerna. Poéngséttning
rekommenderas endast for organisationer
som har bedrivit systematiskt kvalitets-
och utvecklingsarbete under flera ar.
Poangsattning implementeras huvud-
sakligen av en extern utvarderare.

Det &r viktigt att forsta begreppet arbetssétt
vid anvandning av kvalitetsstyrnings-
modeller. Ett arbetssatt innebar ett
systematiskt satt att agera och verka i en
organisation. Det &r nagot som vid behov
kan beskrivas och kan identifieras av

flera personer. Den grundldggande idén
bakom kvalitetsstyrningsmodellerna ar att
organisationen har ett antal olika arbetssatt
beroende pa storlek. Inte alla bedémnings-
kriterier i modellen har sitt eget arbetssatt.
Detta innebér att vissa av organisationens
arbetssétt ar ett svar pa flera punkter i
bedomningsmodellen och dess kriterier. Det
viktigaste &r att arbetssatten granskas pa
ett 6vergripande sétt. Pa sa satt kan man
anvanda kvalitetsstyrningsmodellerna for
att utvardera till exempel en liten organisa-
tions arbetssatt ur flera olika perspektiv.



Riktning

Den strategiska riktningen visar
organisationens vag till banbrytande
arbete i sin egen verksamhetsmiljo.
Riktningen utgor utgangspunkten for

genomforandet av framtida planer.
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Kriterium 1

Grunduppgift,
vision och strategi

Definition: En utmérkt organisation har en inspirerande grunduppgift,
en ambitiés vision och en strategi for att uppna dessa.

1.1. Definiera grunduppgift och vision

En utmarkt organisation:
forstar vikten av att erkdnna sin grunduppgift som en positiv kraft
definierar grunduppgiften pa ett inspirerande sé&tt som betonar vikten
och varderingarna i organisationens arbete och védjar till intressenterna
bygger en ambitios vision utifran sitt huvuduppgift
involvera intressenter i definitionen, utformningen och kommunikationen
av grunduppgiften och visionen

1.2. Identifiera och forsta intressenternas behov

En utmarkt organisation:
identifierar sina intressenter och prioriterar de viktigaste intressenterna
som kan stédja eller gora det svart for organisationen att genomféra sin
grunduppgift och sin strategi
forstar hur grunduppgiften och visionen paverkar de viktigaste
intressenterna
identifierar de viktigaste intressenternas behov och férvéantningar och
analyserar de centrala strategier, verksamheter och faktorer som paverkar
deras verksamhet och som &r relevanta fér organisationens grunduppgift

1



1.3. Definiera och forsta verksamhetsmiljon,
de egna formagorna och huvudutmaningarna

En utmarkt organisation:

- undersoker och forstar sina verksamhetsmiljoer, megatrender och inverkan
av centrala internationella mél och principer pa verksamhetsmiljon

+ analyserar alternativa utvecklingsvagar och ta hansyn till deras potentiella
inverkan pa grunduppgiften och strategin

+ kanner till och utnyttjar befintliga férméagor och kompetenser

1.4. Utveckla en strategi

En utmarkt organisation:

+ utvecklar en strategi och gor strategiska val som tar itu med de viktigaste
utmaningarna och visar vagen for andra ekosystemaktorer

+ faststéller mal for sin egen verksamhet och sin prestationsférmaga utifran
de strategiska valen

+ involverar de viktigaste intressenterna i utformningen av strategin

+ uppdaterar strategiska mal och val

1.5. Bygg ett ledningssystem for att styra organisationens
forvaltning och prestationsformaga

En utmarkt organisation:

- bygger upp ett ledningssystem f6r att genomféra strategiska mal och val

+ tahansyn till verksamhetsmiljo, kompetens och utmaningar vid uppbyggnad
av ledningssystemet

+ inrattar en foérvaltningsstruktur som gér det mojligt for de viktigaste
intressenterna att bidra till de strategiska linjedragningarna och
beslutsfattandet

+ bedomer effektiviteten i sitt ledningssystem

+ sédkerstéller att prestations- och fornyelsehantering och
rapporteringssystem ar en integrerad del av organisationens arbetssatt

+ sdkerstéller att organisationen foljer alla relevanta lagar och férfattningar
och presterar battre an vad som kréavs enligt dem

12

Exempel fran verkstadsféltet:

Exempel pé arbetssatt inom verkstadsomradet relaterade till detta
kriterium &r olika planeringsdatum och tillhérande férberedande arbete.
Den grundldggande uppgiften definieras och specificeras ofta per team
eller organisationsdel. Vid uppdatering av verksamhetsidén definieras
centrala innehall och begrepp. Planeringsdagar genomfors i samarbete
med personal, styrgrupper, representanter for kommuner eller styrande
organ. Deltagarna beror huvudsakligen pa organisationens storlek och
status.

| verkstader som tillhor en koncern utgar strategin ofta fran koncern-
nivan. | detta fall kommer ofta férfrdgningar om information relaterad
till strategiprocessen fran koncernen. De strategiska riktlinjerna gors
begripliga i den egna organisationen och tas alltid dnda ut till enheterna
och eventuellt till individniva. All personal nérvarar vid strategidiskussio-
nen och dessa gemensamma formuleringar pa verkstadssprak skrivs
gemensamt av personalen. Strategin genomférs vanligtvis genom
cheferna.

Organisationerna har en gemensam utmaning nar det géller att fa kom-
munala organisationer att forsta den centrala grunduppgiften, visionen
och strategin i en situation dar verkstadsverksamhet inte &r lagstadgad
verksambhet. | detta fall ar det ofta upp till verkstadsorganisationen att
definiera grunduppgiften och visionen, och det ar viktigt att “sélja” den
till den kommunala organisationen.

Att utveckla sitt eget ledarskap och stéarka sin ledarskapskompetens ar
exempel pa arbetssétt som verkstdderna bor uppméarksamma.

| basta fall utarbetas strategin antingen tillsammans med styrelsen
eller med personalen. | mindre organisationer genomfors strategin
ofta pa arsbasis om verksamheten ar beroende av extern finansiering.
Dessutom har organisationer mojlighet att formulera en mer langsiktig
strategi, och tidsramen &r normalt 2-5 ar.



