Tydterveyslaitos

e1S0A] eojalL

Uudenlaista
kehittamiskulttuuria
julkisen sektorin
tyopaikoille

~ _/

Pia Siekkinen
Hanna Jurvansuu
Maria Rautio
Paivi Husman
Pauliina Toivio
Jaana Laitinen




: Tydterveyslaitos

Uudenlaista kehittamiskulttuuria julkisen
sektorin tyopaikoille

Pia Siekkinen, Hanna Jurvansuu, Maria Rautio, Paivi Husman, Pauliina
Toivio, Jaana Laitinen

Tyoterveyslaitos

Helsinki 2013



Tyéiterveyslaitos Uudenlaista kehittémiskulttuuria...

Tyoterveyslaitos

Ty6hon osallistuminen ja kestdva tybura -teema
TyOkyvyn ja terveyden edistédminen -tiimi
Topeliuksenkatu 41 a A

00250 Helsinki

www. ttl.fi

Tietoa tyodsta -julkaisusarjassa julkaistaan tutkimusraportteja, koosteita ja selvityksia
Tyoterveyslaitoksen kaikilta tutkimusaloilta.

Kansi: Mainostoimisto Albert Hall Finland Oy Ltd

© 2013 Tydterveyslaitos ja kirjoittajat

Julkaisu on toteutettu Suomen itsendisyyden juhlarahaston tuella.

Taman teoksen osittainenkin kopiointi on tekijanoikeuslain (404/61, siihen myéhemmin
tehtyine muutoksineen) mukaisesti kielletty ilman asianmukaista lupaa.

ISBN 978-952-261-296-0 (PDF)



Tyéiterveyslaitos Uudenlaista kehittémiskulttuuria...

YHTEENVETO

Uudenlaista kehittdmiskulttuuria julkisen sektorin tydpaikoille -hankkeen tavoitteena oli
TEDI (Terveytta edistavan tyopaikan kriteeristd) -yhteiskehittamisprosessin ja TEDI-
osaajien verkostoitumisen kautta edistda henkildston tyoéhyvinvointia ja luoda julkisen
sektorin organisaatioihin uudenlaista kehittamisen kulttuuria. Pyrkimyksena oli kehittdmis-
toiminnan juurruttaminen organisaatioiden rakenteisiin osaksi arjen toimintaa. Hankkeen
arvioinnin tavoitteena oli selvittda TEDI-toimintamallin toteuttamisen onnistumista, sen
esteitd ja edisteitd sekda soveltuvuutta sosiaali- ja terveydenhuollon palveluita tuottaviin
julkisen sektorin yksikgihin.

Hanke eteni suunnitelman mukaisesti ja asetetut tavoitteet toteutuivat. Kaupungin sosiaa-
liviraston neljadn eri  organisaatioon luotin 46 osaajan verkosto TEDI-
yhteiskehittamismallin levittamiseen. TEDI-yhteiskehittamisprosessit toteutettiin osaaja-
verkoston 16 yksikdssa suunnitellun mallin ja aikataulujen mukaisesti. Yksikdissa tunnis-
tettiin yhdessa henkiléston kanssa tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat, luotiin terveytta ja
hyvinvointia edistavat arviointikriteeristét seka kehittémissuunnitelmat, joiden toteuttami-
nen kaynnistettiin ja joita jo osittain toteutettiin. Prosessien kuvaus esitellaan yksityiskoh-
taisesti luvussa 4. Kuvassa 1 (kappale 4.1.1) esitetaan yhteenveto toteutetusta prosessis-
ta.

Yhteisty0 hankkeen ja organisaatioiden valilla oli sujuvaa. TEDI-osaajat osallistuivat hyvin
Tyoterveyslaitoksen jarjestamiin verkostotydpajoihin ja sitoutuivat prosessin eteenpain
viemiseen yksikoissaan. Tyopaikoilla tyoskentelyssa TEDI-osaajat hyddynsivat jo olemas-
sa olevia palaverikaytdntdja ja kehittdmispadivia seka onnistuivat saamaan henkiloston
mukaan toimintaan. Kehittamistyéhon osallistui 284 tydntekijaa. Koko henkiléstdn osallis-
tamisessa ja nakemysten huomioimisessa TEDI-osaajat kayttivat omaan yksikkdonsa
parhaiten soveltuvia keinoja. TEDI-osaajien mukaan tydhyvinvointiin liittyvien asioiden
kasittely sai yksikdissa aikaan paljon hyodyllisté keskustelua. Esille tuli uusia asioita ja
hyvia kehittdmisideoita, joita jo toteutettiinkin. Esiin nousseissa kehittamiskohteissa ko-
rostuivat tydymparistéon (sis. tydvalineet) ja tydn organisointiin liittyvat tekijat. Puutteet
tyovalineissa (esim. tietotekniikka) vaikeuttivat tyén sujuvuutta aiheuttaen ndin omalta
osaltaan kuormitusta.

Verkostotyopajoissa kokemuksien jakaminen ja reflektoiminen mahdollisti my0s toisilta
oppimisen. Tydskentely oli rakentavaa, avoin vuorovaikutus lisdaantyi ja tydpaikoilla opittiin
yhdessa tydskentelya ja yhteistd vastuunottamista tavoitteiden toteuttamiseksi.

TyoOskentelyn ja arvioinnin perusteella nayttaa silta, etta TEDI-toimintamalli soveltuu hyvin
sosiaali- ja terveydenhuollon palveluita tuottaviin julkisen sektorin yksikéihin. Yhteiskehit-
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tamisprosessi integroitui luontevaksi osaksi mukana olevien yksikdiden jokapaivaista toi-
mintaa. Tassa hankkeessa jamadkoaitettiin vastuunjakoa selkeasti aikaisempien TEDI-
kokemusten perusteella. Edustajien valinta kustakin tydyksikosta, heidan kouluttamisensa
siten, etta he toteuttivat jokaisen vaiheen workshopin jalkeen omilla ty6paikoillaan, tehos-
ti selkeasti kaikkien tydyhteisdn jasenten osallistumista.

Julkisen sektorin tyopaikoilla ei valttamatta moninaisten muutosten ja koetun kiireen kes-
kelld ole mahdollisuuksia kuulla tydntekijdiden nakemyksia omasta tyostdaan. TEDI-
foorumit tarjosivat tahan yhteisen tilan. Ndyttda silta, ettd yksi menetelmallisten valinto-
jen taustalla vaikuttaneista tekijoista — nakemys tyodntekijoistda muutosten tekijoina eika
kohteena - vahvisti heidan kokemustaan omista vaikuttamismahdollisuuksistaan.

Keskustelut toiminnan juurruttamiseksi ja kriteeristén omatoimisen kdytdn suunnittelusta
on tyopaikoilla aloitettu. Yhtena vaihtoehtona on pohdittu ns. broker-mallin hyddyntéamista
pysyvan tybhyvinvoinnin edistamisen rakenteen luomiseksi vanhustenhuoltoon. Mallin
soveltamisen suunnittelu on kdynnistetty.

Arviointiaineistoa TEDI-prosessin ldpiviemisesta kerdttiin jokaisen verkostoty6pajan yh-
teydessa. TEDI-osaajien antamaa palautetta ja kokemuksia hyddynsivat niin osaajaver-
koston jasenet omissa yksikdissaan kuin myds hanke toiminnan jatkokehittdmiseksi. Tata
aineistoa esitelladn luvun 4 yhteydessa. Hankkeen arviointikysely tehtiin syksylla 2012.
Kysely suunnattiin kaikkiin hankkeeseen osallistuneisiin tydyksikéihin TEDI-osaajille ja
muulle henkildstélle. Kyselyyn vastanneet arvioivat hankkeen onnistuneen hyvin ja myés
henkiléston osallistamisen tydskentelyyn arvioitiin onnistuneen hyvin.

Aiemmin toteutettuihin TEDI-prosesseihin (TEDI-tyoryhma 2011, Siljanen ym. 2012)
verrattuna tdssa hankkeessa oli erityisid vahvuuksia. Se, etta yksikdihin valmennettiin
TEDI-osaajat, varmisti osaamisen jaamisen ty®paikalle jatkossakin. Osaajilla on tydkalu
jatkuvaan prosessimaiseen tyOskentelyyn, eika toiminta ole kiinni ulkopuolisista. Jo ai-
emmissa TEDI-prosesseissa yhdessa tekeminen ja henkildstdén osallistaminen olivat pe-
rusperiaatteita, joiden toteutuminen edelleen vahvistui tassa hankkeessa, jossa prosessin
vetovastuu oli yksikéiden TEDI-osaajilla. Merkittava vahvuus oli myds toiminnan raken-
tuminen alusta saakka osaksi olemassa olevia rakenteita. Prosessia varten ei tarvittu erilli-
sia kokoontumisia, vaan kehittdmistyota vietiin eteenpain osana tydyhteisdjen palavereita.

Kokonaisuudessaan TEDI-prosessi, henkildston osallistaminen ja henkildstén néakemysten
huomioiminen onnistuivat hyvin. Hankkeessa saatiin aikaan tuloksia ja vaikuttavuutta ja
myds suunnitelmat jatkuvuuden varmistamiseksi ovat kehitteilla. Hankkeessa toteutettu
prosessiarviointi toi esille my6s kehittdmisen paikkoja huomioitavaksi menetelman jatko-
kdytdssa. TEDI-osaajien motivointitaitojen vahvistaminen ja vertaistuen kehittaminen
ovat seikkoja, joiden huomioimisella jatkossa voidaan edelleen vahvistaa menetelman
toimivuutta.
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Johtopaatdkset: TEDI-osaajaverkostovalmennuksen myéta yksikot saivat kokemuksen ja
osaamisen TEDI-prosessista, joka tavoitteidensa mukaisesti edisti tydhyvinvointia. TEDI-
menetelma naytti soveltuvan hyvin kyseisille sosiaali- ja terveysalan tyopaikoille. Se edisti
tydyksikoissa avoimuutta ja lisasi keskustelua siita, mika tydpaikalla vaikuttaa hyvinvoin-
tiin, mitkd asiat toimivat ja missa tarvitaan kehittamistd. Hyvaan onnistumiseen TEDI-
prosessin toteutuksessa ja henkildstdon osallistamisessa kannattaa panostaa, koska sitd
kautta toiminta saavuttaa tavoitteensa.
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ABSTRACT

The aim of the “"New development culture for public sector workplaces” project was to
promote well-being at work and to create a novel development culture for public sector
organizations through the TEDI co-creation process and networking of TEDI leaders.
(TEDI comes from Finnish words for criteria for a health-promoting workplace.) The
purpose of the project was to establish this development culture in organizations’
structures and everyday operations. The objective of the project’s evaluation was to look
at how the TEDI process succeeded, what factors helped or hindered it, and how the TEDI

process is suitable for public organizations that produce social and health services.

