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1. Tyokaluja tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin yhteiskehittamiseen

Hyvinvoiva hoiva -hankkeessa kehitettiin tyoprosessien liséksi tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin
yhteiskehittamisen tyokaluja. Tavoitteeksi oli asetettu vahvistaa tyokykya ja tydhyvinvointia
kehittamalla eri toimijoiden kanssa uusia toimintatapoja ja toimintamalleja. Yhtena
I&htdkohtana oli myds vastata koronapandemian aiheuttamiin haasteisiin hoitotydssa
kehittamalla ja selkeyttamalla tyokykya edistavaa yhteisty6ta eri toimijoiden, esim.
tyoterveyshuoltojen kanssa. Pyrkimyksena oli myos kehittda henkildston, esihenkiliden,
johdon ja eri yhteisty6tahojen yhteistd ymmarrysta tyokyvysta ja tydhyvinvoinnista ja sita
edistavasta toiminnasta seka selkeyttaa toiminnan vastuualueita ja rooleja. Kuka vastaa
mistakin ja kuka tekee mitakin tyokyvyn tukemisessa? Kehittamiseen kutsuttiin mukaan
esihenkildt, organisaation johto, HR:n edustus, tyéterveyshuollot, tyésuojelun toimijat,
elakevakuutusyhtiét seka tydntekijéiden edustus.

Aiemmin hankkeen kehittdmistydssa oli hyddynnetty erityisesti Lean- ja
palvelumuotoilumenetelmia, joita paatettiin kayttaa myds tassa prosessissa.
Lean-menetelmien avulla oli tavoitteena kuvata, kehittda ja sujuvoittaa tydkyvyn tekemisen
toimintamalleja. Osallistavilla palvelumuotoilun menetelmilla pureuduttiin erityisesti eri
toimijoiden tarpeisiin, rooleihin ja yhteistydn tapoihin. Tavoitteena oli saada esiin helposti
piiloon jaavia kehittdmistarpeita ja -mahdollisuuksia.

Kehittamiseen valittiin ikdihmisten hoivapalveluita tuottava organisaatio Pirkanmaalta,
jossa keskityttiin yhden kunnan ikaihmisten palveluiden tyépaikoista esiin nousseisiin
kehittdmistarpeisiin. Kuvio 1. tiivistda esimerkkiprosessin Pirkanmaan ikaihmisten
hoivapalvelujen toimintaprosessien yhteiskehittdmisesta. Se kuvaa ennakkovaiheen, seka
sita seuranneiden kolmen tydpajan tavoitteet ja keskeisimmat toimintatavat ja menetelmat.
Seuraavissa luvuissa yhteiskehittdmisen prosessi ja sisallot avataan yksityiskohtaisesti.



Esimerkki-prosessi Pirkanmaan ikdihmisten
hoivapalvelujen toimintaprosessien
yhteiskehittamisesta

Tavoitteena olf tukea tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn
Jjohtamiseen liittyvien toimintaprosessien yhteiskehittédmisté
monitoimijaisessa yhteisssd.
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2. Tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin yhteiskehittamisen malli ja sen
kehitysprosessi

Tama yhteiskehittdmisen malli on pyritty kuvaamaan siten, etta sitéd voidaan soveltaa
tydkyvyn ja tydhyvinvoinnin edistdmiseksi erilaisten toimijoiden muodostamissa verkostoissa
esimerkiksi hyvinvointialueiden ikaihmisten palveluissa. Kehittdmisen toteuttajana tai
alullepanijana voi olla oman organisaation jasen, esim. esihenkild, tai jokin muu taho.

Yhteiskehittdmisen mallia kehitettiin kunnan ikdihmisten palveluista vastaavan yksikon
tyontekijoiden kanssa tyopajatyoskentelyn avulla. Tyopajatyoskentelyssa kaytettiin erilaisia
tydkaluja yhteiskehittamisen tukena. Tydkaluja ja toteutettua kehittdmisen mallia kuvataan
tassa yksityiskohtaisesti. Esitdmme myds joitakin esiin nousseita kdytanndn haasteita ja
hyvaksi havaittuja kaytantja, jotka huomioimalla yhteiskehittdmisesta on mahdollista tehda
entistd sujuvampaa.

Hyvinvointialueiden toiminnan aloittamisessa on ensiarvoisen tarkeaa pyrkia vahvistamaan
eri toimijoiden valistd yhteisty6ta ja asiantuntemusta. Naita Hyvinvoiva Hoiva -hankkeessa
pilotoituja ideoita kannattaa hyddyntaa myos tama nakdkulma huomioiden.

Materiaalin voi myés tulostaa sivustolta kokonaispakettina. Lisdksi mukana on ohjeistusta
kehittdmistybskentelyn toteuttamiseen etédmuodossa.

Tybkyvyn ja tydhyvinvoinnin yhteiskehittdmisen mallin pilotin kehitysprosessissa
tydskentelylle maaritellyt tavoitteet olivat:

e Loytaa ikaihmisten hoivapalveluiden organisaatioille uusia valineita ja
yhteistoiminnallisia malleja tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn johtamisen vahvistamiseksi.

e Ymmartaa eri yhteistyétahojen tydprosesseja ja palveluketjuja. Naita pyritdan
yhteensovittamaan tyéhyvinvoinnin ja tyokyvyn edistamiseksi seka kriisivalmiuden
vahvistamiseksi.

e Kehittaa tydokyvyn johtamisen monitoimija-malleja, lisata tietoa eri toimijoiden
vastuista ja rooleista seka edistaa yhteisty6ta ja yhteisymmarrysta.

Kuviossa 2. yhteiskehittdmisen prosessi on kuvattu pilotissa toteutetun yhteistydskentelyn
vaiheet ja keskeiset sisalldt. Yhteiskehittamisen prosessi kuvataan tassa julkaisussa
menetelmineen.



Ennakkovaihe:
Asiantuntijahaastattelut

Esikysely tydhyvinvoinnin
jatybkyvyn tilanteesta

Tyopaja 1. Yhteisen
ymmarryksen
rakentaminen
tyoyhteisdssa. Mista

tydhyvinvointi ja -
pahoinvointi muodostuu?

Tyopaja 2. Tydkyvyn
haasteet ja keinot.

Loytyyko tydkyvyn tuen
tarpeisiin ratkaisuja?

Tyopaja 3. Yhteistyon
vahvistaminen. Tyokykya
yhteistydssa — miten
verkosto ja yhteistyd
toimii?

Kuvio 2. Yhteiskehittamisen prosessi

Yhteiskehittdmisen selkaranka on tyOpajatydskentely. Yhdessa toimien rakennetaan yhteista
kasitysta, etsitaan toiminnalle uusia, kehittyneempia vaihtoehtoja ja kasitysten laajentuessa
ravistellaan totuttuja ajatusmalleja. Useampi tapaamiskerta mahdollistaa sen, etta yhteista
ymmarrysta ja ratkaisuvaihtoehtoja voidaan lahted rakentamaan pitkakestoisemmin.
Seuraavassa esitellaan malli, joka rakentuu kolmen yhteiskehittdamisen tyépajan rungolle.