Att skapa ett ledningssystem innebar ofta att definiera organisations-
strukturen, olika personalpolitiska program, teamstrukturer och satt

att sdtta upp mal eller faststélla arbetsbeskrivningar. Att upprétta ett
ledningssystem innebér ocksa att genomféra verksamhetsplanen i olika
delar av organisationen (t.ex. per enhet eller team). For de flesta organi-
sationer ar utvecklingssamtal ett centralt arbetssétt i ledningssystemet.

Forvantningarna fran de hanvisande parterna ger ofta strukturen for
innehallet i handledningen, vilket vanligtvis aterspeglas i hanvisningsdis-
kussioner eller gemensamma nétverksmdéten, vars regelbundenhet och
genomforandesatt varierar.

Andra exempel:

+ Ledningsgruppens policyer eller beslut och beslutsunderlag
frén direktoren/chefen

+ Konkretisering av verksamhetsidén/visionen pa personniva
i utvecklingssamtal

+ | samband med strategiuppdateringen analyseras visionen
och grunduppgiften tillsammans med personalen

+ Interna moten och resultatrapportering anvands for att félja upp
malen i interna méten

+ Mojlighet till ledarutbildning

+ Cheferna organiserar samarbetsavtal, samarbetspraxis
och olika evenemang med partners

+ Egna bestksdagar arrangeras och man besoker intressenter
i regionen (foreningar, hanvisande parter etc.)

+ Regelbundna m&ten med intressenter, med gemensamma
motespromemorior

Kriterium 2

Organisationskultur,
banbrytande arbete
och ledarskap

Definition: Organisationskultur &r en uppsattning varderingar, normer
och 6vertygelser som delas av medlemmar i arbetsgemenskapen.
Organisationskulturen paverkar det 6msesidiga beteendet inom
organisationen och det sétt pa vilket den samverkar med specifika
intressenter. Med banbrytande arbete avses hela organisationens
verksamhet och attityder. Ledarskapsmetoderna paverkar bildandet av
en organisationskultur.

2.1. Styr organisationskulturen och varna om varderingarna

En utmarkt organisation:

.

forstar vikten av organisationskultur och styr den for att stodja
organisationens grunduppgift

varnar om sina varderingar och skapar verksamhetsmodeller

baserat pa dem

sakerstéller att personalen foljer beteende- och verksamhetsmodeller
som &r férenliga med organisationens varderingar

varnar om miljén och de begransade naturresurserna och betonar
betydelsen av miljoansvarig verksamhet

betonar verksamhet i enlighet med varderingarna i sin I6nepolicy

15



2.2. Mojliggor genomforande av andringar

En utmarkt organisation:

faststaller strategier tillsammans med sina viktigaste intressenter

for att uppna framgang i férandringssituationer

skapar forutsattningar dar det i stéllet for att klandras finns

utrymme for experiment, misslyckanden och att lara sig avdem
framjar en inldrningsmiljo

definierar forandringstakten och kommunicerar foréandringarna tydligt

2.3. Uppmuntra till kreativitet och innovation

En utmarkt organisation:

2.4. Inkludera och engagera intressenterna i grunduppgiften,

forstar vikten av kreativitet och innovation

stéller upp ambitiésa och uppmuntrande mal

skapar en kultur som uppmuntrar kreativitet, innovation och
gransoverskridande tdnkande

engagerar sig i natverk for larande och samarbete for att identifiera
mojligheter till kreativitet och innovation

sOker efter externa jamforelseobjekt for ligga i framkant

visionen och genomfdrandet av strategin

En utmarkt organisation:

kommunicerar effektivt grunduppgift, vision och strategi

till de viktigaste intressenterna

uppmuntrar till respons och uppskattar arlig respons

om grunduppgiften, visionen och strategin

ser till att de viktigaste intressenterna ar medvetna om vikten av att
agera i enlighet med organisationens grunduppgift, vision och strategi
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Exempel fran verkstadsféltet:

Exempel i anslutning till detta kriterium &r definitionen av varderingar
tillsammans med deltagare, personal och styrande parter.
Kontinuerlig kommunikation av varderingar via olika kanaler ar

ett ofta dterkommande exempel. Det &r viktigt att uppmuntra en
experimentell kultur och att beskriva en 6ppen kultur som uppmuntrar
till experiment och att lara sig av misslyckanden som en del av
organisationens karndokument.

Det banbrytande arbetet utvecklas genom standig foérandring,
uppmuntran eller stod for det, och genom idéer fér nya projekt.
Tidvis satsar man pa utvardering, sa att man inte utvecklar for
mycket utan sdkerstaller att det som utvecklats ocksa etableras i
praktiken. Ett exempel som lyfts fram ar kundanalysdagarna nér all
respons granskas. Detta skapar ocksa interna utvecklingsmal som
implementeras i alla delar av organisationen i form av praktiska
atgarder.

Intressenternas medverkan i arbetet med att definiera grunduppgiften
och strategin ar en del av organisationens kommunikation, och olika
intressentundersokningar och responsdiskussioner genomfors i flera
organisationer.

Dessa kriterier ar ocksa kopplade till principer och praxis som delvis
ar forankrade i olika planer, men som inte nddvandigtvis erkdanns som
en kultur. Dessa inkluderar till exempel att betona vikten av att lyssna,
uppratthalla en 6ppen och diskuterande atmosfar eller forbereda sig
for forandring.

Andra exempel:

+ De mest typiska arbetssatten &r olika arliga strategiska
uppdateringar och dagar dar en kritisk granskning av strategin
genomfoérs och kunskapsbasen anvénds for att stodja
strategiarbetet.

+  Arliga méten tillsammans med samarbetspartner

+  Flera organisationer analyserar kompetens och egna
utbildningsbehov som en del av sin strategi.
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Verksamhet

For att kontinuerligt kunna leverera
utmarkta resultat i linje med

intressenternas krav maste organisationen

genomfora de fragor som identifierats

i bedomningsomradet Riktning. Detta

ar dock inte tillrackligt. Organisationen
maste kunna genomfora sin strategi pa
ett overtygande och effektivt satt genom
att identifiera sina viktigaste intressenter,
skapa ett hallbart varde och effektivt
forvalta sin nuvarande verksamhet.
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Kriterium 3
Engagemang
av intressenter

Definition: En utmérkt organisation engagerar sina viktigaste intres-
senter. For detta andamal foljer den enhetliga verksamhetsmodeller.
Kunderna &r ocksa intressenter for organisationen. Organisationen
avgor sjalv vilka kunderna &r. Vanligtvis omfattar kunderna bade delta-
garna och de kunder som bestaller tjanster eller de kunder som hanvisar
deltagarna till verkstaden. Det viktigaste ar att organisationen gor dessa
definitioner sjélv.