The project proceeded according to plan and the objectives were achieved. A network of
46 TEDI leaders was created to disseminate the co-creative TEDI process in the
Department of Social Services and Health Care. The TEDI processes were implemented on
schedule in the network’s 16 work units. In each unit, the personnel recognized the
factors that influence well-being at work, created criteria for an organization that
promotes health and well-being, and made an action plan that was at least partly
implemented during the project. A description of the process is presented in Chapter 4.

Picture 1 (Chapter 4.1.1) summarizes the process.

Co-operation between the project leaders and the organizations was fluent. The TEDI
leaders took part in network workshops organized by FIOH and committed to carrying on
the process in their units. The TEDI leaders utilized the existing meetings and
development days of their workplaces, and succeeded in involving the personnel. In total,
284 employees participated in the development. In order to involve and take into account
the opinions of the whole personnel, the TEDI leaders used methods that best suited their
unit. According to the TEDI leaders, issues concerning well-being evoked a great deal of
useful discussion in the units. New factors and good development ideas emerged and
were realized. The areas in need of development that emerged were mainly factors
related to the work environment (incl. work instruments) and the organization of work.
Deficiencies of work instruments (e.g. information technology) hindered the fluency of

work and thus caused an increased workload.
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At the network workshops, sharing and reflecting on experiences made it possible to learn
from each other. Working together was constructive, open interaction increased and the
personnel learned more about working together and taking common responsibility for

implementing objectives.

The fluency of the work and the results of the evaluation show that the TEDI method is
particularly suitable for public sector organizations that produce social and health services.
The co-creative process was naturally integrated as a part of everyday operations in the
participating units. In this process, liability distribution was more assertive than in
previous TEDI processes. Selecting representatives from each unit and training them so
that they could implement every phase at their own workplace after the workshop clearly

strengthened the participation of the members of the work units.

Because of various changes and time pressure in public sector organizations, the
personnel’s views regarding their own work often go unheard. TEDI forums offered a
common space for hearing these views. It seems that one of the factors affecting the
methodical choices - viewing personnel as a subject of change rather than an object -

strengthened the feeling of having opportunities to impact.

Discussions on establishing development and on independent use of the criteria were
started at the workplaces. One possibility is to utilize a broker-model to create a structure

to promote well-being at work in elderly care. Planning for applying the model has begun.

The evaluation material of the implementation of the TEDI process was collected after
each network workshop. Feedback from and the experiences of the TEDI leaders were
used by both TEDI leaders in their own units and the by the project leaders in further
developing the method. The material is presented in Chapter 4. The evaluation
questionnaire was sent to TEDI leaders and other personnel in all units in the fall of 2012.
In their feedback, respondents evaluated the project as successful on the whole, and that

it had successfully involved the personnel in the working process.

This project had particular strengths in comparison with earlier TEDI processes (TEDI-
tyéryhma 2011, Siljanen et al. 2012). The fact that TEDI leaders were trained from every
work unit ensured that competence stayed at the workplace. TEDI leaders obtained a tool
to continue the development process and their work is not dependent on external
consultants. Working together and participation were principles of earlier TEDI processes,
and they were further strengthened in this process by the TEDI leaders at workplaces
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being responsible for running the process. An important strength was also that the
process was integrated into existing structures from the beginning. There were no extra
meetings for the process; development was carried out as a part of the unit's existing

meetings.

As a whole, the TEDI process, personnel participation and hearing the personnel’s
opinions was successful. The project achieved results and positive effects, and plans to
ensure continuity are under development. The process evaluation of the project
highlighted some things that should be considered in future use of the method. The
method'’s functionality can be further strengthened by reinforcing the motivation skills and

peer support of TEDI leaders.

Conclusions: Through TEDI leader training, the work units gained experience and
competence in the TEDI process, which according to its aims promoted well-being at
work. The TEDI method seemed very suitable for these workplaces in social and health
service organizations. It facilitated openness in the units and increased discussion on what
influences well-being at work, what works well and where development is needed. It is
worthwhile investing in good implementation of the TEDI process and in the participation

of personnel; this way objectives can be achieved.
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1 LAHTOKOHTA, TAVOITTEET JA
OSALLISTUNEET ORGANISAATIOT

1.1 Yhteiskehittdmisella ratkaisuja sote-alalle

Uudenlaista kehittamiskulttuuria julkisen sektorin tydpaikoille -hankkeen taustalla olivat
Tyoterveyslaitoksen Terveytta edistavan tydpaikan kriteeristé (TEDI) -hankkeessa saadut
hyvat kokemukset tydhyvinvoinnin ja terveyden edistéamisesta yhteiskehittémismenetel-
malla (TEDI-tyéryhma 2011). TEDI-yhteiskehittdmismenetelma on kehitetty tydelamalah-
toisesti Tyoterveyslaitoksen ja tyOpaikkojen yhteistyéna wvuosina 2008-2011 (TEDI-
tydéryhma 2011). Tama hanke toteutettiin TEDI-menetelman jatkokehittamiseksi ja levit-
tamiseksi julkisiin sosiaali- ja terveydenhuollon palveluita tuottaviin yksikéihin, joissa tar-
vitaan tyohyvinvoinnin johtamisen ja edistéamisen kehittamista yhtena keinona vastata jo
tunnistettuihin kyseisen toimialan haasteisiin. (Sosiaali- ja terveysalan tydoloista kts.
esim. Laine ym. 2011.)

Sosiaali- ja terveyspalvelujen tehostamiseksi kuntiin suunnitellaan monia toiminnallisia ja
rakenteellisia muutoksia, jotka liittyvat kunta- ja palvelurakenteiden uudistamiseen seka
sosiaali- ja terveyspalvelujen yhdistamiseen. Viime aikoina sosiaali- ja terveysalalla
keskeisimmat kysymykset ovat liittyneet erityisesti vanhustenhoitoon. Vanhustenhoidon
palvelujen riittavyys ja laatu ovat puhuttaneet niin paatoksentekijéita, palvelujen tarjoajia,
palveluita saavia kansalaisia kuin heidéan omaisiaan. Laitoshoidossa asiakkaiden
toimintakyky on aikaisempaa heikompi ja ymparivuorokautista hoitoa tarvitsevien
vanhusten maara on kasvanut. Lisdksi huolenaiheena on hoitohenkilostén tydssa
jaksaminen, riittdvyys ja eldakoityminen lahivuosina. Jo nyt on nahtavissa vaikeuksia
henkiléston rekrytoinnissa.

Vanhustenhoidossa kustannuksien hillitsemiseksi ollaan yh@ enenevdssa madrin
siirtymassa laitoshoidosta avopalveluihin ja palveluasumiseen, jossa hoitoa ja hoivaa on
saatavilla ympari vuorokauden. Palveluasumisen mydéta tydyhteisdn moniammatillisuus on
lisddntynyt. Hoitohenkiléston rinnalla hoivatydhdon osallistuu sosiaalialan koulutuksen
saanutta henkilostéa. Iakkaamman vdestdn tarpeisiin  kehitetdan monipuolisia
vanhustenkeskuksia, joissa tavoitteena on yhdistaa eri tasoista hoitoa ja hoivaa tarjoavia
yksikdita yhdeksi toimintakokonaisuudeksi.

Vanhustydhon kohdistuneet toimintaympariston rakennemuutokset, kansalaisten ja
yhteiskunnan  vaatimusten liséantyminen, taloudellisten  resurssien  niukkuus,
vanhusvaestdn maaran kasvaminen seka henkildstén moniammatillisuus, ikadantyminen ja
rekrytoinnin vaikeutuminen ovat asettaneet hoitohenkildstdon jaksamisen koetukselle.
Moninaisiin vaatimuksiin vastaaminen vaatii henkiléstéltéa laadullisen hoivan ja hoidon
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tuottamista seka henkildkohtaista jaksamista kehittaa tyoéta ja vieda muutoksia eteenpain.
Tassa tilanteessa on tarkedd, etta sosiaali- ja terveysalan henkildston tydhyvinvointia
kehitetdan laaja-alaisesti, tavalla joka edistaa niin tyontekijoiden tydssa jaksamista kuin
hoito- ja hoivatydn palvelujen laatua, tuottavuutta ja vaikuttavuutta.

TEDI-yhteiskehittamismenetelma on kokonaisvaltainen konsepti tyéhyvinvoinnin johtami-
seen ja terveyden edistamiseen tydpaikoilla. Menetelma perustuu yksil6ita ja tydyhteisdja
voimaannuttavaan toimintaan seka laaja-alaiseen kasitykseen tyohyvinvoinnista ja ter-
veydesta. Tama tarkoittaa, ettéd tyOhyvinvointiin vaikuttavia asioita tarkastellaan
seuraavilla ulottuvuuksilla; tydymparistd, tyén organisointi, tydyhteison toimivuus,
osaaminen, terveytta ja tybkykya edistava toiminta sekd tyodterveyshuoltopalvelujen
toimivuus. Ulottuvuuksien painoarvot ja tarpeet tydhyvinvoinnin lisadjind maaraytyvat
organisaatiokohtaisesti. = Kehittamalla  organisaatiota = monipuolisesti  vaikutetaan
myoOnteisesti sekd henkilostén tydkykyyn ja terveyteen ettd organisaation toiminnan
laatuun ja tuloksellisuuteen. Henkildstén tydhyvinvoinnin kehittaminen, organisaation
toimintatapa ja tuloksellisuus nahdaan rinnakkaisina prosesseina, jotka ovat
rilppuvuussuhteessa toisiinsa. (Sirola-Karvinen ym. 2010.)