3. Kehittajien valinta

Kun kehittamisen kohde ja aihe on valittu, tulee ensimmaisena maaritella, keiden halutaan
osallistuvan yhteiskehittamisen prosessiin. Valinnan tueksi hahmotetaan, ketka ovat
avaintoimijoita kyseisen tavoitteen suhteen niin, ettd on mahdollista saada mukaan erilaisia
nakokulmia sekd monipuolista osaamista ja toimintamahdollisuuksia. Tassa
esimerkkiprosessissa kehittajiksi mukaan tulivat HR, tyéterveyshuolto, luottamushenkilét
(tydsuojeluvaltuutettu ja luottamusmies), esihenkilét ja tydntekijat.

Mikali kyseessa on monitoimijainen verkosto, kannattaa kaikki eri tahot kirjata ylés. Laajempi
kehittdmisverkosto mahdollistaa uudenlaisten ja monipuolisten ratkaisujen |0ytamisen. Se
tarjoaa myos erilaisille toimijoille uutta ndkemysta ja ymmarrysta. Tarvittaessa
yhteiskehittdmiseen osallistuvien kehittdjien valinnassa voidaan hyédyntaa seuraavaa
sidosryhmakartta-menetelmaa.

Menetelma: Sidosryhmékartta

Sidosryhmakartta on visuaalinen tydkalu, jonka avulla voidaan tehda nakyvaksi keita kaikkia
yhteinen toiminta ja sen mahdollinen kehittdminen koskettaa. Sidosryhmakartta auttaa
ymmartdmaan eri toimijatahojen tarpeita, toiveita ja prioriteetteja ja myds kartalle listattujen
tahojen keskinaisia suhteita. Yhteiskehittamisessa on tarkedd ymmartaa ensisijaisten
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kehittajien lisdksi myds siihen etdédmmalta osallistuvien verkosto ja (ulkokehalla) vain
esimerkiksi valillisesti siihen liittyvat tahot. Kaikkein tarkeimmaksi sidosryhmaksi mielletty
taho asetetaan kartan keskelle ja muut sen ymparille. Useimmiten palvelun kayttajat ja siita
eniten hyotyvat ovat myos keskeisin sidosryhma. Tyohyvinvoinnin kehittdmisen osalta tama
ryhma on yleensa tyontekijat. Valmis kartta auttaa ndkemaan moninaisen toimijaverkoston
eheana kokonaisuutena ja hahmottamaan eri toimijoiden valisia suhteita.

Kuvio 3. Sidosryhmaikartta osoittaa toimintaan ja kehittimiseen osallistuvan
monitahoisen verkoston.

Sidosryhmien ja heidan rooliensa tunnistamiseen voidaan kayttda seuraavia kysymyksia:
-Ketka / mitka tahot voivat vaikuttaa tydhyvinvointiin ja sen kehittamiseen
organisaatiossamme?

-Keta kaikkia asia koskettaa suoraan tai valillisesti?

-Ketka ovat kiinnostuneita asiasta?

-Ketka hyotyvat tavoitteen saavuttamisesta?

-Kenella / missa on resursseja, mahdollisuuksia ja valtaa asioiden kehittamiseen?
-Kenella on tietoa ja osaamista, joka auttaa viemaan asiaa eteenpain?

-Kuka / mitka tahot tekevat asiaan liittyvia paatoksia?

-Ketka voivat auttaa tavoitteen saavuttamisessa?

-Kenen olisi hyva tietda asiasta enemman?

Sidosryhmien merkitysta ja roolia voidaan pohtia myds rajatumman kysymyksen tai
haasteen osalta, jos sellainen on jo valittu (esim. sairauspoissaolojen vahentaminen, tyén
ergonomian parantaminen tai tydilmapiirin parantaminen). Sidosryhmakarttaa voidaan
kayttdd muutoksen valineena laatimalla kuvaus sidosryhmista ja niiden toiminnasta
nykyhetkessa ja tulevaisuudessa / tavoitetilanteessa.

Esimerkkiprosessissa tunnistettuja sidosryhmia:

Tyoterveyshuollon palveluntuottaja ja asiantuntijat
Tydsuojelutoimijat

Oman organisaation HR

ICT-palvelut ja -tuki



) Kunnan eri toimialat ja asiantuntijat kuten terveyskeskus / terveyspalvelut,
sosiaalipalvelut, kiinteistohuolto, ruoka- ja puhtauspalvelut, muistikoordinaattorit
Kunnan ja hyvinvointialueen paattajat

Hyvinvointialueiden johto ja tyontekijat

Kela

Elakevakuuttaja - esim. Keva

Alueen yritykset

Oppilaitokset

Kolmannen sektorin toimijat

4. Ennakkotyoskentely

Ennakkotydskentely on lahtdkohta tekemiselle ja varmistaa sujuvan ja tehokkaan
yhteistydskentelyn. Sen kautta saadaan tietoa valmistelun taustaksi ja se antaa kuvan
kehitettavan yhteison tilanteesta ja kehittamistarpeista. Taman tavoitteen saavuttamiseksi
voidaan suunnitella juuri kyseisen organisaation tarpeisiin vastaava yhteiskehittdmisen
prosessi.

Ennakkotydskentelyn tavoitteena on siis saada lisatietoa yhteistyotahoista seka hahmottaa
alustavasti niité tydprosesseja ja palveluketjuja, joita ollaan kehittdmassa. Tassa pilotissa
ennakkotyoskentelyn menetelmina olivat seuraavaksi esiteltavat asiantuntijoiden ja
sidosryhmien haastattelut, esikysely tyépajoihin osallistuville, seka kehitettaviin teemoihin
(tydkyvyn ja tydhyvinvoinnin tila ja kehittdminen) liittyvien dokumenttien tarkastelu.

Menetelma: Asiantuntijoiden ja sidosryhmien haastattelut

Ennakkohaastatteluiden avulla selvitetdan tydyhteisdn kasitysta tyokyvysta ja
tyéhyvinvoinnin tilasta. Saadun tiedon kautta on mahdollista esimerkiksi tarkentaa
kehittamiseen liittyvia tarpeita seka toiminnan nykytilaa sote-uudistuksen suhteen. Voidaan
haastatella esimerkiksi tyontekijoiden edustajia esihenkildita, paattdjia, johtoa tai
HR-asiantuntijoita. Haastatteluilla on mahdollista saada syvallista ja laadukasta tietoa, mutta
niiden haasteena voi olla kohtalaisen runsas ajankaytén tarve seka tahan liittyva rajallinen
otoskoko. Haastatteluiden sopiminen ja tekeminen vie aikaa, kuten myos
haastatteluaineiston lapikdyminen ja tulkitseminen, mika on hyva huomioida suunnittelussa.
Myds ryhmahaastattelu voi olla hyva vaihtoehto haastatteluiden toteuttamisessa.