3.1. Kunder - Skapa hallbara kundrelationer

En utmarkt organisation:
identifierar olika kundgrupper och segmenterar (dvs. grupperar) sina kunder
enligt definierade kriterier
hanterar sina kundrelationer i alla skeden av processen

-+ forstar de olika kundgruppernas behov av kommunikation och kontakt
anvander kommunikationskanaler dar det ar enkelt for kunderna att
interagera och ge feedback

3.2. Personal - Attrahera, engagera, utveckla och halla kvar

En utmarkt organisation:
utvecklar en personalstrategi och personalplaner i linje med organisationens
strategiska riktning
anpassar sina arbetssétt till forandrade omstandigheter
hjélpa sin personal att férsta behovet av férandring och se majligheter att
ytterligare utveckla sina kunskaper och fardigheter
bemyndigar sin personal att kommunicera och dela med sig av sina
erfarenheter

+ tar hand om utvecklingen av personalens och chefernas kompetens
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3.3. Intressenter som styr ekonomin och reglerar verksamheten
- Sikerstill och uppratthall kontinuerligt stod

En utmarkt organisation:

identifierar de viktigaste intressenterna som styr ekonomin och reglerar
verksamheten samt forstar deras forvantningar

involverar dessa aktorer i faststéllandet av mal och strategisk riktning
se till att forbindelserna med intressenterna ar goda och 6msesidigt
fordelaktiga

arbetar 6ppet och ansvarsfullt och bygger upp ett djupt fértroende hos
dessa intressenter

3.4. Samhallet - Bidra till utveckling samt psykiskt och
materiellt valbefinnande

En utmarkt organisation:

formulerar en tydlig vision och prioriteringar for hur verksamheten i enlighet
med dess grunduppgift, vision och strategi paverkar samhallet

upprattar, utvecklar och uppratthaller forbindelser med viktiga intressenter
i samhallet

agerar Oppet och ansvarsfullt gentemot dessa intressenter

3.5. Partners, leverantorer och underleverantorer — Skapa
relationer och sikerstill stod for hallbart virdeskapande

En utmarkt organisation:

grupperar sina viktigaste partners, leverantorer och underleverantorer enligt
grunduppgift, vision och strategi

sakerstéller att nyckelpartners, leverantorer och underleverantérer foljer
organisationens strategi

bygger upp fortroendebaserade relationer med nyckelpartner, leverantorer
och underleverantorer
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Exempel fran verkstadsféltet:

Nér det géller deltagarna omfattar metoderna for styrning och
samordning av handledningsprocessen till exempel start-, mellan-
och/eller slutdiskussioner, enkater och informationssystem som
stddjer handledningen. Deltagarna ger mycket direkt respons. De
deltar i utvecklingen och planeringen av verksamheten, till exempel
genom kundpaneler, genom att styra sjalva verksamheten eller
genom att ta initiativ.

Det finns ocksa etablerade samarbetsstrukturer med de parter som
koper tjdnsterna, sdsom en styrdiskussion (nar deltagarens hanvisas
till organisationen), ett slutbedémningssamtal eller regelbundna
"natverksmoten”.

Arbetssatt som engagerar och utvecklar personalen inkluderar
personalpolitiska program och planer, utvecklingssamtal, utveckling
av personalens arbetsbeskrivningar, kompetenskartlaggningar
samt planering och genomforande av utbildning. Verkstdderna
fokuserar ofta pa att starka manniskors styrkor och utveckla
arbetsbeskrivningarna.

Intressenter som styr ekonomin férekommer i nagra av
organisationerna pa verkstadsféltet. | dessa finns det fortfarande
motségelser mellan malen fér handledning och produktionsmalen.
Att g igenom konflikterna och kommunicera &r mycket viktigt.

Organisationer pa faltet har ofta néra forbindelser med samhalleliga
aktorer. Detta inkluderar deltagande i olika natverk, aktivt skrivande
i lokala medier och deltagande i olika projektevenemang eller
styrgrupper. Regelbundna moten med alla viktiga intressenter dger
rum i flera organisationer. Den viktigaste aspekten ar dock att olika
motesstrukturer med olika intressenter fungerar: de involverar ratt
personer, och de driver saker och ting framat sa att de ocksa kan
paverka i praktiken.
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De flesta organisationer har tillgang till systematiska verktyg fér
finansiell dvervakning: inkomstovervakning och kostnadsredovisning
per produkt eller grupp, beroende pa organisationens storlek. Denna
information kommer vid behov att granskas tillsammans med de
berorda intressenterna.

Arbetssatten avtalas med underleverantdrer och partners och
leverantdrernas aktuella verksamhet sédkerstélls genom olika avtal
och gemensamma utvarderingsdiskussioner. Detta innebar ocksa
att man behover lyssna till de lokala aktérernas behov. Manga av
organisationerna har ett starkt samarbete med lokala laroanstalter,
och detta kriterium géller dven strukturerna for samarbete med
laroanstalter eller medverkan av partnerna i verkstadens verksamhet
(t.ex. Besok av en FPA-representant i verkstaden).

Upphandling sker ofta pa koncernniva i stérre organisationer. Vid
materialupphandling uppmarksammas hallbar utveckling. For mindre
operatorer ar upphandlingspraxisen lokal.

Andra exempel:

+  Personalplaner

+ Rekryterings- och utbildningsprinciper

+  Olika motesstrukturer

+ Bedomning av personalbehov

+ Inskolningsprogram

+  Kompetenser och utbildningsnivaer samt uppféljning och
definition av dessa

+ Arbetshandledningspraxis

« Befogenheter och praxis for "tillstand att prova”

+  Vid rekrytering uppmarksammas innovationer och dnskan att
genomfdra nya forsok

+  Olika funktioner som upprétthaller arbetshélsa och
arbetsforméga

Kriterium 4

Skapa hallbart
varde

Definition: En utmérkt organisation inser att det &r livsviktigt att skapa
ett hallbart varde med tanke pa langsiktig framgang och ekonomisk
styrka. Skapandet av ett hallbart varde pa verkstadsfaltet kraver ett
manniskocentrerat tillvdgagangssatt.

Vardeloftet hanvisar sarskilt till det varde och de fordelar som orga-
nisationen ger sina malgruppskunder, dvs. deltagarna, och dem som
hanvisar till tréningstjansterna eller de aktdrer som koper tjansterna.
Det handlar om att skapa genomslag for kunderna.

