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1. Ty6hyvinvoinnin ja tyékyvyn kehittamistyopajakokonaisuus - Case Pohjanmaa

Hyvinvoiva hoiva - Valmaende omsorg -hankkeessa kehitettiin ikdihmisten hoivayksikdiden
ty6hyvinvoinnin ja tyokyvyn yhteiskehittamisen prosesseja ja tyokaluja seka vahvistettiin
esihenkildiden johtamis- ja kehittamisvalmiuksia viimeisen hankevuoden (v. 2022) aikana
jarjestetyissa kehittamistyopajoissa. Tavoitteena oli vahvistaa tyohyvinvointia ja tyokykya
kehittamalla yhdessa eri toimijoiden kanssa uusia toimintatapoja ja yhteistoimintamalleja.
Tavoitteena oli myos kehittdaa esihenkildiden, johtajien ja eri yhteistyotahojen yhteista
ymmarrysta tyokyvysta ja tydhyvinvoinnista ja sita edistdvasta toiminnasta seka selkeyttaa
toiminnan vastuualueita ja rooleja. Tyopajoihin kutsuttiin ikdihmisten hoivayksikéiden

esihenkil6ita ja organisaation johtoa seka tyoterveyshuollon ja tyosuojelun toimijoita.

Hyvinvoiva hoiva - Valmaende omsorg -hankkeen kehittamistyossa oli koko hankkeen aikana
(v. 2019-2022) hyoddynnetty erityisesti Lean- ja palvelumuotoilumenetelmia, joita myds

kaytettiin ja sovellettiin tassa tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn kehittdmisprosessissa.

Pohjanmaan hyvinvointialueen ruotsinkielisessa tyépajakokonaisuudessa “Lésningar och
verktyg for att leda arbetsvdalmaende och arbetsformaga” oli mukana usean kunnan
toimijoita kotihoidon ja asumispalveluiden toimialalta. Tyopajojen toteutuksen ajankohta
osui uuden sote-alueen toiminnan alkutaipaleelle, jolloin toiminnan ja toimijoiden roolit
olivat vasta hahmottumassa. Alussa oleva hyvinvointialueen toimijoiden yhteistyo
mahdollisti tydpajoihin osallistuville kehittdjille ja toimijoille dialogisen tilan avaamisen sote-

alueen kehittamisen tueksi.

Tassa raportissa kuvattu kehittdmisprosessi kohdistui Pohjanmaan hyvinvointialueen
ikdihmisten hoivapalveluita tuottavan toimialan useamman kunnan hoivayksikén
tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn yhteiskehittamiseen. Kehittdmistyopajoissa keskityttiin
erityisesti hyvinvointialueen hoivayksikdiden esihenkildiden ja toimialan johtoa edustavien
koordinoivien palveluesihenkildiden tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn johtamisen valineiden,
yhteiskehittamisen ja -toimintamallien kehittamiseen paaasiassa Lean- ja

palvelumuotoilumenetelmin.

Raportissa kuvataan tarkemmin hyvinvointialueen esihenkiléille ja alueellisille

palveluesihenkildille palvelumuotoilun menetelmin tarveldahtoéisesti raataloitya



kehittamistyopajakokonaisuutta. Taiman Case-kuvauksen tavoitteena on rohkaista erityisesti
alkavien hyvinvointialueiden eri toimialojen esihenkil6ita, johtajia, tyoterveyshuollon ja
tyosuojelun edustajia toimimaan yhteistydssa yli rajojen henkiléston tydhyvinvoinnin ja
tyokyvyn seka tyossa jaksamisen edistamiseksi. Tyoterveyshuollon ja
tyosuojeluorganisaation edustajien osallistuminen tydpajakokonaisuuteen oli erittdin

tarkeaa ja esihenkil6ita voimaannuttavaa.

Pohjanmaan hyvinvointialueen kehittamistyopajakokonaisuus ja yhteiskehittamisen
prosessin vaiheet on esitetty kuviossa 1. Kehittamisty6pajakokonaisuus muodostui neljasta

kehittamistyOpajasta, joiden padteemat ja -tavoitteet olivat (kuvio 1):

1. Mista tyohyvinvointi muodostuu? - Yhteisen kasityksen luominen tyoyhteisossa

2. Miten luodaan edellytykset tyohyvinvoinnille? - Tuen tarpeita ja uusia toimintamuotoja
3. Ty6hyvinvoinnin ja tyokyvyn johtaminen - Roolit, vastuut, osaaminen ja yhteistyo

4. Tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn johtamisen vilineitd ja yhteistyon malleja - Yhteistyon

vahvistaminen muiden toimijoiden kanssa

Yhteiskehittamisen prosessia ja tyopajoissa kaytettyja keskeisia menetelmia ja tyokaluja

kuvataan seuraavissa luvuissa tarkemmin.

Ennakkovaihe:
- Ohjausasiakirjat
- Hyvinvointialueen
toimintasuunnitelma
- Palveluesihenkildiden
kartoittamat haasteet

S N TySpaja 4
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Yhteistydn vahvistaminen

TyGkyvyn tuen tarpeita ja uusia . S
muiden toimijoiden kanssa.

toimintamuotoja. Miten
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Kuvio 1. Yhteiskehittamisen prosessi — hyvinvointialueen kehittamistyopajakokonaisuus



2. Kehittamistyopajojen suunnittelu ja osallistujat

Tyéhyvinvoinnin ja tyokyvyn tavoitteiden, tarpeiden ja haasteiden tilannekartoitus ohjasi
tydpajojen sisallon suunnittelua ennakkovaiheessa. Pohjan kehittamistydpajojen
suunnittelulle ja tarvelahtoiselle raataldinnille muodostivat hyvinvointialueen toimialan
ohjausasiakirjat ja koordinoivien palveluesihenkildiden tekema kartoitus tyohyvinvoinnin ja
tyokyvyn haasteista seka avaintoimijoiden haastattelut. Suunnittelu toteutettiin tiiviissa
yhteistyossa ja dialogissa yhteyshenkil6ina toimineiden hyvinvointialueen uusien

koordinoivien palveluesihenkildiden kanssa.

Ohjausasiakirjojen ja ennakkomateriaalien kautta selvitettiin tavoitteet ja haasteet seka

my0Os olemassa olevat strategiat ja toimintasuunnitelmat.
Suunnittelussa hyddynnettiin padasiassa seuraavia ohjausasiakirjoja ja haastatteluja:

- 1.1.2022 aloittavan Pohjanmaan hyvinvointialueen toimialojen ja tulosalueiden
organisaatio mukaan lukien koti- ja asumispalveluiden toimialan organisaatio ja

vastuuhenkil6t

- Koti- ja asumispalveluiden toimialan yleiset tavoitteet 2021-2025

- Koti- ja asumispalveluiden toimialan johdon katselmus (22.2.2022)

- Kotihoidon toimintasuunnitelma 2022

- Koordinoivien palveluesihenkildiden kartoittamat haasteet (maaliskuu 2022)

- Hyvinvointialueen koti- ja asumispalveluiden toimialan paallikén toimeen valittavan
henkilon haastattelu (henkilon vield toimiessa kunnan vanhustenhuollon p&allikkona ennen

nimitystaan)

- Hyvinvointialueen koordinoivien palveluesihenkil6iden haastattelut ja heidan kanssaan

kdydyt keskustelut.