TEDI-yhteiskehittamismenetelma toteuttaa kaytanndssa uudenlaista, mahdollistavaa ja
osallistavaa johtamista ja edistda yksildiden osallistumista tydyhteisénsa kehittamiseen.
Fokuksessa on uudenlaisen ajattelutavan luominen, joka pitkadlla tdhtaimelld edesauttaa
tyokulttuurin muuttumista toimijoiden omaa aloitteellisuutta ja yhteistydkykya tukevaksi.
Voimavara- ja ratkaisukeskeinen toiminta mahdollistaa hyvadt kohtaamiset niin organisaa-
tion sisalld kuin suhteessa asiakkaisiin ja muihin sidosryhmiin, ja sitd kautta varmentuu
organisaation laadukas ja kannattava toiminta. TEDI-kokonaiskonsepti nahdaan yhtena
avaimena julkishallinnon toiminnan uudistumiseen. Se tukee myds innovatiivisuutta uusi-
en toimintamallien kehittdmiseen seka mahdollisuutta tarjota asiakkaille hyvaa palvelua.

1.2 Tavoitteena uudenlainen kehittamiskulttuuri

Uudenlaista kehittamiskulttuuria julkisen sektorin tydpaikoille -hankkeen tavoitteena oli
yhteiskehittamisprosessin, tyOpajatoiminnan ja TEDI-osaajien verkostoitumisen kautta
edistaa tydhyvinvointia ja henkildstén voimaantumista sekd kehittda mahdollistavaa joh-
tamista ja luoda julkisen sektorin organisaatioihin uudenlaista kehittdmisen kulttuuria.
Tavoitteena oli tunnistaa yhdessa koko henkildstdon kanssa tyShyvinvointiin vaikuttavia
tekijoitd, luoda tyopaikoille terveytta ja hyvinvointia edistdva arviointikriteeristé seka ke-
hittdmissuunnitelma.
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Tavoitteeseen pyrittiin valmentamalla tydpaikoille ns. TEDI-osaajia, jotka saivat valmiudet
vetda ja soveltaa TEDI-yhteiskehittdmismenetelmaa oman organisaationsa tyéhyvinvoin-
nin ja terveyden edistamiseksi. TEDI-osaajat saivat kayttdonsa  TEDI-
yhteiskehittamismallin, ty6paikkojen erilaisiin tarpeisiin muotoutuvan arviointikriteeristo-
tyokalun seka ohjeistuksen mallin levittdmiseen omiin organisaatioihinsa. Tavoitteena oli,
ettd tyOpajatydskentelyjakson aikana TEDI-osaajat toteuttavat omissa organisaatioissaan
TEDI-prosessin, jonka tuloksena syntyva kriteeristd jaa organisaatioon ja TEDI-osaajien
kayttéon tydhyvinvoinnin johtamisen ja terveyden edistédmisen tydkaluksi. Tarkoitus oli,
ettd hankkeen aikana TEDI-osaajaverkoston rakentuminen mahdollistaa osallistujien vali-
sen vertaistuen, josta hyotyivat seka TEDI-osaajat etta osaajien omat organisaatiot.

TEDI-osaajaverkoston luomisen lisdksi hankkeen tavoitteena oli tuottaa tietoa TEDI-
yhteiskehittamismenetelman toteutumisen onnistumisesta, sen esteistd ja edisteistd seka
sovellettavuudesta sosiaali- ja terveydenhuollon palveluita tuottaviin julkisen sektorin
yksikaihin.

1.3 Osallistuneet organisaatiot ja niiden valikoituminen

Hankkeeseen osallistuneen kaupungin yksi vanhustenhuollon palveluita tuottava yksikko
oli mukana edellisessé TEDI-hankkeessa, jossa terveyttd edistdvan tybdpaikan rakentami-
sen toimintakonsepti pilotoitiin (kts. TEDI-ty6éryhma 2011). Heidén kokemuksensa oli
positiivinen ja tuloksellinen. Kun mahdollisuus avautui toimintamallin jatkokehittamiseen,
kaupungin sosiaalivirasto ilmaisi toiveensa olla mukana. Tassa hankkeessa mukana olevat
organisaatiot valitsi sosiaaliviraston vanhustydn kehittamisestd vastuussa olevat henkil6t.
Organisaatioiden johtajat puolestaan valitsivat mukaan ldhtevat yksikot ja niiden edusta-
jat.

Hankkeeseen osallistui yhteensa kolme sosiaaliviraston alaista vanhusty®n organisaatiota
seka yksi sosiaalityon yksikkd. Yhteensd mukana oli 16 eri tydyksikkoa.

1.4 Hankkeen viestinta

Hankkeelle tehtiin viestintasuunnitelma, joka hyvaksyttiin Sitrassa 29.2.2012. Viestinta oli
l[ahinnd hankkeen ja hankeorganisaatioiden sisdista viestintaa. Huhtikuussa pidettiin kau-
pungin sosiaaliviraston johdon kanssa yhteinen hankkeen etenemisen valiarviointitilai-
suus. Hankkeen loppuseminaari pidettiin 4.12.2012 Ty6hyvinvointifoorumin yhteydessa.

Hankkeen www-sivut:
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http://www.ttl.fi/fi/tutkimus/hankkeet/uudenlaista_kehittamiskulttuuria/Sivut/default.
aspx

Ty6terveyslaitos on toteuttanut Uudenlaista kehittdmiskulttuuria julkisen sektorin ty6pai-
koille -hankkeen lisaksi myds muita terveyden edistamiseen liittyvid yhteiskehittdmis-
hankkeita (mm. aiemmat TEDI-hankkeet, TEROKA-hanke). Yhteiskehittdmishankkeiden
tulosten ja kokemusten perusteella tehdaan hyvista kaytanndista ja opituista asioista
kooste, jota voidaan hybédyntaa viestinndn toteutuksessa ja jatkohankkeiden suunnittelus-
sa.
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2 HANKKEEN TOIMIJAT, ROOLIT JA OHJAUS

Tyoterveyslaitos vastasi hankkeen toteutuksesta ja raportoinnista. Projektiryhmaan kuu-
luivat erityisasiantuntija, seniorikonsultti ja hankkeen vastuullinen johtaja seka arviointiin
ja muuhun organisaatioiden tarpeen mukaiseen toimintaan osallistuneet Tyoterveyslaitok-
sen asiantuntijat. Projektiryhman kanssa kiintedssa vyhteistydssa toimivat TEDI-
osaajaverkostovalmennuksessa olevat jasenet, jotka kaytanndssa vetivat TEDI-
yhteiskehittamisprosessit omissa tydyksikodissaan. TEDI-osaajaverkoston tekeman kehit-
tamistydn kautta kohdeyksikdiden koko henkildstd osallistui hankkeeseen. Tydterveyslai-
tos ja kaupungin sosiaalivirasto allekirjoittivat hankkeesta projektiyhteistyésopimuksen.

Lisaksi hankkeella oli ohjausryhma, jonka jasenia olivat hankkeen toteuttaja-, rahoittaja-
ja kohdeorganisaatioiden seka STM:n, kuntaliiton, ammattiliittojen, sosiaali- ja terveyden-
huoltoalan HR-johtotehtdvissa toimivien ja tytterveyshuollon edustajat. Ensimmadinen
ohjausryhman kokous pidettiin toukokuussa ja toinen lokakuussa 2012. Uudenlaista kehit-
tamiskulttuuria julkisen sektorin tydpaikoille -hanketta rahoitti Sitra.
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3 TEDI-PROSESSIN JA -
OSAAJAVERKOSTOVALMENNUKSEN
ARVIOINTI

3.1 Arvioinnin lahtbkohdat ja tavoitteet

Hankkeen arvioinnin perustana olivat TEDI-menetelman teoreettiset ulottuvuudet, kuten
laaja-alainen nakemys ty6hyvinvoinnista, voimavara- ja ratkaisukeskeisyys, koko henki-
|6stén osallistaminen toimintaan, yhdessa tekeminen seka jokaisen tydpaikan erityisyyden
ja kontekstisidonnaisuuden huomioiminen. Nadiden asioiden toteutuminen nahtiin keskei-
sena muutoksien aikaansaamista ja toiminnan juurruttamista edistavina tekijéina seka
edellytyksena terveytta edistavan tydpaikan uudenlaisen kehittdmiskulttuurin syntymisel-
le. Hankkeen arvioinnin tavoitteena oli tuottaa tietoa TEDI-yhteiskehittdmismenetelman
toteuttamisen onnistumisesta, sen esteista ja edisteistd TEDI-osaajien vetamissa tydpa-
joissa seka arvioida mallin soveltuvuutta sosiaali- ja terveydenhuollon palveluita tuottaviin
julkisen sektorin yksikdihin.

Arvioinnilla haluttiin tuottaa tietoa siitd, miten laaja-alaisen tydhyvinvoinnin ja terveyden
edistdmisen TEDI-malli eteni tydpaikoilla vaihe vaiheelta, millaisia tuloksia ja vaikutuksia
prosessilla saatiin aikaiseksi seka miten kehittdmistyd vakiinnutettiin mukana olevien yk-
sikdiden arkeen. Koska arvioinnissa tarkasteltiin seka tuloksellisuustekijoitd etta toisaalta
prosessin kulkua, jonka kautta tulokset syntyivat, arvioinnissa kaytettiin seka formatiivista
eli prosessin kulkua selvittdvaa ja reflektoivaa etta summatiivista eli kehittamisprosessin
vaikutuksia ja lopputuloksia kuvaavaa arviointia (kts. esim. Seppdnen-Jarveld 2004).
Lisaksi arvioinnilla tavoiteltiin vertailevaa tietoa siitd, mitka asiat TEDI-osaajien toteutta-
mana toimivat paremmin verrattuna perinteiseen TEDI-malliin tai toisaalta mika ei, seka
millainen rooli TEDI-osaajaverkostolla oli TEDI-toimintamallin vakiinnuttamisessa ja miten
sita voisi kehittaa.