4.1. Planera (mer)varde och (mer)virdeskapande

En utmarkt organisation:

.

forstar hur den skiljer sig fran andra aktorer eller konkurrenter och gor dessa
differentieringsfaktorer till en vasentlig del av det varde den skapar
involverar de viktigaste intressenterna i utvecklingsarbetet

utvecklar produkt-, tjanste- och I6sningsportféljen i enlighet med sin grund-
uppgift och med hénsyn till nuvarande och potentiella malgruppers behov
erhéller information till stod for sitt véardelofte

4.2. Kommunicera och silj vardet

En utmarkt organisation:

belyser differentieringsfaktorer och vardel6ften for sina malgrupper: vilka
fordelar och effekter organisationen kan ge och for vem

utnyttjar natverk och inflytande pa olika s&tt som en del av sin verksamhet
foljer sina valda strategier och arbetssatt for att kommunicera viktiga
vardeloften till sina malgrupper

fungerar smidigt med malgrupper
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4.3. Producera varde

En utmarkt organisation:

- anvéander effektiva och andamalsenliga metoder for att generera resultat
och effekter

- skapar hallbart varde genom sin produkt-, tjdnste- och l6sningsportfolj

+ vagleder alla intressenter i anvandningen av sina tjanster

4.4. Definiera och producera helhetserfarenhet

En utmarkt organisation:

+ kanner sin malgrupp och ger den en positiv upplevelse av att hantera
arenden och arbeta tillsammans som helhet

+ satsar pa den positiva helhetsupplevelsen av tjdnsten bland malgrupperna

+ ser till att personalen har nodvandiga resurser, kunskaper och befogenheter
for att maximera malgruppernas positiva helhetsupplevelse
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Exempel fran verkstadsféltet:

Det finns tva slags aspekter av detta kriterium. For det forsta ar det
nédvandigt att definiera och kommunicera det vdarde som produceras
for malgruppens kunder, det vill séga deltagarna, samt socialt

for de kunder som héanvisar deltagarna till verkstaderna. | detta
sammanhang talar verkstadsfaltet ofta om effekter eller effektivitet.
Det ar viktigt att kommunicera dessa viktiga fordelar.

Varderingar som dr gemensamma for hela verkstadsfaltet ar till
exempel lagtréskelverksamhet eller troskelfrihet, jamlikhet och
verksamhetsmodeller utifran kundens egna behov av handledning
och verksamhetsinnehall. Det &r viktigt att organisationen erkénner
dessa aspekter av sina nyckelprocesser, diskuterar dem och
kommunicerar dem till sina kunder.

Organisationen har ett kvalitetslofte och ett kundl6fte att styra sin
verksamhet genom hela personalen.

Detta kriterium innefattar ocksa uppféljning av kundernas
erfarenheter genom 6ppen respons eller genom olika indikatorer eller
intervjuer. Sovarimétaren och PAR-systemet eller liknande indikatorer
anvands av flera organisationer.

Den andra aspekten ror hallbarhetsaspekten. Detta innebér hallbarhet
for de resultat som uppnas av deltagarna (ga vidare, pabérja
utbildning, bli anstalld, bli starkare) och ta hansyn till fragor som
galler hallbar utveckling i produktionsverksamheten.



Kriterium 5

Prestationsformaga
och fornyelse

Definition: En organisation méste uppfylla féljande tva viktiga krav for
att lyckas nu och i framtiden. Organisationen maste leda sin verksamhet
pa ett effektivt satt (prestationsférmaga) och hantera fortlépande
forandringar (fornyelse).

5.1. Styr prestationsférmagan och hantera risker

En utmarkt organisation:

sakerstélla en sammanhangande koppling mellan grunduppgiften, strategin,
hallbart vardeskapande samt mal och resultat

styr effektiva forbattringsatgarder som bygger pa bade resultat och kunskap
leder projekt och forbattrar processer utifran kunskap om styrning av
prestationsformagan

hanterar systematiskt olika typer av risker

5.2. Fornya organisationen for framtida behov

En utmarkt organisation:

identifierar behoven av fornyelse och forédndring, med beaktande av
organisationens grunduppgift, strategi och huvudmal

anpassar organisationen och dess mal till framtida behov

fornyar kontinuerligt organisationsstrukturen for att stodja grunduppgiften,
visionen och framtida foréandringsbehov

fornyar sina vardeskapande processer i rétt tid utifran nuvarande och
framtida behov

26

5.3. Styr innovationerna och utnyttja teknik

En utmarkt organisation:

har férmaga, resurser och verktyg for att utveckla och uppratthalla
kreativitet och innovation

bedémer den nya teknikens potential for vdardeskapande och
verksamhetsutveckling

infor den viktigaste tekniska utvecklingen

5.4. Utnyttja data, information och kunskap

En utmarkt organisation:

.

identifierar de uppgifter som behovs for den planerade reformen och dess
nuvarande verksamhet

anvander avancerade analyser for att behandla data

utnyttjar sina viktigaste intressenters kunskap inom idéer och innovation
sakerstéller att data, information och kunskap hanteras etiskt korrekt

5.5. Hantera tillgangar och resurser

En utmarkt organisation:

anvander de ekonomiska resurserna pa ett balanserat och hallbart satt
kanner till och forvaltar pa ett ansvarsfullt satt de tillgangar och resurser
som den forfogar 6ver (kassa, kapital, investeringar, material och
komponenter, fastigheter, teknik, maskiner och utrustning samt immateriella
tillgangar)

identifierar och avyttrar tillgangar och resurser som den inte langre behéver
pa ett ansvarsfullt satt i enlighet med principerna for den cirkulara ekonomin
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Exempel fran verkstadsfdltet:

Detta kriterium &r ofta kopplat till uppféljning av organisationens
verksamhet med hjalp av olika system och indikatorer samt

till uppfdljning av nyckeltal. | mindre organisationer bygger
uppféljningen pa regelbundna diskussioner och informationsutbyte
mellan méanniskor. Sjalvstyrning och en forsokskultur kan vara
viktiga verksamhetsmodeller for mindre organisationer om de har
gemensamma arbetssatt. Storre organisationer behover fler system
och strukturer.

| storre organisationer finns till exempel modeller for teamarbete
dar liknande saker organiseras i team. Teamen granskar
gemensamma policyer, organiserar utvecklingsprojekt relaterade
till samma tema och leder arbetet och organisationens verksamhet.
Organisationsfornyelse leds i dessa team eller genom olika projekt.