Kehittamistyopajojen suunnittelutydssa hyodynnettiin myos Hyvinvoiva hoiva - Vdalmaende
omsorg —hankkeen kehittamistoiminnassa saatuja kokemuksia tyéhyvinvoinnin

yhteiskehittamisesta lahes 30 ikdihmisten hoivayksikossa.



Ennen kehittamistydpajojen alkua sovittiin koordinoivien palveluesihenkildiden kanssa myds

aikatauluista, toteutustavoista ja osallistujien kutsumisesta ja valinnasta.

Uusi Pohjanmaan hyvinvointialue on maantieteellisesti laaja ja etdisyydet ovat pitkia, joten

tyopajat 1-3 toteutettiin verkossa Teamsin kautta ja 4. tyopaja jarjestettiin lahitoteutuksena

Vaasassa.
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Kuvio 2. Pohjanmaan hyvinvointialue Lahde: pohjanmaanhyvinvointi.fi

Yhteiskehittamisprosessiin osallistuneet toimijat

Pohjanmaan hyvinvointialueeseen kuuluvat kunnat Luoto, Kruunupyy, Pedersére,
Pietarsaari, Uusikaarlepyy, Voyri, Mustasaari, Vaasa, Laihia, Maalahti, Korsnas, Narpio,
Kaskinen ja Kristiinankaupunki. Hyvinvointialueen toiminta on jaettu kolmeen alueelliseen
osaan, pohjoiseen, keskiseen ja etelaiseen. Hyvinvoiva hoiva - Vdlmaende omsorg -hankkeen
Pohjanmaan hyvinvointialueen ikdihmisten hoivapalveluiden esihenkilGille, johtajille ja
toimijoille suunnatun ruotsinkielisen "Losningar och verktyg for att leda arbetsvdalmaende
och arbetsformaga" -tydpajakokonaisuuden suunnittelu aloitettiin syksylld 2021, jolloin uusi
hyvinvointialue oli juuri organisoitumassa ja valmistautumassa toiminnan aloittamiseen

1.1.2022.



Kehittamistyopajoihin kutsuttiin mukaan hyvinvointialueen ikaihmisten hoivapalveluita
tuottavan toimialan yksikdiden esihenkil6ita kaikista hyvinvointialueen kunnista,
organisaation johtoa kaikilta hyvinvointialueen alueilta, tyéterveyshuollon ja tyésuojelun

toimijoita seka HR:n edustajia.

Pohjanmaan hyvinvointialueen kehittamistyopajakokonaisuuteen osallistui hoivayksikdiden
Iahiesihenkildita useasta eri kunnasta ja koordinoivia palveluesihenkildita hyvinvointialueen
eri alueilta seka viimeiseen yhteiskehittamistyopajaan myos tyoterveyshuollon ja

tyosuojeluorganisaation edustajia. Kehittamisydpajakokonaisuuteen ja yhteiskehittamiseen

osallistuivat seuraavat toimijat:

e 13 esihenkil6a hyvinvointialueen koti- ja asumispalveluiden toimialan hoivayksikdista
e 2 koordinoivaa palveluesihenkilda (uusi toimi hyvinvointialueen keskijohdossa)
e 2 hyvinvointialueen tydsuojeluvaltuutettua

e 1 vastaava tyoterveyshoitaja hyvinvointialueen yhteistydorganisaatiosta

Ty6pajakokonaisuuden ajoitus tuki uuden hyvinvointialueen koti- ja asumispalvelutoimialan
yksikdiden esihenkildiden ja uusien koordinoivien palveluesihenkildiden uuden
organisaation mukaista yhteistyon ja yhteistoimintamallin kehittamista, uusien

pelisdantojen yhteista tyostamista sekd yhteisollisyytta.

3. Yhteiskehittaminen Leanin ja palvelumuotoilun avulla

Tyopajakokonaisuuden osallistujien toimialan kotihoidon toimintasuunnitelmaan (2022) oli
kirjattu Lean-tyokalujen kayttaminen kehittamistyossa, joten tyopajoissa Lean-tydkalut

olivat luonnollisesti myos tarkeita tutustumisen ja harjoittelun kohteita.

Kehittamistyopajojen sisdllot suunniteltiin ja kehittdmisen tavoitteet tarkennettiin Leanin ja
palvelumuotoilun menetelmien ja tyékalujen avulla. TyOpajoissa oli tavoitteena saada esiin
my06s usein huomaamatta jaavia kehittamistarpeita ja —mahdollisuuksia. Lean-menetelmien
ja tyokalujen avulla voidaan kuvata, kehittaa ja sujuvoittaa toimintamalleja ja tyoprosesseja.
Osallistavan palvelumuotoilumenetelman avulla voidaan selkeyttaa erityisesti eri

toimijoiden tarpeita, rooleja, vastuita ja yhteistyota.



Palvelumuotoilussa ja Lean-toimintamallissa on paljon yhteista. Asiakas on keskiossa ja
molemmissa pyritdan tuottamaan palveluita, jotka tuottavat hyotya asiakkaille ja kayttajille.
Molempien kehittamisprosesseissa kaytetaan jatkuvan kehittamisen ajattelutapaa ja
hyédynnetdan usein visuaalisuutta ja luovia menetelmia. Kayttajalahtoinen suunnittelu

tehostaa hoivatyossa tyoprosessien seka asiakas- ja asukaspalvelujen kehittamista.

Palvelumuotoilu keskittyy palvelun kayttajakokemuksen parantamiseen, kun taas Lean pyrkii
parantamaan prosessien sujuvuutta. Molemmat menetelmat lahetvat kuitenkin asiakkaan
tarpeista. Palvelumuotoilu tarjoaa syvempaa ymmarrysta asiakkaan kokemuksesta ja
hanelle tarkeimmista asioista, mika on valttamaton tieto toiminnan ja prosessien
kehittamisessa. Konkreettinen ratkaisu kehitetdaan yhdessa asiakkaan kanssa. Kun tdma uusi
asiakaskokemukseen perustuva ratkaisu otetaan kayttoon, se voidaan linkittaa prosessien ja

toiminnan kehittamisen menetelmiin, esimerkiksi Leaniin.