Haastatteluissa voidaan kysya esimerkiksi seuraavia asioita:
e Mitka seikat vaikuttavat mielestasi eniten tydhyvinvointiin ja tydkykyyn omassa

organisaatiossanne / toimialueella?
Mitka asiat, palvelut tai vahvuudet tukevat tydhyvinvointia?
Millaisia tydhyvinvointiin ja tydkykyyn liittyvia tai vaikuttavia muutoksia toiminnassa
on tapahtunut?
Miten yhteisty6 tyohyvinvoinnin edistamisessa toimii (esim. tyoterveysyhteisty6)?
Mitka asiat naet keskeisina kehittamiskohteina ja miten kehittaisit niita?



Menetelma: Esikysely tyépajoihin osallistuville

Esikysely tydpajoihin osallistuville henkildille tuo nakyville henkildstdn kasityksen nykytilasta
ja kehittdmistarpeista. Se antaa myds heille mahdollisuuden orientoitua kehittdmiseen ja
havainnoida kasilla olevaa tilannetta.
Esikyselyssa voidaan kysya esimerkiksi seuraavia asioita:

e Miten kehittdminen kannattaa / voidaan toteuttaa, jotta siitd on mahdollisimman
paljon hyotya?
Mihin kehittaminen kannattaa kytkea?
Mitd hyva tyokyky tarkoittaa teidan tydssanne?
Mika sita edistaa / estaa?
Tilanteet omasta arjesta / tydyhteisoista, joihin kaivattaisiin parempia ratkaisuja /
enemman tukea jne.

Menetelma: Kehitettavaan teemaan liittyvien dokumenttien hyédyntaminen

Ennakkotietoa tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn tilanteesta seka siihen liittyvista palveluista ja
toimijoista voidaan hankkia myos erilaisten olemassa olevien dokumenttien, suunnitelmien ja
jo tehtyjen kyselyiden avulla.

Materiaalina voidaan kayttaa esim.:

e Tybhyvinvointikyselyiden tuloksia

e Tyodpaikkaselvitysraportteja ja tydpaikalla tehtyja riskienarviointeja

e Tydsuojelun toimintaohjelmaa ja -suunnitelmaa

e Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelmaa ja tilastoja tydterveyshuollon toiminnasta ja
palveluiden kaytosta

e Tilastoja sairaupoissaoloista, niiden syista, ennenaikaisista elakditymisista ja
tyétapaturmista
Tydyhteisdn kehittdmissuunnitelmaa
Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa
Henkildstokertomusta ja henkildstétilastoja

Ennakkotydskentelyn menetelmaksi voi tarpeen mukaan valita yhden tai useamman esitellyn
toimintamallin. Jossakin tilanteessa pelkastaan haastattelut tai vain dokumentit voivat riittaa.
Tilanteen niin vaatiessa voidaan myds hyddyntaa kaikkia menetelmia.

Ennen varsinaista kehittamista toteutettavan tydskentelyn tavoitteena on:

e Muodostaa kuva kehittamisen kohteena olevasta tyopaikasta tai tyOyhteisosta

e Saada ennakkokasitysta tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista ja tyépaikan
tilanteesta (esim. viimeaikaiset tai tulossa olevat muutokset), voimavaroista ja
haasteista

e Varmistaa, ettd kaikki teemaan keskeisesti liittyvat toimijat on tunnistettu ja
kehittamiseen saadaan osallistumaan tarvittavat tahot

e Auttaa valitsemaan sopiva kehittdmistapa ja -menetelma



5. Tyopaikan tyokyvyn tai tydhyvinvoinnin tilannekuvan
luominen

Ty6paikan tydkyvyn ja tydhyvinvoinnin tilannekuvan rakentamiseen on saatu jo evaita
ennakkotydskentelysta ja naita tietoja hyddynnetaan siirryttdessa tydpajatoteutuksiin.
Ensimmaisessa tydpajassa paatavoitteena onkin rakentaa yhteistd ymmarrysta
tyéhyvinvoinnin tilasta ja valita tarkemmat kehittamisen kohteet. Tyokykyyn liittyvia asioita
tarkastellaan ennakkomateriaalin ja tydkykytaloon koostettavien pohdintojen kautta, joiden
avulla saadaan rakennettua yhteista ymmarrysta ja kokonaiskuvaa tydkykyyn liittyvista
asioista.

Tydskentelyn tueksi voi valita esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen verkkosivuilta 16ytyvan
professori Juhani limarisen kehittdman tydkykytalon, joka ilmentaa kattavasti tydkykyyn
vaikuttavia tekijoita. TAman tydkykytalon pohja ja perusta rakentuu terveydesta ja fyysisesta,
psyykkisesta ja sosiaalisesta yksilon toimintakyvysta. Talon toiseen kerrokseen kuuluu
yksilon osaaminen. Tama pitaa sisallaan niin yksilén saaman koulutuksen kuin jatkuvasti
kehittyvan ammatillisen osaamisen.

Tybdkykytalon kolmannessa kerroksessa tyéelaman ja muun eldman yhteensovittaminen
ikdan kuin kohtaavat. Kerrokseen kuuluvat niin yksilon arvot, asenteet kuin motivaatiokin. Se
millaiseksi yksil6 kokee tydnsa ja itsensa tydssaan vaikuttaa tdhan kolmanteen kerrokseen.
Neljanteen tydkykytalon kerrokseen kuuluu johtaminen, tydyhteisd ja tydolot. TyOprosessien
ja yleisten tygjarjestelyiden vastuu kuuluu esihenkiléille. Myds henkiléstdjohtaminen,
hallinnolliset asiat seka esimerkiksi tyétiloista ja -valineista huolehtiminen kuuluu
tyénantajalle. Nama kuuluvat etenkin johdossa ja esihenkildtasolla tydskenteleville, mutta
toki koko tydyhteiso ja yksittaiset tydntekijatkin osallistuvat oman tydn, ty6olojen ja
tydyhteisdn hyvinvoinnin kehittdmiseen. Lisaksi talon ymparilld olevat asiat kuten
yhteiskunta, tydelaman muutokset, lainsdadanto jne. ovat vaikuttamassa taustalla.



Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tyoyhteiso ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

- o TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuvio 4. Tyokykytalo, lahde https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyokyky

Yhdessa tydpajan aikana pyritdan selvittamaan, millaisista tekijdista tydhyvinvointi ja
-pahoinvointi tydyhteisdssa muodostuu ja nimetaan tahan liittyen voimavara- ja
kuormitustekijat. Tunnistetaan tydn muutokset ja kriittiset tilanteet tyoyhteisoissa ja tyon
arjessa, joissa tyokyky muodostuu toiminnan kohteeksi / osatekijaksi. Lisaksi listataan
mahdollisesti jo asioita, joita lahdetdan syvemmin tarkastelemaan case-kuvausten kautta ja
luodaan yhteinen ndkemys siitd, minne ollaan menossa.