3.2 Arviointikysymykset

Arviointikysymykset jakautuivat TEDI-prosessin etenemisen onnistuneisuutta seka toisaal-
ta prosessin tuloksellisuutta tarkasteleviksi kysymyksiksi.
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3.2.1 TEDI-prosessin etenemisen onnistuneisuutta kuvaavat
kysymykset
Terveytta edistavan tydpaikan yhteiskehittaminen

1) Valittiinko TEDI-valmennukseen paras ammattiroolien kokoonpano toiminnan onnis-
tumisen, vaikuttavuuden ja jatkuvuuden kannalta?

2) Miten TEDI-osaajat onnistuivat TEDI-prosessin eri tehtdvissa? Mitka seikat edistivat
ja mitka estivat onnistumista (hankkeen esittely, valitehtavien ohjeistaminen, tehta-
vien kaynnistaminen, kriteeristdn luominen, kriteerien priorisointi eli danestys, kehit-
tamissuunnitelmien tekeminen yhdessa henkiléstén kanssa)?

3) Miten koko yksikdn osallistaminen TEDI-toimintaan onnistui? Mitka seikat edistivat ja
mitka estivat onnistumista (mahdollisuudet osallistua valitehtavien tekemiseen, kaik-
kien mielipiteiden huomioiminen, paivitetyt tuotokset kaikkien nahtavilla, mahdolli-
suudet kommentointiin)?

4) Miten TEDI-yhteiskehittémisessa ovat toteutuneet hankkeen toimintaperiaatteet,
kuten voimavara- ja ratkaisukeskeisyys ja henkilostén osallistaminen?

5) Miten vertaistuki ja yhteistyd TEDI-osaajien kesken toimivat prosessin aikana ja jat-
kossa? Miten vertaistukea ja yhteisty6ta voisi kehittaa?

6) Miten Tydterveyslaitoksen asiantuntijat onnistuivat tehtdvassaan (tuki ja ohjeistus
TEDI-mallin omatoimiselle kaytélle, voimavara- ja ratkaisukeskeiseen tydskentelyyn
ohjeistaminen, osallistamiseen tukeminen, TTL:n asiantuntijoihin on voinut ottaa yh-
teytta ja saada tukea tydskentelyyn)?

7) Milla tavalla ty6terveyshuollon palvelun tuottaja tukee yhteistytssa tyopaikan kanssa
tydntekijdiden tydolosuhteiden kehittamista ja tydntekijoiden tydkyvyn hallintaa?

Kriteerit ja kehittdmiskohteet
1) Saatiinko kriteeriston avulla esille keskeisimmat kehittamiskohteet?
2) Miten adnestysmenetelma toimi kriteerien priorisointivalineend?

3) Valittiinko kehittamiskohteiksi ensisijaisesti asioita, jotka edistavat henkildston terve-
yttd ja hyvinvointia?

11
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3.2.2 TEDI-prosessin tuloksellisuutta kuvaavat kysymykset
Tulokset ja vaikuttavuus
1) Mita kehittdmissuunnitelmien mukaisia muutoksia saatiin toteutetuksi?

2) Miten kehittdmissuunnitelmien mukaisten tavoitteiden toteutuminen edisti hyvinvoin-
tia tyopaikalla?

Vakiintunut kaytanto

1) Miten TEDI-toiminta jaa elamaan hankkeen paatyttya ja millaisia suunnitelmia toi-
minnan vakiinnuttamiseksi on tehty?

Hankkeelle asettujen tavoitteiden saavuttaminen

1) Miten hanke saavutti tavoitteensa (maarallisesti ja laadullisesti)?

Soveltuvuus sote-alalle

1) Miten TEDI-yhteiskehittamismenetelma soveltuu sosiaali- ja terveydenhuollon palve-
luita tuottaviin julkisen sektorin yksikéihin?

3.3 Arviointiaineistot ja menetelmat

Yksityiskohtaisen ja jasennellyn tiedon saamiseksi arvioinnissa kaytettiin seka laadullista
ettd madarallista aineistoa. Arviointiaineisto muodostui padasiassa verkostotydpajoista
hankkeen aikana TEDI-osaajilta keratyista palautteista, prosessissa tuotetuista aineistoista
seka kohdeorganisaatioiden henkildstélle suunnatusta kyselysta tydpajatoiminnan paat-
tymisen jalkeen. Lisaksi vertailevana arviointiaineistona kaytettiin aiemmista TEDI-
hankkeista saatuja tuloksia.

Verkostotydpajoissa tuotettuja palaute- ja reflektioaineistoja hyddynnettiin jo hankkeen
aikana toiminnan kehittdmisessa. Tama tieto toi esille, millaisia haasteita ilmeni prosessin
aikana ja kuinka naita tilanteita ratkaistiin. Prosessiarvioinnissa kiinnostuksen kohteena oli
erityisesti tieto siitd, millaisen toiminnan kautta toivotut tulokset ja vaikutukset saatiin
aikaiseksi (Seppanen-Jarvela 2004). Arvioinnin laadullisen aineiston kasittelyssa mene-
telmana kaytettiin sisallonanalyysia (Tuomi & Sarajarvi 2009). VerkostotyOpajojen palaut-
teita ja arviointikyselyn avoimia vastauksia ryhmiteltiin aihealueittain.
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Arviointikyselyssa (liite 7) oli kysymyksia liittyen vastaajien A) taustatietoihin, B) terveytta
edistdavan tydpaikan yhteiskehittamiseen, C) kriteereihin ja kehittamiskohteisiin, D) kehit-
tadmistydn vakiintumiseen ja juurtumiseen tydpaikan toiminnaksi, ja E) TEDI-
osaajaverkostovalmennus -hankkeen onnistumiseen. Kysely sisélsi seka maarallisid,
strukturoituja kysymyksia etta avoimia kysymyksia.

Arviointikyselyn tuloksia raportoidaan kysymyksittdin (padasiassa prosenttijakaumina).
Lisdksi arviointikyselyn viidestda kysymyspatterista (B3 Hankkeen onnistuminen, B4 Yksi-
kon osallistaminen, B7 Tyoterveyslaitoksen asiantuntijoiden tuki ja ohjeistus hankkeessa,
E1 hankkeen tavoitteiden saavuttaminen ja E4 Yhteiskehittamisen toimintakulttuuri)
muodostettiin summamuuttujat, joiden avulla pystyttiin kuvaamaan tiivistetysti ndiden
summamuuttujien kuvaamien asioiden toteutumista ja arvioinnin tuloksia. Summamuut-
tujista laskettiin keskiarvot, paitsi E1 luokiteltiin vastausten perusteella tavoitteen toteu-
tumisen mukaan kolmeen luokkaan 1) ei toteutunut, 2) toteutui kohtalaisesti, 3) toteutui
hyvin tai erinomaisesti. Jos henkild oli jattanyt joihinkin alakohtiin vastaamatta, laskettiin
summamuuttuja olemassa olevista vastauksista. Tallaisia henkildita ei onneksi ollut kovin
montaa. Summamuuttujista laskettiin Cronbachin alfat, jotka perustuivat alakohtien vali-
siin korrelaatioihin. B3:n alfa oli 0,91, B4:n 0,81, B7:n 0,95, E1:n 0,95 ja E4:n 0,86.
Kaikkien summamuuttujien reliabiliteettia voidaan pitda Cronbachin alfan perusteella hy-
vana. Reliabiliteetti ilmaisee sen, miten luotettavasti ja toistettavasti kaytetty mittari mit-
taa haluttua ilmiéta.

Muuttujien jakautumista ja muuttujien valisia riippuvuuksia, eli onko selitettavan muuttu-
jan jakauma erilainen selittdvan muuttujan eri luokissa, testattiin x2-testilla (khii-toiseen
testi), jossa tarkastellaan, kuinka paljon havaitut frekvenssit eroavat odotetuista. Jos erot
ovat tarpeeksi suuria, voidaan olettaa, etta erot eivat todennakdisesti johdu sattumasta.
p-arvon ollessa < 0,05 pidettiin eroja tilastollisesti merkitsevind. Summamuuttujien arvo-
jen tilastollisia eroja testattiin parametrittomilla testeilld seuraavien ryhmien valilla: TEDI-
osaajat ja henkilostd (Mann-Whitneyn testi) ja TEDI-osaajat esimiesasemassa, TEDI-
osaajat ei esimiesasemassa ja muu henkildstd (Kruskall Wallisin testi).

Tyobterveyshuollon toimivuutta arvioitiin tarkoitusta varten laaditun asiakastyytyvaisyys-
kyselyn avulla. Kysely kattoi kaikki ty6terveyshuollon toiminnan osa-alueet.

Verkostotyopajoista kerdttyja palautteita sekd prosesseissa tuotettuja aineistoja (kriteerit,
aanestystulokset ja kehittamissuunnitelmat) esitelldan organisaatioiden prosessien ku-
vauksien yhteydessa luvuissa 4.1-4.7. Arviointikyselyn tulokset esitetaan luvussa 4.8.
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4 TEDI-PROSESSI, -
OSAAJAVERKOSTOVALMENNUS JA TULOKSET

Tassa luvussa kuvataan vaihe vaiheelta, miten TEDI-prosessi toteutui. Luvussa 4.1 on
lyhyt kuvaus koko prosessista ja tydskentelyn kdynnistymisestd. Luvuissa 4.2-4.7 esitel-
laan, miten TEDI-osaajien valmennus toteutettiin ja miten valmennettavat vetivat TEDI-
yhteiskehittdmisprosessin omissa tydyhteisbissaan valmennuksen valitehtavina. Prosessin
osalta kuvataan vaiheittain, miten tydhyvinvoinnin ja terveyden edistamisen TEDI-malli
eteni tydpaikoilla, millaisia tuloksia ja vaikutuksia prosessilla saatiin aikaiseksi seka miten
kehittamistyd vakiinnutettiin mukana olevien yksikdiden arkeen. Luvussa 4.8 esitetaan
loppuarviointikyselyn tulokset prosessin onnistumisesta ja sen tuloksellisuudesta seka
toiminnan jatkuvuudesta.