Den &vergripande planeringen och styrningen av verksamheten
bygger i flera organisationer pa arsklockemodellen, och alla
innehéallsmassiga teman har egna ansvarspersoner som tar hand om
temats utveckling.

Olika kunddatasystem anvands i hanteringen av information och
kunskap. Det finns olika typer av kunddatasystem och det &r viktigt
att kundinformation hanteras och kan anvédndas systematiskt i
utvecklingen av den egna verksamheten. Exempel pa anvandning

av data och information inkluderar regelbunden respons (beroende
pa organisationens storlek och antalet kunder varierar det fran
respons veckovis till madnadsvis) och dess kvantifiering och analys.
De mgjligheter som tekniken erbjuder for handledning har i allt hdgre
grad utnyttjats inom distanstréning.

Tillgédngs- och resursforvaltning skéts vanligen manadsvis eller
arligen i samband med ekonomisk planering och planering av
forvaltning av tillgangar. Vissa organisationer kan ha egen fast
egendom och hos de flesta utfors verksamheten i olika hyrda lokaler,
varvid forvaltningen bygger pé de arrangemang och den praxis som
Overenskommits i avtal.




Kriterium 6

Intressenternas
asikter

Definition: De resultat som uppnatts genom organisationens
verksamhet och forvantningar pa framtida prestationer i férhallande
till den strategiska riktningen.

Resultaten i denna punkt &r inriktade pa intressenternas personliga erfarenheter
och asikter. Exempel pa dessa ar:

Resultat som beskriver kundernas asikter, till exempel:

» Kundernas upplevelse, organisationens rykte
» Produkter, tjanster och I6sningar
- Leveransens funktionalitet (produkter och tjanster)

Resultat som beskriver personalens asikter, till exempel:

+ Erfarenhet av att arbeta i organisationen och leda férandringar

+ Forverkligad balans mellan konen, jamlikhet, mangfald och rattvis
delaktighet

+ Tillampning av nya typer av arbetsmetoder

+  Arbetsmiljo, Ioner och formaner

+ Ledning och utveckling av personlig prestationsféormaga

+ Det sétt pa vilket strategin genomférs och personalens mojlighet att paverka
strategin
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Resultat som beskriver samhailleliga asikter, till exempel:

Organisationens formaga att méta samhallets férvantningar
Organisatorisk styrning samt verksamhetens transparens
Organisationens atagande att férnya sig mot en cirkular ekonomi
Organisationens engagemang och resultat nér det galler att framja
jamlikhet, mangfald, delaktighet och uppna balans mellan kénen

Resultat som beskriver asikter hos partners, leverantorer och
underleverantorer, till exempel:

.

.

.

Erfarenheter av samarbete med organisationen
Organisationens engagemang for solidaritet
Organisatorisk styrning samt verksamhetens transparens och etiskhet

Exempel fran verkstadsféiltet:

Resultaten i anslutning till detta kriterium &r i allmanhet information
om personalens asikter och erfarenheter, information om resultaten
av enkater med eller respons fran intressenter, samt framfor allt

om malgruppskundernas erfarenheter och asikter om tjansten och
dess effektivitet. Sovarimataren ar en nyckelindikator som beskriver
deltagarens erfarenheter. Dessutom foljer en del synligheten i
media (inklusive sociala medier) eller uppratthaller information om
samhallets respons pé organisationens verksamhet. Dessutom ger
PAR-systemet information om exempelvis deltagarnas placering
efter verkstadsperioden. Andra exempel pa indikatorer &r olika
arbetsplatsdagbdcker, handledningsdagbdcker eller liknande,

déar innehallet i eller utvecklingen av handledningen rapporteras.
Dessutom anvander flera organisationer enkla enkéater for att
beskriva kundernas upplevelser. | produktionsverksamheten samlas
ocksa omedelbar respons in genom olika enkater eller till och med sa
kallade smileymaskiner.
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Indikatorer for kundresultat och viktiga resultat for
prestationsformagan eller deras kallor:

Positionering, information genererad av PAR-systemet
Kundrespons

Nyttjandegrad/beldggning och mangden av olika utforda
aktiviteter

Kundernas utvarderingsdiskussioner

Avbrott (positiva och negativa)

Social bokslut

Egen formuldrsparning for vidarehénvisning

Kundens direkta kvalitativa respons
Kvalitetsutvarderingar som gaéller partnerskap
Genomfdrande av upphandlingar enligt upphandlingsriktlinjer

Indikatorer for personalresultat eller deras kallor:

Organisationens personalenkater

Franvaro

Utbildningsniva

Antal anmalan om tillbud och olycksfall inom arbetssakerhet
Personalomsattning / anstallningstrygghet
Uppféljning av utbildningsnivaer

Antal personalutbildningsdagar per ar
Antal sjukfranvaron

Besok, antal besok

Mediesynlighet

Antal gruppbesok

Intressentenkat for stadens intressenter
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Kriterium 7

Strategisk
och operativ
prestationsformaga

Definition: Kriterierna behandlar resultat som speglar organisationens
férmaga att fullfélja sin grunduppgift och sin strategi, skapa hallbart
varde samt dess formaga att lyckas i framtiden.

| praktiken innebar detta att en utmarkt organisation:

+ anvénder bade ekonomiska och andra indikatorer fér att mata sin
strategiska och operativa prestationsféorméga

+ forstar kopplingen mellan viktiga intressenter, sdsom deras kunder, respons
och kundverksamhet samt centrala resultatindikatorer (t.ex. férstar den
respons som ges av deltagarna och dess potentiella inverkan pa resultaten)

+ tahansyn till de viktigaste intressenternas nuvarande och framtida behov
nar de fattar beslut
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Exempel fran verkstadsfdltet:

Detta kriterium avser vanligtvis de saker som organisationer
rapporterar i sina ars- eller verksamhetsberattelser om viktiga
resultat. Resultaten kan mé&tas med hjélp av bade kvantitativa och
kvalitativa indikatorer. Resultaten inkluderar de implementerade
funktionerna och tjansterna samt antalet kunder. For kunderna ar
detta effektivitetsdata for olika tjdnster, som 6vervakas aktivt av
manga organisationer. Sovarimataren ger till exempel information for
konsekvensbedémningen. Dessutom ingér indikatorer pa ekonomisk
prestationsférmaga och till exempel férmagan att halla sig inom
budgeten.