Tydpaja voi esimerkiksi rakentua seuraavalla tavalla:

e ALUSTUS yhteiskehittdmiseen: kerrotaan mita on jo tehty ja esitellaan koonti
ennakkotydskentelyn tuloksista. Kdydaan lapi mita tavoitellaan ja millaisia rooleja
yhteiskehittaminen mahdollistaa.

e PIKAPERSOONA-menetelma, jonka avulla tydskentelyyn osallistuvat tunnistavat
henkil6kohtaisia voimavara- ja kuormitustekijoitdan seka esittelevat itsensa
suhteessa yhteiseen kehittamiseen.

e MINUN TYOKYKYTALONI - tehtéava: Yksilopohdinta varmistaa, etté jokainen
osallistuja saa osallistua ja tuoda oman nakemyksensa esille tyokykyyn liittyvista
asioista.

e MEIDAN TYOKYKYTALOJEN KYLA - tehtava: Ryhmapohdinnan avulla jaetaan
ajatuksia ja kokemuksia tyOkykyteemasta.

10



e YHTEISEN YMMARRYKSEN LUOMINEN: Ty6kykytalojen kylan kokoaminen
keskustelun pohjalta, mika toimii ja mika ei. Tavoitteena on yhteisen ajattelun
taydentaminen.

- Keitd muita on mukana?
- Miten toimimme kokonaisuutena?
- Missa on haasteita?

Menetelma: Voimavarapohjainen pikapersoona

Onnistunut tyépajatydskentely aloitetaan tutustumalla muihin osallistujiin seka
orientoitumalla kehitettdvaan aihepiiriin. Menetelmana voidaan hyddyntaa esimerkiksi
voimavarapohjaista pikapersoona -menetelmaa, joka toteutetaan seuraavalla tavalla:

Jokainen tunnistaa ja tayttaa pikapersoona-pohjalle (ks. kuva alla)
o omat toiveet ja tavoitteet tydpajalle
o hyvat evaat ja voimavaratekijat, jotka tuo mukanaan tyopajaan
o omat “supervoimat”, eli erityisvahvuudet, jotka tuo mukanaan ja valjastaa
tydpajan kayttéon
o omat kuormitustekijat, jotka pyrkii tietoisesti jattdmaan pois tydpajasta

Pikapersoonapohjaa on hyva myds visuaalisesti taydentaa personoimalla henkildhahmoa.
Valmiit pikapersoonat kootaan seinalle ja jokainen esittaytyy ja esitellaan sen avulla joko
itse, tai niin, ettd vieruskaverit esittaytyvat ensin toisilleen ja sitten esittelevat toisensa koko

ryhmalle.
Nim
'arganisaah'o:
“Tentivs :
L]
- — e
Tﬁmi Q
-
TIEPAIPrLE

1 HYVAT EVRRT Jn

Vo imAvAERTERLIRT uogmITUS -
JeTeh TUON TELWAT JoTen
TYOPRIRAN JRTRR TIETRISEST

pors THEPALIRSTR

Kuvio 5. Pikapersoona
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Menetelmé: Tybkyvyn ja tyéhyvinvoinnin huone

Ty6skentelyssa voidaan hyddyntaa Tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin huonetta (tai Tyokykytaloa,
jos keskitytaan erityisesti tydkykyyn), jota voi kayttda monitoimijaisen verkoston kulloisenkin
tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin tilan hahmottamiseen ja yhteiskehittdmiseen. Tydkyvyn ja
tydhyvinvoinnin huone toimii pohjana, jonne voi rakentaa ja paivittyvaa tyokyvyn ja
tyéhyvinvoinnin tilaa. Se huomioi kaikki tyokykyyn ja tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat, joita
huoneen eri osiot iimentavat.

Huoneen osiot:

a. tyokykykyyn ja ja tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (ks. edella tydkykytalo
-taulu)
miten tyokyky/tyohyvinvointi nakyy omassa/yksikkosi tydssa (osio lamppu)
mika edistaa hyvaa tyokykya ja tydhyvinvointia (osio vahvuudet/supervoimat)
mika estaa tai haittaa hyvaa tydkykya ja tydhyvinvointia (osio esteet)

Q0T

caset)

f. kerro mita tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin kehittamisella tavoitellaan ( osio
tavoitetilatikkaat ja palkinto)

g. ketkd muut toimijat, yksikkdsi ulkopuolella, vaikuttavat yhteiseen tydkyvyn ja
tyohyvinvoinnin tilaan (ikkunasta nakyvat tahot)

4

Kuvio 6. Erilaisten toimijoiden yhdessa muodostama (tyokyvyn ja) tydhyvinvoinnin
huone, jota voi tarpeiden mukaan paivittaa kaikkien edella mainittujen osioiden osalta.
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6. Kehittamisen kohteiden ja tavoitetilan maarittely ja
syventaminen

Toisessa tydpajassa selvitetdan 16ytyykd kehitettdvaan teemaan eli tdssa pilotissamme
kohteena olevan tyokyvyn tuen tarpeisiin ratkaisuja. Lisaksi tunnistetaan millaisia tyokyvyn
tuen tarpeita yksil6illa ja tydyhteisdilla on ja miten niihin nykyiselldan vastataan.

Miten tilanteet etenevat? Kenen ja minka tahojen toimintaa niihin liittyy? Millaisia uusia
ratkaisuja / resursseja / toimintamuotoja tarvitaan?

Paatavoitteena on tarkastella kehittdmisen kohteiden nykytilaa yksiléiden ja yhteison
nakokulmasta ja I0ytaa uusia ratkaisuja / resursseja / toimintamuotoja (uuteen) tavoitetilaan
paasemiseksi.

Toisessa tyopajassa syvennettiin pilottimme teemaa yksilo- ja ryhmapohdintojen avulla ja
tunnistettiin tydkyvyn haasteita ja keinoja, joilla voitaisiin paasta haluttuun tavoitetilaan.
Tavoitteena on kehittdmiskohteiden maarittely. Yhteinen keskustelu antaa pohjaa I6ytaa
kehittamisen kohde, jota lahdetdan yhdessa tydstamaan. Joskus tarkempi maarittely voi
viedd enemman aikaa, jolloin tydskentelyd voidaan jatkaa myds seuraavassa tydpajassa.

Tydpaja voi esimerkiksi rakentua seuraavalla tavalla:

e Fiiliskortit: Kerrotaan nimi ja siihen liittyva tunnetila. Tehtavan tavoitteena on “jaan
murtaminen” ja yhteishengen rakentaminen.

e Pikakertaus siitd mita viime tyopajassa tehtiin. Tama auttaa orientoitumaan
teemaan.

e Tydkykytalon/huoneen siséltdjen esittely/ kertaus. Kerrataan vield myds mita
tarkoitetaan tydkyvylla.

e Yksilopohdinta: Ikdihmisten palvelujen tydkyvyn edistamiseen liittyvat keskeiset
haasteet ja kehittamiskohteet kootaan kartoitusty6ta edistdvaan lomakkeeseen (Ks.
kuvio 7.).

e Tuotosten esittelyt ja danestys, lomakkeiden kokoaminen ja esitteleminen, jokaisella
esimerkiksi 2 4anta, jotka voi antaa tarkeimmille tai kiinnostavimmille kehittamisen
kohteille.

e Ryhmaépohdinta: Teemana on ikdihmisten palvelujen tydkyvyn edistamiseen liittyvat
haasteet. Nama kiteytetdan aanestyksen avulla kolmeen ratkaistavaan haasteeseen.
Taman jalkeen kehittdmisen kohde tarkennetaan hyddynnettavissa olevan
lomakkeen avulla (Kuvio 8.)