4.1 TEDI-yhteiskehittamismenetelma ja TEDI-
osaajaverkostovalmennus

4.1.1 Prosessin kuvaus

TEDI-osaajaverkostovalmennus toteutettiin etukateen rakennetun tydsuunnitelman mu-
kaisesti, mutta kuitenkin joustavasti ty6paikan ehdoilla toimien. Tydskentelyprosessissa
edettiin TEDI-yhteiskehittdmismallin mukaisesti vaihe vaiheelta, prosessin rakentuessa
edellisten tydskentelyvaiheiden varaan (kts. kuva 1. TEDI-yhteiskehittémismenetelman ja
TEDI-osaajaverkostovalmennuksen eteneminen).

Verkostotydpajakokoontumisia oli yhteensa viisi; yksi kokonainen paiva (I verkostopaiva)
ja nelja puolikasta tyodpaivaa (I-IV verkostotyOpajat). TyOpajatoiminta ensimmaisesta
verkostopaivasta viimeiseen tydpajaan kesti viisi kuukautta kevaalla 2012. Aluksi prosessi
esiteltiin tydpaikoilla ja tydpaikat valitsivat TEDI-valmennukseen osallistuvat jasenet. Val-
mennus koostui verkostotydpajoista seka valitehtdvista tyopaikoilla. Osana valmennusta
osallistujat vetivat omissa tydyhteisdisséan TEDI-yhteiskehittamisprosessin. Prosessin
aikana tyopaikoilla tunnistettiin yhdessa tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat, laadittiin
terveytta edistdavan tydpaikan kriteeristot, priorisoitiin kehittdmiskohteet danestamalla ja
laadittiin kehittamissuunnitelmat. Syksylla toiminta jatkui kehittémissuunnitelmien toteut-
tamisen, lisavalmennuksien sekd arvioinnin ja toiminnan juurruttamisen merkeissa. (Kuva
1.)
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TYOSKENTELYN KAYNNISTAMINEN
INFOTILAISUUDET JA TEDI-OSAAJAVERKOSTOVALMENNETTAVIEN VALINTA
(11-12/2011)
- kuvataan prosessi ja sitoutetaan johto seka henkilosto

Tydpaikka valitsee TEDI osaajaverkostovalmennettavat

TEDI-OSAAJIEN | VERKOSTOPAIVA 8 H (11.1 ja 23.1.2012)
- teoreettinen tausta ja TEDI-prosessiin perehtyminen

Valitehtava 1.
- hankkeen esittely tyopaikalla ja TEDI-prosessin toteuttamisen aloittaminen
- tunnistetaan yhdessa oman tydpaikan terveyttd ja hyvinvointia edistévat tekijat
tyéhyvinvoinnin eri osa-alueilta aloittaen tydymparistdsta

| VERKOSTOTYOPAJA 4 H (1.2 ja 14.2.2012)
- jaetaan ja reflektoidaan kokemuksia 1. valitehtdvasta
- terveyttd ja hyvinvointia edistavien tekijdiden tunnistaminen tydhyvinvoinnin eri osa-alueilta

Valitehtava 2.
- tunnistetaan yhdessa oman tydpaikan terveyttd ja hyvinvointia edistavat tekijat
tyéhyvinvoinnin eri osa-alueilta

11 Verkostoty6paja 4 H (7.3 ja 12.3.2012)
- jaetaan ja reflektoidaan kokemuksia 2. vélitehtdvasta
- terveyttd ja hyvinvointia edistavan tydpaikan arviointikriteeristdn laatiminen

Valitehtava 3.
- hyvaksytetaan arviointikriteerit koko henkilostolla ja toteutetaan danestys

111 VERKOSTOTYOPAJA 4 H (12.4 ja 16.4.2012)
- jaetaan ja reflektoidaan kokemuksia 3. valitehtdvasta
- danestystulosten arviointia ja kehittdmissuunnitelmien aloittaminen

Valitehtava 3.
- tyopaikoilla paatetaan yhdessa tydhyvinvoinnin kehittdmiskohteista, laaditaan
kehittdmissuunnitelma seka hyvéksytetdan se koko henkildstolla

1V VERKOSTOTYOPAJA 4 H (21.5 ja 23.5.2012
- 4. valitehtavan purku ja reflektointi
- kehittamissuunnitelmat ja lisdvalmennusten suunnittelu
- suunnitellaan arviointikaytantéjen levittamisté ja vakiinnuttamista tydpaikoille

V KEHITTAMISSUUNNITELMIEN TOTEUTTAMINEN, LISAVALMENNUKSET, TOIMINNAN
ARVIOINTI SEKA JUURRUTTAMINEN (6-12/2012)

Kuva 1. TEDI-yhteiskehittdmismenetelman ja TEDI-osaajaverkostovalmennuksen etene-

minen
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4.1.2 Tyoskentelyn kaynnistyminen

4.1.2.1 Infotilaisuudet tySpaikoilla

Hankkeen toiminta kdynnistyi osallistuvien organisaatioiden henkiléstdille jarjestetyilla
infotilaisuuksilla. Infotilaisuuksissa kerrottiin  hankkeesta ja sen tavoitteista, TEDI-
tydskentelyprosessista seka siita, mita hanke tyopaikoilta edellyttad. Lisaksi kuvattiin
TEDI-osaajaverkostovalmentajan roolia ja tehtdvid seka esiteltiin paapiirteittain valmen-
nusohjelman eteneminen. Infotilaisuuksien jalkeen tydpaikkojen tehtavana oli valita osal-
listujat TEDI-osaajaverkostovalmennukseen omista yksikdistaan.

4.1.2.2 TEDI-osaajaverkostovalmennettavien valinta

Osallistujat TEDI-osaajaverkostovalmennukseen (mydhemmin TEDI-osaajat) yksikot
paattivat itse yhdessa henkilostén kanssa. TyOpaikan ehdoin toimimisen periaatteen
mukaisesti hanke ei ldhtdkohtaisesti ohjeistanut sita, keita yksikdiden tulisi valita TEDI-
osaajaksi. Hankkeen puolesta esitettiin toivomus, ettd osallistujia olisi 2-4 henkiléa per
yksikkd. Talld voitiin varmistaa vuorotyttd tekevien edustus jokaisessa tyOpajassa ja
TEDI-prosessin  vetaminen  yksikdissa  tyOparitydskentelyna.  Tydparitydskentely
mahdollistaa yhdessa suunnittelun ja reflektoinnin sekd turvaa osaamisen sdilymisen ja
vahvistumisen yksikdissa myo6s henkildéston vaihtuessa. Ennen valintaa ty6paikoilla oli
tiedossa TEDI-osaajien valmennukseen liittyvat tehtavat kehittamistydn
eteenpdinviemisessd, henkildston osallistamisessa ja toimintatavan juurruttamisessa
tydpaikan arkeen. Nama TEDI-osaajiin kohdennetut odotukset saattoivat vaikuttaa siihen,
keita yksikdiden henkildsto valitsi valmennettavaksi TEDI-osaajiksi.

Kaikki yksikét valitsivat TEDI-osaajiksi ty®parin; lahiesimies ja yt (yhteistoiminta)-
vastaava/tyhy (tydhyvinvointi)-vastaava sekd liséksi varalle yt-varavastaavan tai
yksikdstd jonkin muun varahenkilon poissaolojen varalle. Tyoyksikot perustelivat
valintaansa silla, etta lahiesimies ja yt-vastaava toimivat muutoinkin henkiléstén arjessa
ja heidan tehtavakuvaansa kuuluvat tydhyvinvointiin ja tydsuojeluun liittyvat asiat. Yt-
vastaava edustaa oman yksikkdnsa tyontekijoité ja hanen tehtdavanaan on osaltaan
varmistaa yhteistoiminnan toteutuminen ja yhteisollinen tydskentely. Yt-vastaava toimii
tydpaikalla yhteistydssa yksikén esimiehen kanssa, joten tdman tyodparin valinta tuntui
luontevalta ratkaisulta. Myds varahenkildiden valinta katsottiin tarpeelliseksi, koska aina
varsinaisten valmennettavien osallistuminen ei ole mahdollista. Nain varmistettiin, etta
valmennukseen osallistui lahes joka kokoontumiskerta vahintaan 2-3 henkil6a/yksikko.
Toiminnan edetessa yhden yksikon kohdalla lahiesimiesedustaja vaihtui tydpaikan vaihdon
vuoksi, muutoin TEDI-osaajien ryhma pysyi koko valmennuksen ajan samana.
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Ammattiryhmittdin  tarkasteltuna TEDI-osaajat olivat paddasiassa sosiaali- ja
terveydenhuoltoalan tutkinnon suorittaneita, kuten sairaanhoitajia, lahihoitajia,
perushoitajia, fysioterapeutteja, toimintaterapeutteja, sosionomeja ja sosiaaliohjaajia.
Lisaksi yhdestd organisaatiosta TEDI-valmennukseen osallistui johtaja. Muista
kohdeorganisaatioista johtajat osallistuivat vain infotilaisuuteen, jossa he ilmaisivat tuen ja
sitoutumisen hankkeeseen. Johtajat perustelivat valintaansa silla, etta heidan lasnaolonsa
voisi vaikuttaa tydpajoissa kaytavien keskustelujen avoimuuteen. Kaupungin
sosiaaliviraston johto oli hankkeen alusta alkaen sitoutunut toimintaan ja osoitti
halukkuutensa edistda toiminnan juurruttamista pysyvaksi osaksi henkilostostrategiaa.