Analysen av sambandet mellan kundrespons och verksamhet innebér
till exempel att kundrespons och kundbeteende f6ljs upp och att
insamlingen av respons fokuserar pa fragor som &r relevanta for
handledningen. Till detta hor dessutom att forsta hur deltagarnas
situation paverkar de resultat som kan uppnas.
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Bilaga 1

Ordlista

Vardelofte: Det sarskiljande varde som
organisationens tjanster och Idsningar
tillfér kunderna. Det kan ocksa forstas
som ett mervérde i Finland. En férdel som
malgrupperna uppnar genom deltagande i
verksamhet.

Varderingar: Verksamhetsprinciper som
vagleder organisationens interna arbetssatt,
samt dess externa relationer. Varderingarna
vagleder manniskor i vad som ar bra och
onskvart och vad som inte ar det.

Kund: Mottagare av organisationens tjans-
ter och Idsningar och produkter. Deltagare,
bestallarkunder och parter som hanvisar
till tjanster (styrande kunder) maste alla
hanteras och separeras nar man talar om
kunden.

Banbrytande arbete: Arbetssétt som
tydligt skiljer organisationen fran andra
aktorer pa samma omrade.

EFQM: European Foundation for Quality
Management ar en stiftelse som inte
efterstravar vinst. Stiftelsen inrdttades 1989
av dess 64 medlemmar for att forbattra den
europeiska ekonomins konkurrenskraft.

Ekosystem: Grundprincipen for en organi-
sations ekosystem ar émsesidigt beroende,
dar en del av systemet paverkar andra delar
av systemet. Organisationen kan bilda ett
ekosystem av ett natverk av aktérer, med
vilket den skapar varde for sina intressenter.
Den bredare verksamhetsmiljon omfattar
dven aktorer som paverkar organisationen
men som inte kan styras av organisationen
sjalv.

Forutseende: Férmaga att forutsaga eller
berdakna vad som kommer att handa eller
vad som kommer att behdvas i framtiden
baserat pa analys och forskning av relevanta
tillgangliga data.

Personal: Alla personer som &r anstillda
av organisationen (heltid och deltid). | per-
sonalen ingar dven cheferna. Detta omfattar
aven eventuell personal med I6nesubvention
i verkstaden, exklusive personer i ett
handledningsforhallande.

Ledningssystem: En uppsattning proces-
ser, indikatorer for prestationsférmaga och
forbattringsforfaranden for att sékerstélla
att organisationen kan fullfélja sin grund-
uppgift och sin vision.

Hallbarhet: Synpunkter fran de viktigaste
intressenterna (t.ex. dgande, finansierande,
styrande och 6vervakande intressenter,
personal, samhélle och partner, leverantorer
och underleverant6rer) om organisationens
langsiktiga framtid.



Hallbart varde: Ett centralt vérde for
organisationen, med tonvikt pa ekologisk,
mansklig och ekonomisk hallbarhet.

Smidighet: En organisations férméaga att
snabbt dndra riktning eller fokus nar nya
maojligheter eller hot uppstar.

Cirkular ekonomi: En ekonomi som
gynnar ateranvandning, motsatsen till den
traditionella linjara ekonomin. Metoder for
cirkuldr ekonomi ar produktdesign med
sikte pa lang livslangd, underhall, reparation,
ateranvandning eller anvéndning for nya
dandamal, atertillverkning eller anpassning.

Partner: En strategiskt vald extern part
som organisationen samarbetar med.

Partnerskap: En hallbar samarbetsrelation
mellan organisationen och dess partner
som skapar och delar mervarde for bada
parter. Partnerskap kan bildas med till
exempel leverantorer och underleverantorer,
distributorer och kunder.

Transparens: En situation dar samarbete
och gemensamt beslutsfattande sker pa ett
Oppet satt och dar det finns fortroende for
att verksamheten bedrivs pa ett arligt och
uppriktigt satt.

Forandringsstyrning: Processen och
metoderna som anvands for att styra
fornyelsen av individer, team och organisa-
tioner fran det nuvarande tillstandet till det
definierade maltillstandet.

Vision: Nagons eller nagras uppfattning
om en sak. De viktigaste intressenterna har
synpunkter pa organisationerna: organisa-
tionen behover forsta dessa synpunkter och
hantera faktorerna som paverkar dem for att
kunna fortsatta att tillgodose sina viktigaste
intressenters behov. Intressenternas asikter
kan samlas in pa olika séatt.

Organisationskultur: En uppséttning
gemensamma varderingar, normer och
overtygelser som delas av medlemmarna i
arbetsgemenskapen. Organisationskulturen
paverkar det 6msesidiga beteendet inom
organisationen och det satt pa vilket den
samverkar med externa intressenter.

Grunduppgift: Organisationens syfte som
definieras forstaeligt for intressenterna och
forklarar vad organisationen gér och varfor.

Process: En dterkommande serie av
sammanhangande uppgifter, dar resultatet
fran en uppgift ar input for en annan.
Processer skapar varde for kunderna genom
att omvandla input till resultat med hjalp av
resurser.

Intressent: En person, grupp eller
organisation som har en direkt eller indirekt
koppling till organisationen, dess verk-
samhet och prestationsférmaga. Externa
intressenter ar till exempel dgare, kunder,
leverantdrer, underleverantorer, hanvisande
aktorer, statliga organ och laroanstalter.
Interna intressenter ar till exempel personal
och personalgrupper.

Strategi: Strategisk plan baserad pa analys
och forstaelse av verksamhetsmiljon.

Kunskap: Kunskap och sakkunskap, samt
teoretisk och/eller praktisk forstaelse

av amnet, utvecklas genom personens
erfarenhet och utbildning.

Arbetssitt: Sattet att genomféra
saker. Arbetsséttet bestar av proces-
ser och systematiska atgarder enligt
verksamhetsprinciperna.

Vision: En beskrivning av organisationens
maltillstand pa lang sikt. Den visar rikt-
ningen for organisationens verksamhet nu
och i framtiden och utgor tillsammans med
grunduppgiften grunden for dess strategi
och politik.

Gemenskap: Vanligtvis individer, grupper
och institutioner med ett permanent
intresse for organisationens valbefin-
nande och framgang och dess ndrmaste
omgivning.