Kehittamis- P
Imi Kehittamis-
menetelma menetelma
Arvot Filosofia
Luova Ajatustapa
Le a n Palvelumuotoilu
Periaatteet Tydkalut
Kokonais- Asiakas-
TyGtavat valtainen lahtginen

Kuvio 3. Lean ja palvelumuotoilu - hankkeessa kaytetyt menetelmat

Palvelumuotoilu on asiakasldhtoinen ja luova kehittimismenetelma ja ajattelutapa.
Menetelma on kokonaisvaltainen ja perustuu aina asiakkaan (kohderyhman) tarpeisiin ja
pyrkii parantamaan tai kehittdmaan palvelua. Palvelumuotoilun avulla palveluista tulee
entista tehokkaampia ja kayttokelpoisempia. Palvelua tai liiketoimintaa kehitetaan luovalla
ja tutkivalla tavalla. Kyse ei ole vain kysymisesta asiakkaalta, mita han haluaa, vaan myds

tarpeiden, kdyttaytymisen ja motivaation syvempaa ymmartamista. Yhdessa luodaan



konkreettisia ratkaisuja toivotun tavoitteen saavuttamiseksi. Kehittaminen tapahtuu
iteratiivisesti yhdessa asiakkaan kanssa ja lahtee hdanen ndakokulmastaan. Kokeillaan erilaisia

ratkaisuja ja muokataan palvelua, kunnes asiakas on tyytyvdinen lopputulokseen.

Lean on kehittamismenetelma ja filosofia, joka koostuu tyokaluista, tyotavoista,
periaatteista ja arvoista. Kaytettavissa olevia resursseja kayttamalla ja kehittdmisen
kohteena olevaa tyoprossessia yksinkertaistamalla saavutetaan suurempi asiakasarvo, mika
on Leanin tavoite. Lean-ajattelu alkaa aina asiakkaasta. Mita han arvostaa? Vaihtoehtoisesti
voidaan alkaa kehittdminen kysymalla: mika ongelma asiakkaan on ratkaistava?
Ymmartamatta asiakkaan arvoja tai tavoitteita ja tarpeita ei palveluketjuja tai —
kokonaisuuksia voida onnistuneesti ja tuloksellisesti toteuttaa. Ilman osaavaa henkilostoa
asiakasta ei mydskaan voida laadukkaasti palvella. Henkilostoé on organisaation tarkein
resurssi. Leanissa pyritdan tekemaan oikeita asioita oikealla tavalla tavoitteena toiminta,

joka tuottaa arvoa asiakkaalle (kohderyhmalle), organisaatiolle ja sidosryhmille.

Lean-ajattelutavan mukaan ei ole olemassa valmiita prosesseja, vaan prosesseja
parannetaan ja kehitetaan jatkuvasti. Kaikessa parannustyossa on tavoitteena toimivat
prosessit. Tahan tarkoitukseen on olemassa erinomaisia Lean-tyokaluja, joiden
tarkoituksena on auttaa kehittdjaa ymmartamaan ja selkeyttdmaan toimintaa. Pelkastdan
Lean-tyokalujen kaytto ei kuitenkaan saa Lean-ty6ta toimimaan organisaatiossa.
Organisaation johdolla tulee olla syvallinen ymmarrys menetelmasta ja johdon tulee myos

tukea pitkajanteista asiakaslahtoista tyota asiakashyddyn saavuttamiseksi.

Kehittamistyopajoissa kaytettiin ja sovellettiin Lean-tydkaluja, joiden valinta perustui
esihenkildiden kuvaamiin tyon haasteisiin. Tyopajoissa kdytettyja tyokaluja arvovirtakuvaus,
nykytilan kartoitus, Gembawalk, visuaalinen ohjaus, Kanban-taulu, hukka, juurisyyt ja 5

miksi kuvataan tarkemmin alla.
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Kuvio 4. Lean-tyokalu: Arvovirtakuvaus

Tyokalu: Arvovirtakuvaus

Arvovirtakuvaus on visuaalinen Lean-tyokalu, jonka avulla kuvataan tyoprosessin arvovirta,
eli arvioidaan kuinka paljon ko. tyOprosessin toiminta tuottaa konkreettista arvoa
asiakkaalle. Arvovirtakuvauksen kokonaistavoitteena on 16ytaa tyoprosessista kehitys- ja
parannuskohteita. Arvovirtakuvaus tehdaan aina nykytilanteesta mitaan muuttamatta tai
lisadamatta, koska prosessin kehittaminen ja parantaminen on vaikeaa, ellei nykyista
prosessia tunneta kokonaisuudessaan. Ennen arvovirtakuvauksen tekemistd on paatettava,

mita prosessia kuvataan.

Taman kehittamistydpajakokonaisuuden alussa oli tavoitteena kuvata milta tyéhyvinvointi
nayttaa nykyhetkellad esihenkildiden yksikdissa ja luoda yhteinen kasitys siitd, mitka ovat

kehittamistarpeet ja mitka ratkaisut tai tyokalut olisivat sopivia.

10



Tyopajatyodskelyn alussa kadytettiin tydhyvinvoinnin nykytilan kartoittamiseksi
arvovirtakuvaukseen kuuluvaa tyokalua nykytilan kartoitus. Etdatyopajassa kaytettiin
nykytilanteen kartoittamiseksi digitaalista Padlet-ilmoitustaulua. Padlet on visuaalinen
interaktiivinen seind, joka toimii hienosti monen kayttdjan samanaikaisena alustana.
Padletiin voi kirjoittaa, lisata kuvia ja mediaa, ja samalla hetkellad kun joku kirjoittaa seinalle

nakevat kaikki muutkin kirjoituksen.

Tyohyvinvoinnin nykytilan kartoitus tehtiin seuraavien kysymysten avulla:
e Mista tydhyvinvointi muodostuu teidan organisaatiossanne?
e Missa tyohyvinvointiin liittyvissa arjen tilanteissa tarvittaisiin parempia
ratkaisuja/enemman tukea?

e Mitka tekijat edistavat/estavat tyohyvinvointia naissa tilanteissa?

Alla esimerkkeja nykytilan kartoituksen yhteydessa esille tulleista keskeisista haasteista.