Yhteensa hankkeen TEDI-osaajaverkostovalmennukseen ilmoittautui 46 tydntekijaa 16 eri
yksikostd. TEDI-osaajaverkostovalmennukset toteutettiin  kaytdnnéssa kahdessa eri
ryhmassa kokoonpanolla 2 x 8 tydyksikkda.

4.1.2.3 Tyo6terveyshuollon rooli prosessissa

Tyoterveyshuollon osallistumisesta sovittiin, etta tyoterveyshuolto liittyy toimintaan mu-
kaan siina vaiheessa, kun tyoéterveyshuoltopalveluihin kohdistuvat odotukset ja tarpeet
tydpajatyoskentelyn edetessa tarkentuvat. Liséksi Tyoterveyslaitos toteutti syksylla 2012
tyoterveyshuollon asiakastyytyvaisyyskyselyn kohdeorganisaatioiden henkiléstélle. Kyse-
lyn avulla tdsmennettiin tydterveyshuoltopalveluihin kohdistuvia odotuksia. Tulokset olivat
heikommat kuin valtakunnallinen vertailuaineisto. Tammikuussa 2013 jarjestettiin palaveri
sosiaaliviraston johdon ja tyoterveyshuoltopalvelujen tuottajan kanssa tyoterveyshuollon
kehittdmiseksi ja yhteistydn tiivistdmiseksi.

4.2 TEDI-osaajien I verkostotybpaiva: Teoreettinen
tausta ja TEDI-prosessiin perehtyminen

4.2.1 Prosessiin perehtyminen

Ensimmaisessa verkostotydpaivassa kaytiin aluksi lapi hankkeen taustat ja tavoitteet seka
varmistettiin verkostotydpajojen aikataulut. TEDI-osaajia ohjeistettiin tekemaan tulevat
valitehtavat yhdessa henkiléston kanssa jo olemassa olevien palaverikdaytantéjen yhtey-
dessa. Tavoitteena oli, etta TEDI-prosessitytskentelya varten ei lahdetéa rakentamaan
erillisia palaveri- tai kokoontumiskaytantéja vaan toiminta rakennetaan jo lahtdkohtaisesti
organisaatioissa olevien rakenteiden ja toimintakdytantéjen sisadan. Yhdessa vanhusten-
keskuksessa TEDI-osaajaverkostovalmennukset pidettiin osana niin sanottuja yhteistoi-
mintakokouksia, jolloin valmennuksiakaan varten ei tarvittu uusia kokoontumisaikoja.
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Yhteistoimintakokoukset ovat ty6paikkatason toimintaan, johon sisaltyvat kaikki tydsuoje-
luun ja tydhyvinvointiin liittyvat asiat. Yhteistoimintakokouksiin osallistuvat yksikoiden
esimiehet, yt-vastaavat ja varavastaavat.

TEDI-osaajia pyydettiin kirjoittamaan muistiin, miten he olivat toteuttaneet annetut vali-
tehtavat ja minkalaista keskustelua yksikdissa oli herannyt niitéd tyOstettdaessa. TEDI-
tyopajoissa kaytantdja ja kokemuksia jaettiin ja reflektoitiin muiden osallistujien kanssa.
Myds tybajan ja nimilistojen kirjaamisesta hankkeeseen kdytetyn ajan seuraamiseksi oh-
jeistettiin.

Varsinainen tydskentely kdynnistyi perehdyttamalla TEDI-osaajat TEDI-prosessin teoreet-
tisiin taustoihin ja toimintaa ohjaaviin periaatteisiin, kuten laaja-alaiseen kasitykseen tyo-
hyvinvoinnista, voimavara- ja ratkaisukeskeisyyteen seka prosessikonsultatiiviseen tyoot-
teeseen. Lisaksi kerrattiin hankkeen toteutus kdytannossa seka TEDI-prosessin etenemi-
nen ty®pajasta toiseen vdlitehtavineen.

Prosessikonsultatiivisella 1ahestymistavalla tarkoitetaan toimintatapaa, jossa keskeista on
edistaa tietoisesti eri osapuolten osallistumista ja vuoropuhelua, niin etta kaikki voivat
sitoutua yhteiseen kehittamistyéhoén. Tarkoituksena on, etta osallistujat saavat omakoh-
taisen kokemuksen siitd, kuinka ratkaisun avaimet I6ytyvat usein ihmiselta tai esimerkiksi
organisaatiolta itseltddn, ulkopuolisen konsultin ainoastaan tukiessa prosessin etenemista.
(Schein 1999.) Ratkaisu- ja voimavarakeskeisella tyétavalla pyritéan vahvistamaan posi-
tiivisia tyopaikan tai ihmisen voimavaratekijoité ja keskittymaan rakentaviin ratkaisuihin
sen hetkisessa tilanteessa. (Hirvihuhta & Litovaara 2003.)

Perehdyttamisen ja teoriaosuuden jalkeen TEDI-osaajat aloittivat keskustelut yksikdittain
tyopaikkansa terveyteen ja hyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd. Kun tydhyvinvointiin
vaikuttavat tekijat on tunnistettu, on tyopaikassa mahdollista keskittya niihin asioihin,
jotka vaativat kehittamista ja toisaalta huolehtia niiden asioiden yllapitamisesta, jotka ovat
jo kunnossa. Tama ohjaa toimintaa ratkaisukeskeiseen suuntaan.

Keskustelu kaynnistettiin tunnistamalla tydymparistdon liittyvia tekijoita. Nama asiat ovat
yleensa konkreettisia, helposti tunnistettavissa ja tunnesisalldltdan neutraaleja. Tydympa-
ristéon liittyvien kysymysten kasittely tarjoaa yksikéille luontevan lahtékohdan yhdessa
tyoskentelyyn. Tydyksikkoa heratellaan hiljalleen keskustelemaan ty6hon ja tyéhyvinvoin-
tiin liittyvista asioista, annetaan jokaiselle tydyksikdn jasenelle tilaisuus tulla kuulluksi ja
mahdollisuus vaikuttaa oman tydyhteisonsa kehittdmiseen.

TyOpajassa tydymparistdon liittyvia asioita lahdettiin tarkastelemaan kysymyksella, mitka
ovat oman tydpaikan vahvuudet ja haasteet tydymparistdssa? Tama kysymyksen asettelu
tuntui hankalalta ja aiheutti hdmmennysta. TEDI-osaajat Idhtivat pohtimaan erikseen
vahvuuksia ja heikkouksia eika niinkaan tavoitteita siitd, mitka asiat tulisi olla kunnossa
hyvinvoivassa tydyhteisdssa. Tasta syysta kysymys muutettiin muotoon "mika minulle on
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tarkeda tydymparistéssani, jotta voisin hyvin". Kysymyksen uudelleen muotoilu ohjasi
tarkastelemaan tydymparistdssa vaikuttavia asioita seka ratkaisukeskeiseen etta tavoiteti-
la -suuntaan. Ryhmat kirjasivat tulokset flappitauluille. Paivan paatteeksi TEDI-osaajat
jakoivat esiin nostamiaan asioita muiden yksikdiden edustajien kanssa. TyOpajassa kes-
kustelu alkoi vilkkaana ja ratkaisuja ongelmakohtiin pyrittiin |6ytdmaan alusta asti.

4.2.2 Valitehtava

Ensimmaisena valitehtdvana TEDI-osaajilla oli esitelld hanke omalle tydyhteisdlle ja aloit-
taa keskustelut aiheesta "mika minulle on tarkeaa tydymparistdssani, jotta voisin hyvin".
Tulokset pyydettiin kokoamaan flappitauluille. Lisdksi ohjeistettiin, ettd tydpajassa TEDI-
osaajien jo aloitettua flappitaulua ty0ymparistoasioista saattoi halutessaan kayttada omas-
sa yksikdssa keskustelun pohjana. Hankkeen esittelya varten TEDI-osaajille lahetettiin
valmiit powerpoint -esitykset. Padivan pdaatteeksi osallistujia vield rohkaistiin ottamaan
tarvittaessa yhteytta Tyoterveyslaitoksen edustajiin.

4.3 Ensimmainen verkostotydpaja: Terveytta ja
hyvinvointia edistavien tekijéiden tunnistaminen

Verkostotydpajan aluksi TEDI-osaajat jakoivat kokemuksia ensimmaisesta valitehtavasta,
jonka jalkeen jatkettiin terveytta edistavien tekijdiden tunnistamista eri tyéhyvinvoinnin
ulottuvuuksiin. TEDI-osaajat olivat esitelleet hankkeen seka tydskentelyprosessin yksik-
konsa henkildstolle Tydterveyslaitokselta saatua PP-esitysta hyddyntden. Valitehtavaa oli
tehty kussakin yksikdssa osasto-, viikko-, toimisto- tai tiimipalavereissa osana muita pala-
vereissa kasiteltdvia asioita. Tama oli koettu hyvaksi ratkaisuksi, koska kaikilla on velvolli-
suus osallistua palavereihin omien tyévuorojensa mukaisesti. Lisdksi osassa yksikdista oli
paatetty, etta kevaalla yksikdiden kehittamispaivilla tullaan kasittelemaan myds hankkee-
seen liittyvia asioita.

4.3.1 Kokemuksia ja havaintoja tyoskentelyn aloittamisesta

TEDI-osaajien kommenttien perusteella yksikdissa suhtauduttiin hankkeeseen padasiassa
myo&nteisesti ja osallistavaa tydskentelytapaa pidettiin hyvana. Alla esimerkkeja esitetyista
kommenteista:

o "Tydskentelyssa positiivinen vire."

o "On innostavaa tehda tyota talla tavalla."
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o "On innostuneisuus kehittaa asioita yhdessa omista lahtdkohdista."

o "Tydskentely on ollut rakentavaa, taman myoéta opitaan yhdessa tydskentelya kohti
yhteisia tavoitteita."

o "Tarkeda yhdessa oleminen ja etta uskaltaa puhua."
o "Yhdessa tekemisen kautta opitaan tietdmaan mita kunkin tyénsisaltd on."
o "Kaikki tulee kuulluksi."

e  "Kaikkien mielipiteet tarkeita, ei vahaisempia, ei vaienneta toisia, nain helpompi na-
pata "koppeja", tehda asioita ja keksia ratkaisua ja saada muutoksia aikaiseksi heti."

o "Asioiden konkreettisuus, yhteys arkeen ja kirjaaminen tarkeda."