Bilaga 2

Sa har borjar du anvdnda STL-modellen

Det enklaste sattet att borja anvéanda
bedomningsmodellen &r att gora en sjalv-
bedémning. Enkelt uttryckt bestar sjalv-
beddmningen av tre allmanna faser:

1. Forberedelser: Deltagarna utfor
bakgrundsarbetet for sjalvbedémningen
(representativ férhandsbedémning, anvand-
ning av enkat)

2. Bedomning: Man genomfor sjélvbe-
démningen (t.ex. sammanfattar resultaten
av enkaten, ordnar en bedomningsdag eller
nagra halvdagssessioner)

3. Utveckling: Man genomfér de utveck-
lingsatgarder som identifierats i sjdlvbe-
domningen och sdkerstéller kommunikation
om de atgarder som vidtagits

Det enklaste sattet ar att genomfora

en Intos latta elektroniska enkat bland
personalen, www.intory.fi/tyopajatoi-
minta/laatutyo. Darefter foljer en kort
bedomningsdiskussion som identifierar
de viktigaste utvecklingspunkterna i
organisationens verksamhet. Beroende pa
organisationens storlek kan all personal
eller en mindre representativ grupp delta i
bedomningsdiskussionen.

Ett mer krdvande alternativ ar att anvdnda
de sju kriterierna i denna bedémningsmodell
och for varje kriterium identifiera vilken

typ av arbetsséatt som organisationen har

i forhallande till bedémningskriteriet. Som
hjéalp kan man till exempel anvénda tabellen
for beskrivning av verksamhet i bilaga 4.

Bedomningspunkterna (1.1, 1.2 osv.) fungerar
da som exempel. Beddmningen kommer
sedan att identifiera styrkor och forbatt-
ringsomraden i ett gemensamt méte med
personalen eller en representativ grupp, med
medlemmar utvalda fran hela den stérre
organisationen.

For utvecklingen &r det centralt att aldagga
ansvar for atminstone nagra konkreta
utvecklingsatgéarder. Bedomningar ger ofta
en lang lista 6ver olika omraden som kan
forbattras. Det finns flera olika verktyg for
att prioritera forbattringsomraden, men

det enklaste sattet &r att varje deltagare
lyfter fram tre viktiga férbattringsomraden

i prioriteringsordning. Av dessa kan till
exempel ndgra omraden med flest topplace-
ringar lyftas upp som utvecklingsobjekt. Ett
annat sétt att prioritera &r att fokusera pa de
utvecklingsidéer som man sjélv kan paverka.
Dessutom bor utvecklingen innehalla en
kommunikationsplan om hur de atgarder
som vidtas i utvecklingen kommuniceras till
all personal och viktiga intressenter.

Kollegial utvardering med liknande organisa-
tioner &r ett anvindbart satt att genomfora
bedomningen. Konkurrensscenarier utgor en
utmaning for genomférandet av kollegiala
utvarderingar, sa kollegial utvardering med
organisationer i olika regioner ar sannolikt
det mest effektiva alternativet. | en kollegial
utvardering beskrivs den egna verksamheten
for en annan organisation och den andra
organisationen genomfér bedémningen.
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Bilaga 3
Sjdlvbedomning enligt modellen

Nedan féljer en kortfattad sjalvbedémningsenkét som foljer den fornyade STL-
modellen. Enké&tens fragor kan anvandas sjélvstandigt i den egna organisation
for att stodja bedomningen eller besvaras med hjélp av Into elektroniska enkat,
varvid Into kommer att sammanstélla svaren for behandling av organisationen.

Kriterium 1: Grunduppgift, vision och strategi

Var organisation har arbetssétt som definierar var grunduppgift och vision. Vi
identifierar och forstar behoven hos olika intressenter (deltagare och andra kun-
der, personal, hanvisande parter) och vi har en uppfattning om vad som hander

i var verksamhetsmiljo. Vi utarbetar ocksa en strategi eller verksamhetsplan for
att stodja var verksamhet, utifran vilka vi skisserar en tydlig organisationsstruk-
tur som vi foljer i var verksamhet.

Beddm styrkor och férbattringsomraden relaterade till vra arbetssétt

Styrkor: Vad &r sérskilt bra i vara arbetssatt
i relation till detta kriterium?

Forbattringsomraden: Utvirdera vad som finns att forbéattra i vara
arbetssétt och beréatta hur du skulle utveckla nyckelomraden for
forbattring.
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Kriterium 2: Organisationskultur, banbrytande arbete
och ledarskap

Vi utvecklar var organisationskultur och varnar om vara véarderingar.

Vi satsar pa férandringsstyrning, forandringar identifieras och hanteras.
Var organisation uppmuntrar till kreativitet och utveckling av nya idéer.

Viinvolverar ocksa alla olika intressenter i genomférandet av var verksamhet.

Beddm styrkor och férbattringsomraden relaterade till vara arbetssétt

Styrkor: Vad &r sérskilt bra i vara arbetssatt i relation till detta
kriterium?

Forbattringsomraden: Utvirdera vad som finns att férbattra i vara
arbetssétt och berétta hur du skulle utveckla nyckelomraden for
forbattring.
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Kriterium 3: Engagemang av intressenter

Vi bygger héllbara kundrelationer med deltagarna, och vi tar hand om kund-
relationen medan den pagar. Vi tar hand om personalens valbefinnande och
utvecklar deras kompetens. Vi sakerstaller kommunikation med dem som styr
eller reglerar var ekonomi och verksamhet. Vi héller kontakten med samhéllets
olika aktorer och parter. Vi skoter partnerskapsrelationer och kontakter med
vara underleverantorer eller varuleverantorer.

Beddm styrkor och férbattringsomraden relaterade till vra arbetssétt

Styrkor: Vad &r sérskilt bra i vara arbetssatt i relation till detta
kriterium?

Forbattringsomraden: Utvirdera vad som finns att forbéattra i vara
arbetssétt och beréatta hur du skulle utveckla nyckelomraden for
forbattring.
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Kriterium 4: Skapa hallbart virde

Vi definierar de fordelar och det mervéarde som vara malgruppskunder far
fran var verksamhet. Vi kommunicerar det aktivt till deltagarna, andra kunder
och hanvisande parter samt i samhallet. Vi ser standigt till att malgrupperna
drar nytta av var verksamhet, och denna nytta (varde) ar en central del av var
handledning och innehéllet i verksamheten. Vi definierar hur vi vill att kunder
ska uppleva var verksamhet och satsar pa att flja upp denna upplevelse.