Henkildkunnan sairauspoissaolot ovat korkeat ja
sijaisista on pulaa. Stressitaso on korkea ja sijaisten
etsiminen ja tydlistan jongleeraaminen vie paljon
tydaikao. Haluan ofla turvallinen ja luotettava
esihenkilé. Haluan, ettd henkildstdni voi hyvin, mutta
kuinka onnistun ndkemddn jokaisen tyGntekijdin ja

Kyseessd on iso organisaatio, aiemmin it
puuttumaan asiaan ajoissa?

useimmat kunnat ovat olleet pienid,

joustavia ja tuttuja organisaatioita. Useilla
esihenkiléilld an henkilékuntaa hajallaan eri
puolilla kuntaa ja etdjohtaminen on
haastavaa. Tiedonkulku on jatkuva haaste.
Yhteisid pelisddntdja ei vield ole, mikd
aiheuttaa epdvarmuutta ja turhautumista.
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Tydkalu: Gembawalk

Gembawalk (Gemba-kavely) on Lean-tyokalu, jota voidaan myos kutsua prosessikavelyksi ja
kuvata “havaintokierroksena tyopaikalla tai sen valittomassa ymparistossa”. Gemba on
japanilainen termi, joka tarkoittaa "todellista paikkaa" tai “arvokkainta paikkaa”, missa
arvoa tuotetaan. Gemba on paikka, missa henkilosto tyoskentelee ja missa haasteet ovat, ja
jonne esihenkilon on mentava kavelylle saamaan oivalluksia, tekemaan havaintoja,
kerddamaan tietoa ja oppimaan uusia tapoja tukeakseen henkilostodan. Tyontekijat luovat ja
jalostavat arvoa tyopaikalla, ja esihenkilé voi Gembawalkin kautta saada tietoa henkilostén
ty6hyvinvoinnin ja tyokyvyn haasteista ja tarpeista. Gembawalkin tarkoitus on kylvaa tiedon

ja ideoiden siemenid, joiden kautta tydhyvinvointi ja tyokyky voivat itaa ja kasvaa.

Gembawalkin tarkoituksena oli Pohjanmaan tydpajatoiminnan yhteydessa myos kdaynnistaa
osallistujissa luova prosessi, jotta uusia ideoita syntyisi “outside the box”. Gembawalkin
aikana esihenkilot vastasivat erilaisiin heidan henkilésténsa tyohyvinvointia koskeviin

kysymyksiin (kuvio 5).

3. Mene sinne, missa
ongelma/haaste on. Saat kasityksen
ongelmasta kysymalld tydntekijéiltdsi.

2. Valmistaudu ottamalla
muistiinpanovalineet
mukaan

4. Miksi tdmd on

ongelma/haaste? Miki on

juurisyy? Mita tydntekijat
sanovat?

0‘\

1. Valitse
ongelma/haaste

GEMBAWALK-kartta

—
Eﬁ '.
o
.' Ll 4
» [ ]
.... -.. 5. Kuinka voit korjata

ongelman/haasteen timan
kdvelyn aikana saamiesi
tietojen perusteella?

6. Reflektoi kivelyn
aikana tekemidasi
havaintoja

Kuvio 5. Lean-tyokalu: Gembawalk

Nykytilan kartoituksen tuloksia voi hyvin taydentaa ja syventad Gembawalk-tydkalun avulla.

Esihenkilot olivat yhta mielta siitd, mika osa organisaatiossa tuo arvoa ja luo lisdarvoa:
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henkil6sto. Henkiloéston hyvinvoinnin, energian ja tyéhyvinvoinnin merkitys koettiin mm.
ratkaisevaksi tekijaksi sille, miltd uuden henkil6ston ja sijaisten saatavuus nayttaa ja kuinka

houkuttelevaksi tydpaikka koetaan.

4. Kehittamiskohteiden ja tavoitteiden maarittely ja tarkentaminen

Toisessa ja kolmannessa tydpajassa maariteltiin ja tarkennettiin tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn
kehittamisen kohteita ja tavoitteita. Keskusteltiin myds siita, mita erilaisia ratkaisumalleja ja
toimintamuotoja tulisi kehittaa tyéhyvinvoinnin tukemiseksi ja edistamiseksi. Tarkennettiin
myos esihenkildiden tarvitseman tuen sisaltda ja keskusteltiin siitd, miltd aluerajojen ylittava
yhteisty0 tulisi ndayttaa ja miten henkiloston osallistumista voitaisiin mahdollistaa ja
vahvistaa. Tavoitteena osallistujilla oli luoda toimiva kollegiaalinen verkosto esihenkildiden
valille johtajuuden vahvistamiseksi ja siten luoda myds edellytykset henkiléston
tyohyvinvointia edistavalle yhteistyolle. Pohdittiin yhdessa, milla tavalla ja keinoin

kehittamishaasteita voitaisiin ratkaista konkreettisella yhteistyolla.
Esihenkilot ja palveluesihenkil6t maarittelivat kolme keskeisinta kehittamishaastetta:

1) Etdjohtamisen kehittdminen; viestinnan, vuorovaikutuksen ja henkiléston osallisuuden

parantaminen.

2) Yhteisten pelisadntojen kehittaminen; yhteisten pelisdantojen ja
henkiléstohallinnollisten ohjeiden kokoaminen esihenkildiden ja tyontekijoiden tueksi, seka
saantojen ja ohjeiden julkaiseminen helposti saavutettavalla ja paivitettavalla tavalla.
Tarpeena maadriteltiin myos matalan kynnyksen kyselykanava/keskustelufoorumi

esihenkiloille.

3) Tiedonkulun ja viestinnan kehittaminen: tydkaluja tiedon kokoamiseen ja sen
varmistamiseen, etta tieto on kaikkien saatavilla. Tarpeena oli myds selkeyttda vastuita

koskien suuren tietomaaran hallintaa ja tulkintaa seka tietojen viestintdaa henkildstolle.
Kehittamistarpeista keskusteltiin ratkaisukeskeisesti, seka pienryhmissa etta yhteisesti.

Ajanpuute (kiire) ratkaisujen toteuttamiseen nousi esiin yleisesti isona haasteena, joten tuli

hyva syy tarkastella kiirehaastetta tarkemmin. Esihenkil6ita pyydettiin etsimaan
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paivittdisessa tydssaan esiintyvia pullonkauloja, turhia t6ita, nk. hukkia, jotka eivat tuota

lisdarvoa tai ole tarpeellisia tehtavia tyoprosessissa.
Tyokalut: Hukka, juurisyy ja 5 miksi

Hukkia esiintyy kolmessa eri muodossa:

1) toiminnot, jotka eivat lisda arvoa

2) tydmaarat, jotka eivat ole tasapainossa

3) tyo, joka ylikuormittaa tyontekijaa tai tydprosessia

Hukka h - 4 Epdtasapaino

(Mudal) (Mura)

Toiminnot, jotka /@r._'m'a Tydkuorma,
eivat lisad arvoa. L L -l - joka ei ole
Poista - tasapainossa.
Ylikuormitus
(Muri)

Tyd, joka ylikuormittaa tiimin jGsentd tai prosessia.