° "Positiivisuuden kautta miettimista, mika meille tarkeaa!"

Joukossa oli myds muutama yksikkd, jossa kaikki eivat olleet yhta innostuneita. Aikai-
sempiin kehittamiskokemuksiin viitaten ei hankkeen uskottu saavan aikaan todellisia
muutoksia, mistd johtuen tydskentely tuntui turhauttavalta. Alla kommentteja naista pu-
heenvuoroista:

o "Tydymparistoon liittyvista asioista on aiemminkin keskusteltu, mutta mikdan ei ole
muuttunut.”

° "Paljon asioita on esitetty eika muutoksia ole saatu, ei ole voitu vaikuttaa."

o "Kun asia vaatii investointeja, mitaan ei tapahdu."

o "Pohdittu asioita paljon aiemminkin, tapahtuuko nyt todella jotakin, usko mennyt."
o "Asioista puhuttu eikd mitaan ole tapahtunut, nyt tarvitaan tekoja."

o "Aluksi suhtautuminen asiaa oli jopa aika vihamielinen, naista asioista puhuttu vaikka
kuinka paljon eika mitaan ole tehty, puhuminen ilman tekoja ei enaa hyodyta."

Yksikoissa, joissa suhtautuminen hankkeeseen oli "vahintadnkin epaileva", TEDI-osaajilta
vaadittiin kykya motivoida henkilostd mukaan talldisessa lahtdtilanteessa. TEDI-osaajat
olivat pyrkineet kaantamaan henkiléstén ajattelumalleja ja lIdhestymistapaa hankkeeseen
myoOnteisempdan suuntaan muun muassa painottamalla, ettd on asioita, joihin he itse
voivat vaikuttaa omalla toiminnallaan eivatka kaikki muutokset vaadi investointeja ja
kuinka osa ratkaisuista voidaan toteuttaa tdysin omatoimisesti. Tydskentelyn jatkuttua
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TEDI-osaajat kommentoivat, ettd hiljalleen soradanet katosivat ja innostuneisuus alkoi
lisdantya.

Valtaosa TEDI-osaajista oli paattanyt, etteivat he esita henkilostolle valmennuksessa jo
listattuja tydymparistdn tavoitteita. He halusivat antaa tydyhteisdlle mahdollisuuden tuot-
taa itse asiat "tyhjalle paperille". Osa yksikoista kaytti tyéskentelyn pohjana myos jo TE-
DI-valmennuksessa tyOstettyja flappitauluja. Tasta kaytannosta todettiin, ettd nimetyt
asiat kaynnistivat hyvin keskustelun, mutta henkilostélla ei ollut tuotoksiin erityista lisat-
tavaa. Talldin kommenttina mainittiin muun muassa, ettd "tehtdva oli liilan valmiiksi pur-
tu".

Yksikot olivat kerénneet tuotokset koko ty6yksikdn kanssa yhdessa tai pienryhmissa kes-
kustellen suoraan flappitauluille tai jokainen oli esittédnyt itselleen tdrkeita asioita liimaa-
malla tarralappuja yhteiselle alustalle. Kommentoinnissa yksikot olivat hyédyntaneet eri-
laisia keinoja, esimerkiksi tuotokset olivat nakyvilla taukotiloissa, jolloin jokainen sai halu-
tessaan lisatd tai kommentoida kirjattuja asioita itselleen sopivana ajankohtana.

Keskustelut tydymparistdsta kaynnistivat muutamissa yksikoissa valittdmasti muutoksia
ja toimenpiteet toteutettiin heti, kuten esimerkiksi uunin kayttdohjeiden laatiminen ja
"tybérauha”-ovilapun kayttéonotto paperitdihin tarvittavan tyérauhan varmistamiseksi.
Tama osoitti, miten asioita lahdettiin tarkastelemaan ratkaisukeskeisesti. Ty6ympariston
osalta todettiin, etté on paljon sellaisia asioita, jotka ovat jokaisen oman toiminnan seura-
usta lisaten tydkavereiden kuormitusta, kuten siisteyden ja jarjestyksen ylldpitédminen tai
hoitovalineiden saatavuudesta huolehtiminen. Toiseksi todettiin, ettd tydymparistdéon liit-
tyy my0és sellaisia rakenteellisia asioita, joihin ei voi vaikuttaa, kuten tilojen ahtaus.

Kaiken kaikkiaan tydymparistdon liittyvien asioiden kasittely oli saanut aikaan yksikdissa
paljon hyddyllista keskustelua ja avoin vuorovaikutus oli saatu hyvin avattua. Kriteereja
oli kirjattu runsaasti. Aikaa tehtdvan tekemiseen oli mennyt odotettua enemman ja asiaa
oli kasitelty useampien palavereiden yhteydessa. Toisaalta tédma varmisti sen, etta eri
vuoroissa tyoskentelevat olivat lasna ainakin osassa yhteisista palavereista ja paasivat
osallistumaan keskusteluihin seka yhteiseen tydskentelyyn.

Ty6ymparistdon liittyvien tekijéiden jalkeen tydskentelya jatkettiin muihin tyéhyvinvoinnin
ulottuvuuksiin. Ennen ryhmatdiden aloittamista Tyoterveyslaitoksen asiantuntija kertoi
lyhyesti, millaisia tekijoita kunkin ty6hyvinvoinnin ulottuvuuden alle voisi kuulua. Tasta
annettiin materiaalia my0s kirjallisena. Taman jalkeen TEDI-osaajat aloittivat yksikoittain
keskustelut tyén organisointiin, tydyhteisddn ja osaamiseen liittyvista tekijoista samalla
kysymyksen asettelulla kuin tydymparisténkin kohdalla "Mikd minulle on tarkead tyon
organisoinnissa, jotta voisin hyvin" jne. Alustavia tuotoksia koottiin flappitauluille ja kaytiin
osittain yhteisesti lapi.
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Verkostotydpajan paatteeksi tydymparistdasioista tulleet flapit kerattiin Tydterveyslaitok-
selle puhtaaksi kirjoittamista varten. Tulokset koottiin terveytta edistavat kriteerit -
lomakkeelle, joka toimi myéhemmadssa vaiheessa myos adnestyslomakkeena.

4.3.2 Valitehtava

Seuraavana TEDI-osaajien valitehtavana oli tydstaa kaikkien jaljella olevien tyéhyvinvoin-
nin ulottuvuuksien terveytta ja hyvinvointia edistavat tekijat (tydén organisointi, tydyhtei-
s0, osaaminen, tyky-toiminta ja ty6terveyshuollon palvelut).

4.4 Toinen verkostotydpaja: Terveytta ja hyvinvointia
edistavan tydpaikan arviointikriteeriston laatiminen

4.4.1 Kokemuksia ja havaintoja kriteeriston laatimisesta

Tyo6skentelyprosessin mukaisesti verkostotydpajan alussa TEDI-osaajat jakoivat ja reflek-
toivat kokemuksia TEDI-prosessin toisen tydvaiheen valitehtdvan toteuttamisesta ja esit-
telivat laadittuja kriteeristoja. Valitehtavaa oli tehty 2-3 palaverin yhteydessa pala palalta,
koska kasiteltdvia tyohyvinvoinnin ulottuvuuksia oli useita. Kaikissa yksikdissa ei oltu eh-
ditty kasittelemaan tyky-toimintaan ja tyoterveyshuoltoon liittyvia asioita, jonka vuoksi
ndiden tyostamista jatkettiin verkostoty®pajassa. Liséksi TEDI-osaajat harjoittelivat arvi-
ointikriteeristdn laatimista Terveytta edistavan tyopaikan kriteerit -
aanestyslomakkeeseen.

Useimmat TEDI-osaajat olivat aloittaneet tydskentelyn "tyhjaltd paperilta" ilman etuka-
teen valmennuksessa tehtyja kriteereja. Tydskentelyn tukena oli kaytetty Tyo6terveyslai-
toksen antamaa kalvosarjaa, jossa lueteltiin esimerkinomaisesti eri tyéhyvinvoinnin ulot-
tuvuuksien alle liittyvia asioita. Yksikoissa tyoskentelyn kaynnistamiseksi TEDI-osaajat
olivat kirjanneet jokaisen ty6hyvinvoinnin ulottuvuuden yhdelle fldpille ja lisaksi tarvittaes-
sa muutaman alaotsikon, jotta kaikki tietdisivat mita kunkin otsikon alle voisi kuulua. Osa
TEDI-osaajista oli ohjeistanut yksikkdnsa jasenia nimeamaan jokaisen ulottuvuuden alle
3-5 mielestaan tarkeintd asiaa. Tuotokset oli koottu flappitauluille, jotka olivat nahtavilla
esimerkiksi taukotiloissa ja joihin jokainen sai halutessaan viela lisata tai kommentoida
asioita.

Esiin tulleista kriteereissa eri yksikdissa oli nahtdvissa samankaltaisuutta. Tydn organi-
soinnissa keskustelua aiheuttivat paljon tyénkulkuun ja tyénjaon selkeyteen liittyvat asiat
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samoin kuin myo6s vastuuhoitajuuteen liittyvat asiat. Tydyhteisolta odotettiin vuorovaikut-
teisuutta ja avoimuutta. Tarkeana pidettiin myds, etta tydkavereilta saa tarvittaessa tukea
ja apua. Osaamisen suhteen perehdyttaminen seka uuden ja hiljaisen tiedon siirtdminen
osaksi arkea olivat nousseet useimpien yksikkojen kriteereiksi. Myos tydterveyshuoltoon
liittyvat asiat kasittelivat pitkalti kaikilla yksikdilla ajan saamista, kuntoutukseen paasemis-
ta ja tyOterveysyhteistyon painottamista ennaltaehkaisevaan suuntaan.