Learning Café -menetelma: Kehittdmiskohteiden syventaminen eri nakokulmista.

Kirjataan valittu kohde ja maaritellaan sille tavoitetila.

Pohdinta: Mita vaaditaan tavoitetilaan paasemiseksi?

Keskustelu: Uusia ideoita ja mahdollisuuksia?

Tunnistetaan kenen kaikkien tietdmyksesta voisi olla apua ja milta taholta voisi |6ytya

uusia mahdollisuuksia?

e Esitelldaan tuotokset ja samalla varmistetaan, etta kehittdmiskohdetta on tarkasteltu
tarpeeksi syvallisesti ja eri nakékulmista.

e Loppusanat: Kaydaan lapi, miten tasta jatketaan.
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Lopputuotos tydpajasta on yhteisten pohdintojen aikana esiin nousseet tyokyvyn haasteet
yhdistettyina jatkotyOskentelyssa kaytettaviksi kehittamisteemoiksi.

Menetelma: Muotoiluhaasteiden ja kehittdmiskohteiden kartoittaminen

Pilottiesimerkissamme haasteiden kartoittaminen mahdollisti yhteisen ymmarryksen
luomisen ongelmista, jotka vaikuttivat negatiivisesti eri toimijoiden tyokykyyn ja
tyohyvinvointiin. Nykytilaa haastaviin ongelmiin perehtyminen auttoi selkiyttdmaan
kehittamiskohteita. Taman yksil6llisesti taytettdvan lomakkeen (Kuvio 7.) kysymykset
ohjaavat ajattelua ja yllapitavat ongelmanratkaisun suuntaa huomioiden monitoimijaisen
kehittdmisryhman yhteiset tavoitteet.

Mitd haasteita téhan liittyy ja miten ne
nakyvat tyossa?

A
£

Qe

Keita kaikkia tama tydkyvyn

edistdmiseen valikoitunut kehittamisen
kohde koskettaa?

Keiden kaikkien tulisi olla mukana

kehittdmisessa?

Kuvio 7. Tyokalu haasteen ja kehittamiskohteiden kartoittamiseen

Menetelma: Muotoiluhaasteen kiteytys ja kehittamiskohteen valinta (ryhméassa)

Haasteen kiteyttdminen auttaa muodostamaan jaetun ymmarryksen ratkaisua kaipaavasta
ongelmasta. Hyva kiteytys ohjaa ajattelua ja yllapitda ongelmanratkaisun suuntaa. Varmista
etta kiteytys ei ole liian rajattu, vaikkakin sen teema on selkea ja herattaa laajaa keskustelua
ja ajattelua seka suorastaan kutsuu osallistujia yhteiskehittdmiseen. Hyva kiteytys ja sen
mukaan maaritelty ja valittu kehittamiskohde on riittavan laaja innostamaan loytamaan
erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja, mutta samalla riittdvan tarkka ohjaamaan kehitysty6ta. Taman
lomakkeen (Kuvio 8.) kysymykset ohjaavat ongelmanratkaisua. Kysymyksiin vastatessa
tulee pitaa etusijalla tyontekijdiden tarpeet ja tavoitteet ja kirjata mahdollisimman
konkreettisesti ne keinot, joilla tavoitteeseen voidaan paastd. On myds hyva pohtia keita
kaikkia kehittamistyohon tarvitaan ja keiden mukanaolo on valttamatonta toivottuun
tavoitetilaan paasemiseksi.
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Millainen tyokyvyn nykytila on? Pohtikaa eri
nakokulmista ja suhteessakehittamiskohteen
aiheeseen.

Mitd vaaditaan
Miké on tavoitetila? tavoitetilaan
padsemiseksi?

Mita vastuutahoja
Keiden kaikkien tulisi tarvitaan mukaan
olla mukana kehittamistyohonja
kehittamisessa? tavoitetilaan
paasemiseksi?

Kuvio 8. Tyokalu haasteen kiteyttimiseen ja kehittimiskohteen valintaan

7. Uusien ratkaisujen ja toimintamuotojen I6ytaminen tyokyvyn
tuen tarpeisiin

Kolmannessa tydpajassa jatketaan kehittdmisteemojen parissa niista raataloityjen
case-kuvausten avulla, jotka valitut fasilitaattorit ovat koostaneet tydpajojen valissa. Naissa
kehyskertomuksissa huomioidaan edellisen tyépajan yhteistd pohdintaa ja pyritdan
kuvaamaan tydkykyyn liittyvid haasteita realistisesti ja konkreettisesti. Huomattavaa on siis,
etta kehittamistiimissa case-kuvausten tekeminen tulee olla jonkun vastuulla.
Tydpajatydskentely tuo case-kuvauksiin sisaltéd ja ymmarrysta, mutta kehittamisen
fasilitoijien rooli materiaalien tydstamisessa on tarkea myds tydpajojen valeissa.

Paatavoite: Toimijaverkoston ja roolien kuvaaminen seka yhteistyon vahvistaminen eri
toimijoiden valilla

Menetelma: Ratkaisukeskeinen kehittdminen Case-ty6skentelyn avulla

Case-kuvaukset (tyontekijoiden tai tyOyhteisojen erilaiset tyokykytilanteet) koostetaan
edellisten ty6pajojen materiaalien pohjalta tarinallistamisen ja persoonien muodostamisen
kautta. Jokainen case ilmentaa erilliseksi muodostuneita kehittdmisteemoja, jotka voivat
koskettaa hyvinkin eri tasoja tai eri tekijoita tydkyvyn suhteen.
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okyky - Case 1 Anni

Tyén fyysinen raskaus ja ergonomian haasteet,
jotka aiheuttavat pitkiz sairauspoissaoloja.

Annintilanne:

Anni on 42v hoitotydnkonkari, joka kokee tyonsa
usein fyysisesti raskaana ja kuormittavana. Anni
ontiedostanut, etta hanentydergonomiassa:
ollut parantamisen varaa. Han on puhunut na
sioista myos tiimildistens: ssa. Tiimissd on
ollut jonkin verran pidempia sairauslomia
viimeisen muutaman vuoden
tiimissa
samalla on huomattu, etté tydkuormitusta
koetaan etenkin niissé tydvuoroissa, joissa on
sijaisia. Yhteinen tekeminen on myds ollut
pandemian vuoksi vahaistd, mikd on harmittanut
koko tiimia.

FilesSleepy Cartoon Woman ievg" by Free Clip Artis
T

Tyokyky - Case 2 Taina

Huonosta perehdytyksestd aiheutunut osaamisvaje, joka aiheuttaastressidja
ahdistuneisuutta.