Kuvio 6. Lean-ty6kalu: Hukan kolme muotoa (Ldhde: Toyota Motor Company)

Kun hukat on tunnistettu, voidaan alkaa etsimdan niiden perimmaisia syita, nk. juurisyita,
jotta ne eivat toistu. Juurisyyanalyysi on menetelmd, joka on kohdistettu ongelmien
perimmaisiin syihin ja niiden kautta I6ydettaviin ongelman esiintymisen ratkaisuihin.
Ongelman juurisyyn tunnistaminen on tehokkaampaa kuin pelkka oireiden hoitaminen.
Apuna kaytetaan 5 miksi -tydkalua, jossa yksinkertaisesti kysytdaan “miksi” viisi kertaa,

kunnes ongelman juurisyy, johon ihminen voi vaikuttaa, tulee ilmi.
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Selkeat tavoitteet lisddvat motivaatiota muutosten toteuttamiseen ja ne auttavat siirtymaan
nykytilasta toivottuun tilaan (kuvio 4. Arvovirtakuvaus). Tavoitteet osoittavat suunnan ja
ohjaavat kehittamistoimintaa. Tavoitteet tulee esittaa selkeasti ja yksinkertaisesti.
Tyokaluna voidaan kayttaa visuaalista ohjausta, jonka avulla kaikki asianomaiset tahot voivat
samanaikaisesti seurata kehittamisen vaiheita ja tyon edistymista. Menetelma vahvistaa
osallistumista ja itseohjautuvuutta, lisda turvallisuutta ja edistaa tyontekijoiden

ty6hyvinvointia.
Tyokalut: Visuaalinen ohjaus, Kanban-taulu ja pulssikokouset

Lean-menetelmassa visualisointi on avainsana. Visuaalista ohjausta on kaikkialla, yleisia
esimerkkeja ovat liikennevalot ja katukilvet. Kdytannossa visuaalista ohjausta voidaan
hyédyntaa mihin tahansa tarkoitukseen. Visuaalisen ohjauksen perusideana on, ettd sen on
oltava helposti ymmarrettdva ja hyodyllinen. Tydpaikalla visuaalinen ohjaus tarkoittaa
nopean, helposti ymmarrettavan nakemyksen ja tiedon valittamista siita, milta tilanne

nayttaa kullakin hetkella. Kanban-taulu sopii hyvin tahan tarkoitukseen.

Nykytilan kartoituksessa tuli esille mm. tiedonkulkuun ja viestintaan liittyvia haasteita:

Etdjohtamiseen liittyy haasteita;
mm. tiedonkulku on jatkuva haaste.
Miten tavoittaa henkiléstéd ja
tydntekijéitd toiminta-alueesta
riippumatta? Miten parantaa
viestintdd ja saada koko henkilGstd

Esihenkild voi olla vastuussa suurista osallistumaan?

henkiléstéryhmistd, yhteensd jopa 40-60
tyéntekijdstd. Osan tydntekijbistd hédn
saattaa tavata vain muutaman kerran
kuukaudessa. Télld hetkelld ei ole kattavaa
jdrjestelmdd apulaisesihenkildiden kanssa.
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Kanban-taulu on visuaalinen tydkalu, jota on kaytetty pitkdaan tuote-, teknologia- ja
ohjelmistokehityksessd, mutta tyokalua on yhda enemman otettu kdyttdon myds sote-
sektorin kehittamisty6ssa, terveydenhuollossa ja hoiva-alalla. Kanban-taulu koostuu
kahdesta osasta: korteista (tai post-it-lapuista), jotka kuvaavat tyotehtavia, ja sarakkeista,
jotka kuvaavat tyotehtavien eri vaiheita. Kanban-taululla yksittdiset tyotehtavat voidaan
sijoittaa sarakkeisiin, mika helpottaa keskittymista koko tyéprosessiin menettamatta

kokonaisperspektiivia.

Kanban-taulu koostuu sarakkeista "Tekematta", "Tyon alla" ja “Valmis", joiden avulla
jokaisen tyoryhmaan kuuluvan tyontekijan on nopeasti mahdollisuus saada yleiskuva
senhetkisesta tyotilanteesta. Tehtavat jaetaan siten, etta kaikki kdayvat dialogia kaikkien
kanssa, kukaan ei jaa tehtdvia muille. Kanban-taulun edessa voi pitaa lyhyita, enintdaan 15
minuutin pituisia paivittaisia kokouksia, nk. pulssikokouksia, joissa tyoryhman jasenille
tiedotetaan mita pitaa tehda. Kanban-taulu voidaan luoda whiteboard-taululle, paperille tai

digitaaliselle alustalle.

TEHTAVA TEKEMATTA TYON ALLA VALMIS

=c ! - N
=L iy
= (B S

gy

Kuvio 7. Lean-tyokalu: Kanban-taulu

Digitaaliset tyokalut johtamisen ja kehittamisen apuvalineina

Nopeasti eteneva digitalisaatio on asia, jota ei voida valttaa, ja se asettaa seka tyontekijoille
ettd esihenkil6lle vaatimuksia digitaalisen osaamisen parantamiseksi ja vahvistamiseksi.

Useimpien digitaalisten tyokalujen tarkoitus on ratkaista ongelmia tehokkaammin ja lisata
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tehokkuutta esimerkiksi parantamalla viestintaa ja dokumentointia organisaation sisalla.
Jotta esihenkil® voi valita organisaatiolle tai omalle yksikolle sopivia digitaalisia tydkaluja, on
hanen ensin tunnistettava toiminnan tarpeet ja tavoitteet. Digitaalisten tydkalujen
kayttoonotto edellyttda koulutusta ja aikaa uusien tyokalujen opettelemiseen.
Organisaation vanhentuneiden toimintatapojen ja kaytantdjen uudistaminen edellyttaa
myo6a positiivista asennetta ja halukkuutta muuttua ja tehda asioita uudella tavalla.
Digitaaaliset tyokalut auttavat esihenkil6ita analysoimaan paremmin tyétilannetta ja
tyontekijoiden hyvinvointia, ja ne mahdollistavat myos sujuvan vuorovaikutuksen monella
tavalla. Onnistuneesti valitut digitaaaliset tyovalineet ja ratkaisut yhdistavat
helppokayttoisia ratkaisuja, joiden kayttoonotto ei vaadi satoja tunteja henkildston

koulutusta.

Kehittamistyopajoista kolme ensimmaista toteutettiin pitkien maantieteellisten etdisyyksien
takia Teamsin kautta. Tyopajojen etatoteutustavasta muodostui siksi luonnollinen kanava
myos esitella digitaalisen yhteistydalustan eri mahdollisuuksia, esimerkiksi etdjohtamisen
parantamiseen ja sujuvoittamaan yhteisty6ta ja yhteydenpitoa kotihoidon tydyhteisén
paivittdisessa ja viikoittaisessa tyossa. Digitaalisten sovellusten avulla voidaan tehdda mm.
Kanban-tauluja koko tyoyhteison kayttoon. Visuaalisen ohjauksen etu tyonsuunnittelun

menetelmdna on, etta se soveltuu erinomaisesti myos etdjohtamisen tyévalineeksi.