Beddm styrkor och férbattringsomraden relaterade till vara arbetssétt

Styrkor: Vad &r sérskilt bra i vara arbetssatt
i relation till detta kriterium?

Forbattringsomraden: Utvirdera vad som finns att férbattra i vara
arbetssétt och berétta hur du skulle utveckla nyckelomraden for
forbattring.
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Kriterium 5: Prestationsformaga och fornyelse

| var organisation definierar vi uppgiftsbeskrivningar, antecknar arbetssétt, till-
lampar statistik och féljer regelbundet upp respons och asikter (fran alla kunder)
for att styra verksamheten. Vi férnyar alltid organisationen nér det behovs och
arredo att andra den. Vi soker nya I6sningar inom teknik och dess anvandning,
och anvéander vid behov vetenskaplig forskning, studier, utredningar och var
egen kunskap vid fornyelse av organisationen. Vi tar hand om vara tillgangar och
resurser och foljer upp deras anvandning.

Beddm styrkor och férbattringsomraden relaterade till vra arbetssétt

Styrkor: Vad &r sérskilt bra i vara arbetssatt
i relation till detta kriterium?

Forbattringsomraden: Utvirdera vad som finns att forbéattra i vara
arbetssétt och beréatta hur du skulle utveckla nyckelomraden for
forbattring.
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Kriterium 6: Intressenternas asikter

Vi méter systematiskt asikterna hos alla vara viktigaste intressenter. Vi &r intres-
serade av vara kunders asikter och erfarenheter, vdra medarbetares asikter och
erfarenheter, bestéllarnas eller koparnas asikter samt asikter fran resten av
samhallet om var verksamhet. Utvardera i detta sammanhang ocksa de enkater
och indikatorer som ni anvander.

a. Resultat som beskriver kundernas asikter b. Resultat som beskriver personalens asikter
Beddm styrkor och férbattringsomraden relaterade till vara arbetssétt Beddm styrkor och férbattringsomraden relaterade till vra arbetssétt
Styrkor: Vad &r sérskilt bra i vara arbetssatt Styrkor: Vad &r sérskilt bra i vara arbetssatt i relation till detta
i relation till detta kriterium? kriterium?
Forbattringsomraden: Utvirdera vad som finns att férbattra i vara Forbattringsomraden: Utvirdera vad som finns att forbéattra i vara
arbetssétt och berétta hur du skulle utveckla nyckelomraden for arbetssétt och beréatta hur du skulle utveckla nyckelomraden for
forbattring. forbattring.
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c. Resultat som aterspeglar asikterna hos dgare, finansiarer och
hanvisande och overvakande intressenter

Beddm styrkor och férbattringsomraden relaterade till vara arbetssétt

Styrkor: Vad &r sérskilt bra i vara arbetssatt i relation till detta
kriterium?

Forbattringsomraden: Utvirdera vad som finns att férbattra i vara
arbetssétt och berétta hur du skulle utveckla nyckelomraden for
forbattring.
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d. Resultat som beskriver samhilleliga asikter
| detta sammanhang kan synpunkter fran exempelvis bestéllare,
samarbetspartner och aktérer inom regional utveckling bedémas.

Beddm styrkor och férbattringsomraden relaterade till vra arbetssétt

Styrkor: Vad &r sérskilt bra i vara arbetssatt i relation till detta
kriterium?

Forbattringsomraden: Utvirdera vad som finns att forbéattra i vara
arbetssétt och beréatta hur du skulle utveckla nyckelomraden for
forbattring.
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e. Resultat som beskriver asikter hos partners,
leverantorer och underleverantorer
Beddm styrkor och férbattringsomraden relaterade till vara arbetssétt

Styrkor: Vad &r sérskilt bra i vara arbetssatt i relation till detta
kriterium?

Forbattringsomraden: Utvirdera vad som finns att férbattra i vara
arbetssétt och berétta hur du skulle utveckla nyckelomraden for
forbattring.
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Kriterium 7: Strategisk och operativ prestationsférmaga

Bedom har de viktigaste indikatorerna for resultat och effekter av er
verksamhet som ni skulle rapportera som viktiga resultat i arsberattelsen,
samt de indikatorer som ni rapporterar till aktérer som finansierar
verksamheten.

a. Genomforande av grunduppgiften och skapande av hallbart
varde (dvs. inverkan pa malgruppen och dess placering)
Beddm styrkor och férbattringsomraden relaterade till vra arbetssétt

Styrkor: Vad &r sérskilt bra i vara arbetssatt i relation till detta
kriterium?

Forbattringsomraden: Utvirdera vad som finns att forbéattra i vara
arbetssétt och beréatta hur du skulle utveckla nyckelomraden for
forbattring.
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b. Ekonomisk prestationsformaga

Beddm styrkor och férbattringsomraden relaterade till vara arbetssétt

Styrkor: Vad &r sérskilt bra i vara arbetssatt i relation till detta
kriterium?

Forbattringsomraden: Utvirdera vad som finns att férbattra i vara
arbetssétt och berétta hur du skulle utveckla nyckelomraden for
forbattring.
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c. Uppnaende av strategiska mal (utvirdera mot de mal som er
organisation har satt upp)
Beddm styrkor och férbattringsomraden relaterade till vra arbetssétt

Styrkor: Vad &r sérskilt bra i vara arbetssatt i relation till detta
kriterium?

Forbattringsomraden: Utvirdera vad som finns att forbéattra i vara
arbetssétt och beréatta hur du skulle utveckla nyckelomraden for
forbattring.
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d. Organisationens fornyelse

Beddm styrkor och férbattringsomraden relaterade till vara arbetssétt

Styrkor: Vad &r sérskilt bra i vara arbetssatt
i relation till detta kriterium?

Forbattringsomraden: Utvirdera vad som finns att férbattra i vara
arbetssétt och berétta hur du skulle utveckla nyckelomraden for
forbattring.

Bilaga 4

Tabellbeskrivning av verksamheten

Arbetssatt

- Arbetssatt (1.2, 1.2, osv.)

Styrkor

+ Vad fungerar mycket bra?
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Praktisk tilldmpning

+ Fungerar arbetssattet i praktiken?
+ Leder arbetssattet till systematisk
verksamhet?

Forbdttringsomraden

+ Var finns det utrymme for forbattringar?
« Saknar vi ndgot arbetssétt?
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