Tainantilanne:

Taina on 25v. l3hihoitaja ja on tehnyt paljon eri mittaisia hoitotyén
sijaisuuksia erilaisissa paikoissa. Taina on kokenut saamansa perehdytyksen
laadultaanja sisll6il invaihtel elld ole selvai kasitysta
siitd, milta osin ristiri i itdisi kulloinkin oikeastisoveltaa.
Taina ei ole yrityksistdan huolimatta inytkunnollisia perehdytysohjeitaja
kokee kuormittavansa muitatyd itajatkuvilla kysymyksillan. Hanelle
on epaselvas, kenelta hanen tulisi mihinkin asiaan pyytia neuvoja. Tainaon
my6s huomannut, ettd vakituinen henkilsté tuntuu olevan kuormittunutta
ja huoli asiakasturvallisuuden vaarantumisesta on nostettuyhteiseen
keskusteluun.

Free Clip Art, CC BY-5A 4.0 <https/creativecommons.org/licenses/by-52/2.0>

Tyokyky - Case 3 Essi

Esihenkilon kuormittuneisuus jarjestae al dhteneiden tai
poissaolevientilalle (varahenl puute).

Esihenkil§ Essin tilan:

Essi (52v.) on kokenut pitkén aikaa kuormitusta jatkuvasta tarpeesta
rekrytoida sek uusia tydnteki tt: isia sairauspoissaolojen
vuoksi. Essi ei ehdi hoitaa muita ti haluamallaantavallandista
akuuteistarekrytointitarpeista johtuen. Han on myas kuullut, ett3 Tainan
perehdytyksessa on ollut haasteita ja kokee huonoa fiil i
ehtinyt kunnolla jakamaan ja hoitamaan perehdyttamiseen

vastuita. Anni kertoi lisaksi, ettd hanen selkdvaivansa ovatjalleen
alkaneet oirehtia. Essi on tuonut tydhonsaliittyvia huoliaan toistuvasti
esiinmm. johdolle, HR:lle, mutta kokee, ettei ole itse saanut rii 5]
tukea rekrytointeihin. Puheissa on ollut tyénkierron lisdaminen ja

varahenkilsjarjestelman perustaminen, jolloin aikaajaisi oleelliseen.
free Clipar cc

Kuvio 9. Eri persoonat kehittamassa tyéhyvinvoinnin ja tyokyvyn johtamista

Ty6pajaan osallistuneita pyydettiin vastaamaan alla oleviin kysymyksiin jokaisen case
-kuvauksen osalta. Toteutetussa ratkaisukeskeisessa kehittdmisessa on tarpeen korostaa
voimavarakeskeisyytta, ennakkoluulottomuutta, rohkeaa ideointia ja tulevaisuuteen
orientoitumista.

Ratkaisukeskeisen kehittamisen kysymykset:
- kysymys1: Mita on tapahtunut, keta on ollut mukana, kuka on tehnyt mitékin, kun asiat ovat

menneet hyvaan suuntaan?
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- kysymys 2: Mitkd ovat tyontekijan, esihenkilon ja tydyhteison toiveet seka tarpeet casen
tilanteessa?

- kysymys 3. Mik& on mahdollistanut onnistumisen?

- kysymys 4. Kuvailkaa mita tydkykya parantavaa toimintaa voisi olla ndiden haasteiden
ratkaisemiseksi?

- kysymys 4. Mitd mahdollisilta yhteisty6tahoilta toivottaisiin toiminnan tueksi (HR, Kela,
Keva, TTH, esihenkilot, tyotoverit jne.?)

Kysymys 5. Mika olisi mahdollinen seuraava askel asian eteenpain viemiseksi?

8. Tyokykya yhteistyossa - miten verkosto ja yhteistyo toimii?

Kuten edella on tuotu esille, tydkykyyn ja tydhyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden ja siihen
liittyvien toimijoiden verkko on laaja ja moninainen. Erityisen keskeisina toimijoina pidetaan
usein tyontekijaa lahiyhteisdineen, tydyhteisda tai tiimia, esihenkil6a ja ylempaa johtoa.
Jokapaivainen tyéhyvinvointi ja tydn tuottavuus muodostuvat tydéhon ja arkeen laheisesti
kiinnittyvien tahojen toiminnasta. Myos tyéterveyshuollon, tydsuojelun tyéturvallisuuden
asiantuntijoilla on tarked ja suurelta osin myoés lainsdadantéon pohjautuva rooli terveellisten
ja turvallisten tydolojen ja tydhyvinvoinnin yllapitdmisessa. Hyvin toimiva ja haasteita
ennaltaehkaiseva yhteistyd on usein varsin ndkymatdnta. Erityisesti tydhyvinvoinnin ja
tydkyvyn haasteita kohdatessa tulee kuitenkin usein esille eri tahojen yhteistydn toimivuus
tai toimimattomuus. Ongelmatilanteet ja niihin liittyvat palveluiden ja selvittelyiden tarpeet
tulevat usein eteen nopeasti, ja yksittaiset tyontekijat tai esihenkilét ovat harvoin taysin
valmistautuneita niihin.

Kun tyokyvyn yhteistyéverkosto toimii hyvin:

e Ongelmatilanteet ja palvelutarpeet saadaan ratkottua ripeasti ja oikea-aikaisesti.
Tyokyvyn alentumiseen pystytaan tarjoamaan varhaista tukea ja ehkaisemaan
tydkyvyttomyys.

Toiminnalla on yhteinen tavoite ja jaettu arvopohja.

Toiminta on ennaltaehkaisevaa ja voimavaralahtdista.

Eri toimijoiden osaaminen ja resurssit ovat taysimaaraisesti kaytdssa.
Vuorovaikutus on aktiivista ja luontevaa.

Toimijoiden roolit ovat selkeitd ja toiminta on lapindkyvaa.

Toiminnassa hyddynnetdan yhteisesti sovittuja prosesseja ja toimintamalleja.
Toimijat kantavat oman vastuunsa tyokyvysta, voivat luottaa toisiinsa ja arvostavat
toistensa osaamista.

Menetelma: Tybkykyjohtamisen vastuiden ja roolien selkeyttdminen

RACI-Vastuunjakomatriisia (esim. Morgan 2008) voidaan hyddyntaa kuvaamaan tyokyvyn
edistamiseen osallistuvien tahojen roolia ja vastuita. Se on hyddyllinen tapa varmistaa
suunnitelmien toteutuminen kaytannon tasolla.

Vastuunjaon tarkastelu auttaa varmistamaan mm. seuraavia asioita:

-Ovatko kaikki tarvittavat tehtavat jonkun vastuulla? Onko vastuissa ja tehtavissa tarpeetonta
paallekkaisyytta?

-Ovatko eri tahot tietoisia omista ja muiden rooleista?
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-Onko eri tahoilla riittdvasti osaamista ja resursseja suhteessa tehtaviin ja tavoitteisiin?

-Kasautuvatko vastuut ja tehtavat joillekin henkildille / tahoille?