Alla esitelladn esimerkin avulla Plan-Do-Check-Act -kehittamistyokalun kayttoa.
Kehittamiskohteena on yksi tarkeista esihenkildiden kehittamishaasteista etdjohtamisen
kehittaminen digitaalisten apuvalineiden avulla. PDCA-mallin avulla esimerkissa arvioidaan
Teams-yhteisOalustan kdyttoonoton kautta tiedonjakelun, viestinnan ja saavutettavuuden

edistamista.
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Etdjohtamisen kehittdminen
PI-AN - viestinnan vahvistaminen ja
osallistumisen tunteen

Kehittdmisen lisidminen

tarpeet

Miten tulokset vieddén
ACT Testaamme Teamsid

kaytant6an? digitaalisena tietoalustana,
Mitd muutoksia Levits ja pidetdan péiviittdiset pulssikokoukset

kehittdmisen pohjalta edelleenkehita digitaalisen kanbantaulun ympérills,
toteutetaan?

CHECK

Miten Onko ratkaisulla (DO) ollut toivottu
kehittdminen vaikutus tarpeeseen?
onnistui? - wastaako tulos alkupergista
"PLAN"-vaiheen tavoitettamme?
- saatiinko aikaan parannusta vai ei?
- haluammeke kokeilla jotain toista
ratkaisua?

Kuvio 8. Kehittamisen prosessimalli - Plan-Do-Check-Act (PDCA) (Pascal, 2006)

Tyokalu: Plan-Do-Check-Act (PDCA)

PDCA (Plan, Do, Check, Act) on ongelmanratkaisu- ja kehittamistyokalu, jota voidaan kayttaa
kaikissa tilanteissa ja erikokoisissa tyoryhmissa. Ensin tunnistetaan tilanne ja valitaan tavoite
(Plan). Sitten testataan erilaisia menetelmia ko. tavoitteiden saavuttamiseksi (Do).
Arvioidaan, kuinka onnistuneita testimenetelmat ovat olleet ja tarvittaessa tehdaan
muutoksia. Lopuksi padtetdaan yhdessa, mita onnistuneista menetelmista halutaan jatkaa ja

standardoida yhteiseksi malliksi.

5. Esihenkil6n rooli tydhyvinvoinnin ja tyékyvyn johtamisessa ja kehittamisessa
Ty6hyvinvoinnin ja tyokyvyn yllapitdminen ja kehittaminen edellyttda johtamista
yhteistydssa muiden organisaatiotasojen ja asiantuntijatoimijoiden kanssa. Organisaation
ylin johto luo edellytykset, antaa resurssit ja yllapitaa tyohyvinvointitoimintaa. Esihenkil6t
tekevat konkreettista kehittamistoimintaa lahityoyhteisossa. Tyontekijat huolehtivat omasta
fyysisesta ja henkisesta hyvinvoinnistaan ja vaikuttavat omalta osaltaan lahityoyhteisén
ilmapiiriin ja toimivuuteen. Tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn ylldpitdmiseen ja
yhteiskehittamiseen osallistuu myds muita merkittavia toimijoita ja asiantuntijatahoja kuten
tyosuojeluorganisaatio ja tyoterveyshuolto. Tyosuojeluorganisaatio toimii asiantuntijana

tyosuojelu- ja tyoturvallisuusasioissa. Tyoterveyshuollon lakisdateiseen toimintaan kuuluvat
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esimerkiksi tyopaikkaselvitykset ja tyoterveystarkastukset seka tyokykya yllapitava toiminta.
Tampereen yliopiston tutkimusjohtaja Kirsi Heikkila-Tammi avaa tarkemmin tydhyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita ja tydhyvinvointitoiminnan rooleja ja johtamista Hyvinvoiva hoiva —

projektin verkkojulkaisussa (Hyvinvoiva hoiva —opas).

Tyohyvinvoinnin johtaminen

- johtaminen,

- tydhyvinvointijarjestelma
- organisaatiokulttuuri

- organisaation appiminen

KOKO
TYOORGANI-
SAATIO JA
YLIN JOHTO

Tydhyvinveinnin yleisten
edellytysten luonti ja ylldpito

\ g

o _— ' Tyohyvinvoinnin paikallisten

; !ahnym{vhtelso edellytysten luonti ja yllapito

- johtaminen LAHIYMPARISTO,

- fyysinen tydympéristd LAHIESIMIES

- tyStoiminta %
Tydhyvinvointiseuraamukset
ja tyon tuloksellisuus

- yksilolliset tekijat TYONTEKIA

- asenteet Tyontekijan vastuu

- eldméntilanne
- tydyhteisétaidot

Kuvio 9. Tyéhyvinvoinnin johtaminen (Kirsi Heikkila-Tammi, Tampereen yliopisto)

Pohjanmaan kehittamistyopajojen sisallon tarvelahtoisen raataldinnin johdosta voitiin
ohjelmaan sisallyttaa erityisesti esihenkiloytta ja esihenkilon roolia tukevia ja vahvistavia
ohjelmakohtia, joiden avulla vahvistettiin osallistujien ymmarrysta lahiesihenkilotyon
merkityksesta ja tarkedsta roolista koko tyoyhteison ja yksittdisten tyontekijoéiden

tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn yllapitamisessa ja kehittamisessa.

Lihiesihenkil6t ovat keskeisessd asemassa ldhitydyhteisén tyéhyvinvoinnin johtamisessa
ja kehittamisessa. Esihenkildiden merkitys tyohyvinvoinnin edistamisessa ja tyokyvyn
yllapitdmisessa sekd henkiloston tydssa jaksamisen parantamisessa on suuri. Hyvalla
[ahiesihenkilotyolld on suuri vaikutus koko hoiva-alan pitovoiman yllapitamiseen ja

vetovoiman kasvattamiseen.

Esihenkildiden johtamisvalmiuksia vahvistamalla lisataan heidan osaamistaan seka tyossa
jaksamista ja pysymistad. Esihenkildiden johtamisvastuuseen liittyvaa yksindisyyden tunnetta

voidaan vahentaa tarjoamalla heille dialogisia tiloja kollegiaaliselle kokemusten ja tiedon
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jakamiselle. Esihenkilokollegojen valinen vuorovaikutus luo edellytykset vertaistuelle ja
yhteiséllisyydelle. Kollegiaalinen vertaistuki voi usein auttaa ldhiesihenkil6ita ratkaisemaan
mm. tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn johtamiseen ja kehittamiseen liittyvia kysymyksia.
Kollegiaalinen vertaistuki parantaa myds lahiesihenkildiden itseohjautuvuutta, mika
hyodyttaa seka esihenkildiden johtamien hoivayksikdiden tydntekijoita ja tydyhteisoja etta

koko hoiva-alaa.