R = responsible (vastuullinen tekija) - voi olla useita
A = accountable (valvoja, paatdksentekija) - normaalisti vain yhdella taholla voi olla tdama

rooli

C = consulted (neuvojen, ohjeiden ja tuen antaja) - voi olla useita
| = informed (tiedotettava) - voi olla useita

Esimerkki:

Tehtava: Tyokyvyn varhaisen tuen keskustelujen kdayminen ja kirjaaminen

HR-jarjestelméaan

R - Tekija

A - Valvoja

C - Tukija

| - Tiedotettava

Kaikki yksikon
esihenkilot

Henkildstdjohtaja

HR-koordinaattorit
Tydsuojelutoimijat
Tyoéterveyshuolto

Kaikki tyontekijat
Luottamushenkilot,
yhteistoimintaelin

Jarjestelmatuki

Menetelma: Parveilua tyokyvyn edistdmiseksi?

Toinen tapa hahmottaa tietyn tavoitteen ymparille ryhmittyvien tahojen roolia on parvimalli
(Prominda, 2020). Parvimalli sopii erityisen hyvin ketterdan toimintaan, jossa ei valttamatta
haluta tai ole tarpeen nojautua perinteisiin hierarkioihin. Parvia voidaan muodostaa
joustavasti tarpeen mukaan, ja kun parvelle ei ole enaa tarvetta, sen toiminta lakkaa.
Ihanteellisimmillaan parven jasenyys perustuu vapaaehtoisuuteen ja sisdiseen motivaatioon
edistaa tiettya asiaa.

Tekijat ovat parven ytimessa3, ja vastaavat tavoitteen edistamisesta kdytannoéssa. Kuten
RACI-mallissa, my6s parvimallissa on auttajia / sparraajia, jotka voivat osallistua ja tulla
apuun tarpeen mukaan, mutta eivat halua tai pysty sitoutumaan tavoitteiden edistamiseen.
Myés seuraajia asia kiinnostaa, ja he haluavat esimerkiksi oppia toiminnasta jotain tai
hyoédyntaa sen tuloksia. He voivat toimia my6s kannustajina ja palautteenantajina. Hieman
leikkimielisesti malliin lisatty havainto on, etta usein projektien ymparilla liikkuu myés
“trolleja” eli viisastelijoita. Trolli esimerkiksi arvostelee jo tehtyja paatoksia, maalailee
uhkakuvia, tai haluaa vaikuttaa asiaan panostamatta siihen kuitenkaan omaa tietamystaan
tai osaamistaan. Koska parvimalli ei perustu muodolliseen hierarkiaan, se toimii parhaiten
avoimuuteen ja luottamukseen perustuvassa ymparistossa.
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Kuvio 10. Parven erilaiset toimijat ja roolit (Prominda 2020)

Lue lisaa tyokyvyn tuen palveluverkostosta Tyoterveyslaitoksen sivustoilta:

https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/tyokyvyn-tuki/palvelujarjestelma-ja-yhteistyo

https://www.ttl fi/tutkimus/hankkeet/vastuullinen-tyokyvyn-tuki-tyoote

9. Yhteiskehittamisen tulokset ja tuotokset Pirkanmaalla

Kehittdmisen tuloksena pilotissa saatiin kasitys tydokykyyn liittyvistd haasteista ja
mahdollisuuksista vanhusten hoivatydssa. Lisaksi kehittamisessa tunnistettiin erilaisia
tydkyvyn edistadmiseen liittyvia tarpeita. TyOpajoissa muotoiltiin koko joukko ideoita ja
ehdotuksia, joilla naita tydokyvyn haasteita on mahdollista yhdessa ratkaista. Tyoskentelyn
kautta oli tunnistettiin lisaksi eri toimijoiden vastuisiin ja rooleihin sisaltyvia odotuksia ja
mahdollisuuksia. Lopuksi tydpajoissa pohdittiin seuraavia toimenpiteita ja askeleita, joiden
avulla tydokyvyn haasteisiin voitaisiin jatkossa vastata entistad paremmin.

Tybdkykyyn ja tydhyvinvointiin vaikuttavina haasteina nousi pilottiorganisaatiossamme esiin
seuraavia asioita:

- Tyo on fyysisesti kuormittavaa ja ergonomia-asiat eivat aina ole kunnossa

- Henkildston riittdvyys on haaste ja vaihtuvuus on joissain yksikdissa suurta

- Uusien henkildiden perehdyttaminen ei toteudu systemaattisesti

- Tyobkyvyn ja jaksamisen haasteet havaitaan ja / tai niihin reagoidaan liian myéhaan

- Tyobn tekemiseen liittyvia yhteisia pelisdantoja ei ole tehty tai ne ovat unohtuneet

- Yhteista aikaa, tekemista ja keskustelua on liian vahan

- Eri toimijoiden (tydntekija, tydyhteisd, esihenkild, HR, johto, tyéterveyshuolto)
tyohyvinvoinnin edistamiseen liittyvat tehtavat ja roolit ovat epaselvia / niita ei
tunneta.
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https://www.ttl.fi/tutkimus/hankkeet/vastuullinen-tyokyvyn-tuki-tyoote

Ratkaisuista kuvataan tassa yksi esimerkki. Viimeisessa tyOpajassa kasiteltiin
perusteellisimmin tyéergonomiaan ja fyysisen kuormittavuuteen liittyvia kysymyksia. Tama
oli teemoista selkeimmin tydterveyshuollon kanssa yhteistydssa tehtavaa toimintaa.
Ehdotuksia toiminnan kehittamiseksi [0ytyi useita, vaikka todettiinkin, ettd usein
ergonomiakysymykset jaavat kaikkien muiden haasteiden jalkoihin, mika oli korostunut
erityisesti pandemia-aikana. Ergonomiakoulutukset todettiin tarpeellisiksi ja niita
ehdotettiinkin toteutettavaksi non-stop-periaatteella jatkuvana toimintana.
Ergonomiavastaavien roolin vahvistaminen sisaisina kehittdjina ja vertaisoppiminen koettiin
tarkeiksi. Lisaksi tydaikana toteutetuilla liikuntatuokioilla voitaisiin vaikuttaa tilanteeseen
konkreettisesti. Myds asiakkaat olisi mahdollista ottaa mukaan toimintaan.

Tydpajatydskentely toimi kehittdmisen suunnan nayttajana ja lahtdlaukauksena. Tulosten
aikaansaaminen edellyttda kuitenkin pitkajanteista kehittamista. Tydyhteisot saavat
heratteen ja tavoitteet toiminnan kehittamiselle. Tassa vaiheessa on tarpeen suunnitella
tyénjako ja toimenpiteet jatkoon. Kehittdmiskohteista kannattaa valita kerrallaan 1-3
keskeisinta ja lahtea tyostamaan niitd eteenpain. Lisdksi on tarpeen suunnitella, kuinka
kehittdmistoiminnan etenemista ja tuloksia seurataan.

10. Seuranta ja arviointi

Ty6hyvinvoinnin parantumisella on monenlaisia myonteisia vaikutuksia, joiden seuraaminen
osana kehittamisprosessia auttaa arvioimaan, suuntaamaan ja tarvittaessa muokkaamaan
kehittamistoimia. Kehittdmisen ja sen tulosten seuranta ja arviointi parantaa myds
kehittdmiseen osallistuvien motivaatiota.