Pohjanmaan kehittdmistydpajakokonaisuudesta muodostui osallistuville esihenkilille
dialoginen tila, foorumi yhteistyon ja yhteisollisyyden kehittamiselle. Esihenkil6t saivat
tyopajojen avoimen ja kokemuksia jakavan ilmapiirin sdavyttaman vuorovaikutuksen kautta
todeta ja kokea, etteivat olekaan aivan yksin erilaisten haasteiden ja uusien, joskus

kiperienkin, kysymysten kanssa.

TyOpajoissa keskusteltiin ja jaettiin ajatuksia johtamiseen liittyvista haasteista. Osallistujien
joukossa oli seka uusia etta kokeneita esihenkil6ita, joten keskustelut osoittautuivat erittain
arvokkaaksi osaksi typajojen antia erityisesti isolle osalle uusia esihenkildita, jotka saivat
rohkaisevaa tukea esihenkilotyohdnsa seka samalla mahdollisuuden tutustua kollegoihin

hyvinvointialueen eri yksikoissa ja alueilla.

Esihenkilolla on keskeinen rooli my6s silloin kun kehittamistyota toteutetaan
tyontekijalahtoisesti, jolloin tyontekijoiden aito osallistaminen on tarkeda. Osallistamisessa
on kyse yhteistyostd, vuoropuhelusta, yhteisen ymmarryksen ja ratkaisujen [6ytamisesta
yhdessa. Osallistaminen tarkoittaa henkiloston kuulemista ja nakemysten, potentiaalin,
hiljaisen tiedon huomioon ottamista seka tyontekijéiden osaamisen hyodyntamista. Tama
voi olla haasteellinen tehtava ja vaatii osaamista kartuttavaa kdytannon harjoittelua ja

positiivista asennetta esihenkil6lta.

Hyva tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn johtaminen on vuorovaikutteista, osallistavaa ja
myonteisyytta vahvistavaa. Palveleva johtaminen on esimerkki johtamistyylista, jonka on
todettu tukevan ty6hyvinvointia ja itseohjautuvuutta. Sen on todettu lisdavan tyén imua,

tyokykya, sitoutumista organisaatioon ja aikomuksia jatkaa tydelamassa pidempaan.
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Palveleva johtaminen

Parhaimmillaan téllainen A
johtaminen synnyttaa
kulttuurin, jossa kaikki
tyOyhteisdssa toimivat

toinen toisiaan arvostaen

ja tukien.

Palveleva johtaja ja
esihenkil tahtaavat oman
porukan onnistumiseen
yhteisissa tavoitteissa ja
ihmisten hyvinvointiin ja
tyon imuun tyossa.

Palvelevassa johtamisessa
korostetaan ajatusta, jonka
mukaan hyvinvoivat ja
motivoituneet tydntekijat
tulevat ensin ja sen myota
hyva tyotoiminta ja tulos.
J N

(Kirsi Heikkila-Tammi. 2022 Tyéhyvinvointia tukeva jol i hitps://blogs2.abo.fifhyvinvoivahoiva-opasfesihenkilo-tyohyvinvoinnin-edistajana/tyohyvinwointia
tukeva-johtaminen/)

J

Kuvio 10. Palveleva johtaminen (Kirsi Heikkila-Tammi: Tyohyvinvointia tukeva johtaminen)

Palvelevaan johtamiseen sisaltyy seuraavia elementteja:

e Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon (autonomisuus): Tyontekija saa paattaa
oman tyonsa tekemiseen liittyvista kaytanteista. Lahtokohtana on kunkin henkilon
vahvuudet ja toiminnassa kannustetaan kehittymaan ja oppimaan uusia asioita
naista vahvuuksista kasin.

e Tavoitteiden lapindkyvyys: Toiminnan tavoitteet ovat selkeasti esitetyt ja kaikkien
tiedossa. Nama ovat ldhtokohtana, kun tyontekijan tyota pyritaan raataldimaan
niihin.

e Esihenkilon tuki: Esihenkil6 ottaa vastuun kokonaisuudesta. Han tukee tyontekijoita
pitden mielessdaan laajemman tavoitteen ja toiminnan kokonaisuuden.

e Arvostava ja kunnioittava toiminta: Tyontekijoilld on usein omasta tehtavastaan
enemman tietoa ja osaamista kuin esihenkil6lla. Toiminta on riippuvaista heidan
osaamisestaan. Pyrkimys on mahdollistaa osaamisen kehittamista ja oppimista
tyossa.

e Johdonmukaisuus ja aitous toiminnassa: Esihenkild toimii luotettavasti ja
johdonmukaisesti. Hdn antaa tyontekijan olla oma itsensa.

e Empaattisuus ja hyvaksynta: Esihenkil® ei rankaise virheiden tekemisesta. Han

kykenee ymmartamaan toisten tunteita.
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Johtamistaitojen kehittaminen on jatkuvaa oman osaamisen ja vuorovaikutustaitojen
kehittamista. Esihenkilon on myds huolehdittava omasta jaksamisestaan pystydkseen

huolehtimaan muiden jaksamisesta ja tyohyvinvoinnista.

Ty6pajoissa keskusteltiin paljon eritysesti viestintdaan ja vuorovaikutukseen
(kommunikaatioon) liittyvistd johtamisen haasteista. Todettiin, ettd henkilostén
johtamisessa juuri vuorovaikutus on yksi tarkeimmista tehtavista. Hyvat vuorovaikutustaidot
luovat myos hyvat edellytykset yhteiskehittdmiselle muiden tahojen kanssa. Kotihoidon
toiminnassa seka etdjohtaminen etta tydntekijoiden itsendinen (yksindinen) tydontekeminen
kentalla ovat tyohon olennaisesti liittyvia elementteja. Toimiva vuorovaikutus ja sujuva
tavoitettavuus on erittdin tarkeaa seka tyontekijalle etta lahiesihenkilolle. Toimivat
digitaaliset ratkaisut edistavat ja mahdollistavat sujuvaa viestintaa ja vuorovaikutusta, kuten

ylla kohdassa “Digitaaliset tyokalut johtamisen ja kehittamisen apuvalineinad” todetaan.

Ty6pajakokonaisuuden neljannessa tyopajassa kaikki osallistuvat tahot (esihenkilot,
koordinoivat palveluesihenkil6t, tydsuojelun ja tyoterveyshuollon edustajat) keskustelivat
ratkaisukeskeisesti siitd, miten ja milla keinoin vahvistaa yhteisty6ta ja yhteistoimintaa,
miten tydsuojelu- ja tyoterveystahot parhaiten, matalalla kynnyksella ja mahdollisia
kriisitilanteita ennalta ehkaisevasti, voivat tukea lahiesihenkil6ita ja -tyoyhteisoja

ty6hyvinvointiin ja tyokykyyn liittyvissa asiaoissa.

6. Tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn johtaminen ja kehittaminen yhteistydssa -
Pohjanmaan kehittamistyopajakokonaisuuden tuloksia

Neljan kehittamistydpajan tuloksena muodostui kdsitys tydhyvinvoinnin ja tyokykyyn
johtamiseen ja kehittamiseen liittyvista haasteista, tavoitteista ja mahdollisuuksista
Pohjanmaan hyvinvointialueen koti- ja asumispalveluiden yksikoissa ja alueilla. Ty6pajoissa
esiteltiin kehittamistydhon sopivia menetelmia ja tyokaluja, joita myos kokeiltiin ja
harjoiteltiin. Saatiin esille erilaisia tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn edistamiseen liittyvia tarpeita
ja kehittamishaasteita. Ratkaisuja etsittiin keskustelemalla erilaisista ideoista ja
ehdotuksista, joiden avulla tyéhyvinvoinnin ja tyokyvyn haasteita voitaisiin yhdessa

ratkaista. Mietittiin yhdessa keinoja ja tapoja tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn tarpeisiin
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mahdollisimman sujuvasti ja ajoissa vastaamiseen. Pohdittiin yhdessa myos yhteistyo- ja
toimintatapoja tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn johtamisen ja kehittdmisen edistamiseksi ja

vahvistamiseksi.

Tybhyvinvoinnin ja tyokyvyn johtamiseen ja kehittamiseen vaikuttavina yleisind haasteina

nousi Pohjanmaan tyOpajoissa esiin mm. seuraavia asioita:

e Yhteisten pelisaantdjen puute uudella hyvinvointialueella, uudessa organisaatiossa

e Kotihoidon matala houkuttelevuus; matala vetovoima ja pitovoima (henkilokuntaa
on vaikea rekrytoida, henkilokunta ei viihdy, monet sairauslomat)

e Ajanpuute toimia esihenkilona ja johtaa, kehittda ja parantaa toimintaa yhdessa
henkiloston kanssa; suuri osa ldhiesihenkildiden ajasta kuluu sen varmistamiseen,
ettd henkildstoa on riittavasti paivittdisen ja viikottaisen toiminnan turvaamiseen

e Epdselvat odotukset ja tehtdavakuvaukset uudesta esihenkilohierarkiasta johtuen

Tyo6hyvinvoinnin ja tyokyvyn johtamista ja yhteiskehittamista edistavina tavoitteina nousi

Pohjanmaan tydpajoissa esiin mm. seuraavia ajatuksia, nakékulmia ja ratkaisuehdotuksia:

e Tyo6terveyshuollon ja tyosuojelun ottaminen mukaan organisaation ja tyoyhteison

ty6hyvinvoinnin ja tyokyvyn yllapitamiseen ja kehittamiseen jo varhaisessa vaiheessa

on erittdin tarkeda ja tukee erityisesti lahiesihenkiloty6ta. Sujuva yhteistyo kaikkien

toimijoiden valilla edistaa seka henkiloston etta esihenkilon tyéhyvinvointia,
tyokykya ja tyossa jaksamista.

e Tyo6terveyshuollon edustajan, esim. tyoterveyspsykologin, kutsuminen mukaan
henkiloston kokouksiin tukee ja edistaa tyontekijoiden omasta tydhyvinvoinnistaan

ja tyokyvysta huolehtimista.

e Tyosuojeluvaltuutettujen kutsuminen vierailuille tyopaikoille (ilman olemassa olevaa

ongelmatilannetta); tydsuojeluorganisaation tehtavista ja vastuista tulisi paremmin
tiedottaa koko organisaatiossa, jotta valtuutettujen rooli yhteistyétoimijana ja
henkilston ja esihenkilon tukena ymmarrettaisiin.

e TyOpajat tarjosivat hyvinvointialueen eri alueiden ja yksikdiden esihenkildille

yhteisollisen dialogisen tilan yhteenkuuluvuuden ja kollegiaalisen vertaistuen

vahvistamiseksi, mika madaltaa kynnysta ottaa yhteytta tai pyytaa kollegalta tukea.
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e Sopivien digitaalisten tyokalujen ja yhteistydalustan avulla voidaan merkittavasti
helpottaa ja sujuvoittaa yhteisty6ta, tiedonkulkua ja vuorovaikutusta eri toimijoiden
(tyontekijoiden, esihenkildiden, keskijohdon, HR:n ja asiantuntijatoimijoiden) valilla.

e Tarkeaa reflektointia esihenkilon omasta osaamisesta, jaksamisesta ja
hyvinvoinnista: Johtamistaitojen kehittdaminen on jatkuvaa oman osaamisen ja
vuorovaikutustaitojen kehittamista. Vuorovaikutus on esihenkildn ja johtajan
perustehtdvan ytimessa. Esihenkilon on huolehdittava omasta jaksamisestaan

pystyakseen huolehtimaan muiden jaksamisesta ja tyhyvinvoinnista.

Pohjanmaan hyvinvointialueen kehittamistydpajakokonaisuuden ajoitus uuden
organisaation alkuun vahvisti osallistujien valmiuksia tehda yhteistyota tilanteessa, jolloin
toimiva yhteistyo ja -kehittaminen ovat menestystekijoita. Tyopajat kasvattivat osallistujien
osaamista tyohyvinvoinnin johtamisesta ja yhteiskehittamisestd, ja myos tyopajoissa
kaytettyjen Lean-tyokalujen kdyttaminen jatkossa tuli varmemmaksi soveltamisharjoitusten
avulla. Pohjanmaan kokonaisuuteen osallistuneet toimijat ovat jo osallistumalla aktiivisesti
tyopajoihin luoneet tarkedn pohjan tychyvinvoinnin ja tyokyvyn yhteiskehittamiselle ja

johtamiselle kohti yhteisia tavoitteita!

Hyvinvoiva hoiva - Vilmaende omsorg —hanke toivottaa Pohjanmaan hyvinvointialueen
ikdihmisten hoivapalveluiden toimijoille menestysta tyohyvinvoinnin ja tyékyvyn

johtamiseen ja yhteiskehittamiseen!

Lisaa tietoa tyohyvinvoinnin johtamiseen ja kehittamiseen tarjoavat seuraavat julkaisut:
Hyvinvoiva hoiva —opas “Tietoa ja tyékaluja tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen ikdihmisten
hoivapalveluissa” ja “Sotehelmié hyvinvointialueiden johtamisen ja kehittéimisen tueksi”.
Molemmat julkaisut on julkaistu hanketoteutuksen yhteydessd Euroopan sosiaalirahaston ja
sosiaali- terveysministerion rahoituksella. Sotehelmet-julkaisu on toteutettu kuuden

hankkeen yhteistyona. Molemmat julkaisut on julkaistu suomeksi ja ruotsiksi.
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