Parhaimmillaan kehittdmisen vaikuttavuuden seuranta ohjaa ja tukee koko
kehittamisprosessin (Ks. Kuvio 11) toteutusta. Suunnitteluvaiheessa muotoiltavat
kehittamisen tavoitteet maarittelevat, mihin kehittdmisella on tarkoitus vaikuttaa ja millaisia
tuloksia siltd odotetaan. Toteutusvaiheessa on puolestaan olennaista huolehtia, etta
kehittamistd dokumentoidaan riittavasti ja etta siitd syntyy sellaista aineistoa, jonka avulla
tuloksia voidaan arvioida.

Kehittamista kannattaa toteutusvaiheessa dokumentoida esimerkiksi:

-kirjaamalla ylos tyOpajoissa kaytyja yhteisia keskusteluja: ei vain sovittuja asioita ja
lopputulemia, vaan my®os esille tulleita nakdkantoja ja pohdintoja

-pienryhmissa tydskenneltdessa kannattaa nimeta ryhmakeskusteluihin kirjuri, joka kirjaa
yl6s keskustelua ja tekee siitd yhteenvedon

-ottamalla valokuvia tydpajoissa syntyneista visuaalisista tuotoksista ja mallinnuksista
-kera@amalla toteuttajien itsearviointeja, havaintopaivakirjoja jne. erityisesti erilaisten
kokeilujen osalta

-kera@malla tyopajoista ja koko kehittdmisprosessista palautetta eri menetelmilla

Arviointivaiheessa kehittamista tarkastellaan suhteessa sen tavoitteisiin. Kehittamisella

tavoiteltavat tulokset ja niiden seuraamisen tapa ja aikataulu kannattaa maaritella jo
suunnitteluvaiheessa.
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Arvioinnissa voidaan etsia vastauksia esim. seuraaviin kysymyksiin:

Onko kehittamisessa toteutettu suunniteltuja asioita ja toimenpiteitd?
Millaisia resursseja (ja kuinka paljon) siihen kaytettiin?

Mitéa konkreettista tehtiin ja saatiin aikaan? Kuka osallistui kehittdmiseen?
Missa maarin tavoitettiin ja saatiin mukaan kehittamisen kohderyhmaa?
Millaista palautetta saatiin?

Tapahtuiko toiminnassa tai kohderyhmassa toivotunlaisia muutoksia?
Mihin kannattaa jatkossa panostaa?

Katso myds taulukko 1.!

-Kehittdmisen tarpeet,
tavoitteet ja

kohdentuminen

Levita ja
edelleen-
kehita

-Kehittdmisen

-Miten kehittdmisen tuloksia viedddn

kaytantoon? toimenpiteet, esim.

- .. . mallinnukset, kokeilut..
-Mitd konkreettisia muutoksia —

kehittdmisen pohjalta toteutetaan?

Miten kehittdminen onnistui?

-Mit3 saatiin aikaan?

-Millaisia vaikutuksia kehittdmiselld oli?

Kuvio 11. Kehittamisen prosessimalli (Plan-Do-Check-Act -malli, Taylor ym. 2014)
Menetelma: Meritahtimalli

Meritdhtimallia (ks. kuvio 12.) on kaytetty erityisesti ketteran kehityksen (ns. agile) mukaisten
projektien arvioimiseen. Malli ohjaa ratkaisukeskeiseen ja tulevaisuuteen suuntautuneeseen
tydskentelyyn.

-soveltuu hyvin myoés kehittdmistoiminnan valiarviointiin
-voidaan toteuttaa esim. flappi -paperille tai varsin helposti myds sahkdisella alustalla
-arviointiin osallistuvat sijoittavat omia havaintojaan eri sektoreille

-kun tdma on tehty, arvioista voidaan keskustella, ja tehda sen pohjalta yhteisia paatelmia
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Tatd
jatketaan!

Tata
vihemmin

Tata

enemman

Ei tehdd
enaa
jatkossa

Aloitetaan

uutena

Kuvio 12. Meritahtimalli kehittamisen arvioimiseen (lahde: www.conceptboard.com)

Menetelma: Kehittamisen vaikuttavuusketju

Kehittamisella on tarkoitus saada aikaan vaikutuksia tyéhyvinvoinnissa, jota voidaan mitata
eri tavoin. Haasteellista tyohyvinvointivaikutusten todentamisessa on, etta niiden syntyminen
ja nakyminen vie yleensa pidemman ajan. Lisaksi tydohyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat niin
moninaisia, etta yksittaisten kehittdmistoimenpiteiden erillisvaikutuksia on usein haastavaa
osoittaa. Vaikuttavuuden arvioinnissa ja hahmottamisessa on siksi hyodyllista tarkastella
koko vaikuttavuusketjua. Taulukossa 1 on estetty vaikuttavuusketjun eri osia ja niiden
tarkastelemiseen soveltuvia mittareita. Mittareiden valinnassa voi ja kannattaa olla luova.
Parhaat ja motivoivimmat mittaamiskohteet ovat oman tyon tai tydyhteison kannalta
relevantteja, riittdvan konkreettisia ja toimintaa ja vaikuttavuutta hyvin kuvaavia.

Kannattaakin pohtia:
e Miten meilld panostetaan / investoidaan tyohyvinvointiin? Ovatko panostukset
aineettomia vai aineellisia?
Missa tydhyvinvoinnin tai sen edellytysten parantuminen meilla nakyy?
Millaiset asiat kuvaavat ihanteellista tilannetta?
Millaisia vaikutuksia tydhyvinvoinnin parantumisella voi olla toimintaamme?
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Taulukko 1. Vaikuttavuuden prosessimalli

Lahde (soveltaen): Sitra, Heliskoski ym. 2018

Panokset

-Kaytetyt resurssit

Teot

-Mitattava tehty tyo

Tulokset

-Konkreettinen
muutos ihmisissa tai
rakenteissa

Vaikutukset

-Ihmisten hyvinvointi
tai yhteiskunnallinen
hyoty

Esim.:

-Henkildiden
osallistuminen

-Kaytetyt
palkkakustannukset

-Palveluiden
hankinnat

Esim.:

-Jarjestetyt
tilaisuudet

-Tavoitetut henkilot

-Viestinnan
toteuttaminen

-Koulutusten
jarjestaminen

Esim.:

-Tuotetut asiat
(esim. uusi
toimintamalli, uusi
palvelu)

-Toiminnasta saatu
palaute

-Prosessien
tehostuminen ja
sujuvoituminen

-Osaamisen ja
tiedon lisdantyminen

-Uusien
yhteistydsuhteiden
syntyminen

Esim.:

-Tyéhyvinvoinnin
parantuminen,

esim.: koettu
tydhyvinvointi, stressi,
tyon imu ja
tyduupumus;
sairauspoissaolot ja
niiden kustannukset

-Toiminnalliset
vaikutukset, esim.:
-yhteistyon
parantuminen,
toiminnan
kustannustehokkuus,
palveluiden toimivuus
ja laadukkuus
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