Kriteeristélla tarkoitetaan yhteenvetoa tydpaikan terveyteen ja hyvinvointiin vaikuttavista
tekijoista kriteereiksi muutettuina. Kriteerit ovat tavoitetilaa kuvaavia ratkaisukeskeisia
lausumia, jotka ilmaisevat minka asioiden tulee olla kunnossa, jotta olemme terveytta ja
hyvinvointia edistéava tydpaikka. Esimerkiksi tydn organisointiin liittyva tekija "tydnjaon
selkeys” on kriteeriksi muutettuna "tydén vastuunjaot ovat kaikille selvat”. Yhteiskehitta-
mismenetelmassa kriteeristd nahdaan tydkaluna prosessissa kohti terveytta ja hyvinvoin-
tia edistavaa tyopaikkaa. Kriteeristdn on tarkoitus olla elava tytkalu, jota paivitetaan ke-
hittamistyon edetessa.

TEDI-osaajat kertoivat, kuinka tydskentelyn edetessa avoimuus tydyhteisdssa parantui.
Keskustelun mydta oli tullut esille uusia asioita ja hyvia kehittémisideoita. Muutoksiakin oli
tehty, kuten nimetty apuvalineille paikat, jarjestelty tiloja toimivimmiksi ja hankittu lisaa
ladkekaapin avaimia. Toisaalta esille tuotiin myds nakemys, etta valilla tyoskentelyssa ol
havaittavissa vasymysta ja "vakisin vaantamisen tunnetta" ja etta "ty6hyvinvoinnista
puhuminen alkaa puuduttaa".

Koska useimmilla yksikdilla oli viela tekematta tyky-toiminnan ja tydterveyshuollon ulot-
tuvuudet, TEDI-osaajat aloittivat yhdessa yksikoittain pohtia naihin liittyvia tekijoita. Val-
mennuspaivan lopuksi TEDI-osaajat harjoittelivat ty6hyvinvointitekijéiden muuntamista
arviointikriteereiksi eli tavoitetila-muotoon Terveyttd edistédvan tydpaikan kriteerit -
aanestyslomakkeeseen. Tama tuntui osan mielesta hivenen hankalalta.

4.4.2 Valitehtava

TEDI-osaajien kolmantena valitehtavana oli hyvdksyttaa laaditut Terveytta edistavan tyo-
paikan arviointikriteerit yksikdn henkildstolla, tarvittaessa muokata niitd ja kdynnistaa
aanestys. Tyodterveyslaitoksen asiantuntija kerdsi eri tydhyvinvoinnin ulottuvuuksista yksi-
koissa tehdyt "flappitaulut”, kirjoitti puhtaaksi tuotokset luokiteltuna ja muutettuna tavoi-
tetila-muotoon danestyslomakkeelle seka lahetti kommentoitavaksi jokaiselle yksikolle.
Kun d@anestyslomake oli muokattu ja hyvaksytetty henkilostélla, kaynnistivat TEDI-osaajat
varsinaisen d&nestyksen. Adnestyksessa jokainen sai mahdollisuuden todeta, onko tietty
kriteeri kunnossa, kohtalaisessa kunnossa vai kehittdmista vaativa (kts. liite 1. Esimerkki
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aanestyslomakkeesta). Vastaukset annettiin suljetussa kirjekuoressa ja lahetettiin danten
laskua varten yksikdittain Tyoterveyslaitokselle.

4.4.3 Laaditut arviointikriteerit

Neljan organisaation 16 yksikkda laativat danestykseen yhteensa 659 kriteeria, jotka ja-
kautuivat kuuteen eri ulottuvuuteen. Jokainen mukana oleva yksikké laati siis omat terve-
yttd ja hyvinvointia edistdvan tydpaikan -arviointikriteerinsa. Hankkeessa tuotettiin 16
yksikon arviointikriteerit. Maarallisesti eniten kriteereja muodostettiin tydymparistosta (26
%) ja tydn organisoinnista (25 %) (kts. liite 2. Kriteerien lukumaarien jakautuminen or-
ganisaatioittain ja yhteensd). Kriteerit olivat hyvin kdytannonlaheisia.

Tydympéristd-ulottuvuuteen liittyvat kriteerit (26 % kaikista kriteereistd) kasittelivat
muun muassa tilojen siisteyttd ja jarjestysta (tavaroilla on sovitut paikat, sailytystiloja on
riittavasti ja jokainen huolehtii yhteisten tilojen siisteydestd), tyétilojen riittavyytta ja rau-
hallisuutta, huonekalujen, ovien ja hissien toimivuutta, tydympariston turvallisuutta (ku-
ten asukkaiden turva- ja kulunvalvontajarjestelmad, asiakkaiden ja omaisten kayttayty-
miseen liittyviad asioita), apuvalineiden riittavyytta ja toimivuutta seka ilmastointia, lampd-
tilaa ja valaistusta.

Tyo6n organisointiin liittyvat kriteerit (25 % kaikista kriteereista) kasittelivat muun muassa
tyon sujuvuutta, kuten tyénjaon ja vastuunjaon selkeytta, vuorojen vaihdoissa tiedonku-
lun tarkeytta, kirjaamista ja raportointia, sovittujen hoitolinjauksien noudattamista, vas-
tuuhoitajuuteen liittyvia velvoitteita, saanndllisten tiimipalaverikaytantdjen noudattamista,
tyon tauotuksesta huolehtimista ja tydvuoroissa autonomista/ergonomista tyévuorosuun-
nittelua.

Tyoyhteisoon liittyvat kriteerit (18 % kaikista kriteereistd) kasittelivat muun muassa kes-
kustelun ja vuorovaikutuksen avoimuutta, luottamuksellisuutta, tyékavereilta tuen ja avun
saamista, toisten kunnioittamista ja ettd jokainen voi tuntea kuuluvansa tydyhteisdon.
My®ds iloa ja huumoria pidettiin tarkedana tydyhteistssa.

Osaamisen alla olevat kriteerit (14 % kaikista kriteereista) koskivat muun muassa pereh-
dyttémisen suunnitelmallisuutta, kaikkien mahdollisuuksia osallistua halutessaan koulu-
tuksiin, osaamisen jakamista ja sen soveltamista arkeen.

Tyky-toimintaan liittyvat kriteerit (10 % kaikista kriteereistd) koskivat muun muassa ty6n-
tekijoiden taloudellista tukemista omaehtoisen liikunnan harrastamiseksi, ohjattujen tau-
koliikuntatuokioiden jarjestamista, ruokailumahdollisuuksia seka saanndllisten virkistys-
paivien ja henkilékuntakerhojen toimintaa.
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Tyoterveyshuollon palvelut -ulottuvuuden kriteerit (8 % kaikista kriteereistd) sisalsivat
muun muassa tyoterveyshuollon palvelujen riittavyytta (kuten vastaanottoaikojen saamis-
ta tarvittaessa), sita kuinka tyoterveyshuolto tuntee tydpaikan tydolosuhteet, kuntoutus-
mahdollisuuksien hyddyntamista ja tyoterveyshuoltopalvelujen painottamista aiempaa
enemman ennaltaehkaisevaan suuntaan.

4.5 Kolmas verkostotydpaja: Adnestystulosten arviointi
ja kehittdmissuunnitelmien aloittaminen

Kolmannessa verkostotydpajassa jaettiin kokemuksia danestyksen toteuttamisesta, kdy-
tiin 1&pi danestyksen tuloksia seka keskusteltiin tuloksista, mitka asiat nayttivat olevan
hyvin, missa asioissa oli hajontaa ja missa voisi olla parannettavaa. Lisdksi aloitettiin ke-
hittdmissuunnitelmien laatiminen.

4.5.1 Kokemuksia ja havaintoja aadnestyksestéa ja tuloksista

Aanestys oli sujunut yksikdissa hyvin. Adnestyksen vastuuhenkilding olivat toimineet p&aa-
asiassa yksikdiden yt (yhteistoiminta)-vastaavat. Yksikbissa adanestykseen osallistumista
oli seurattu nimilistojen avulla, johon henkildstd oli merkannut, milloin oli ottanut aanes-
tyslomakkeen ja milloin palauttanut. Yksikdiden henkilostd oli palauttanut lomakkeensa
yhteisesti sovittuun paikkaan kirjekuoressa.

Adnestykseen osallistui 207 tydntekijaa, joka on 73 % kaikista kehittdmistyéhon osallistu-
neista, opiskelijat mukaan lukien. Kehittamistoimintaan osallistui 284 tydntekijaa.

Aanestystuloksia tarkasteltaessa on hyvé pohtia, etté tulokset kuvaavat sen hetkista tyo-
paikan tilannetta tyontekijoiden arvioimana. Toisaalta on myds tarkeda huomioida, etta
kaiken kaikkiaan tydpaikkojen terveytta ja hyvinvointia edistavat kriteerit ovat tydpaikko-
jen itsensa esille nostamia asioita, jotka he kokevat merkittaviksi hyvinvointinsa kannalta.
Talldin on keskeista, etta tuloksista ei tarkastella ainoastaan niita tekijoita, jotka vaativat
kehittamista vaan myds hyvinvointitekijoitd, jotka ovat juuri nyt hyvin ja joiden yllapita-
minen on tarkeaa.

Jokainen yksikko sai tarkasteltavakseen omat aanestystulokset. Tulokset kuvasivat aani-
maarien jakautumisen jokaisen kriteerin kohdalla luokkiin asia kunnossa, asia kohtalaises-
sa kunnossa tai asia vaatii kehittamista (kts. liite 3. Esimerkki Terveytta edistéavan tyopai-
kan kriteerit -danestystuloksista).
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4.5.2 Aanestystulokset

Aanestystuloksissa kehittdmisen painoalueet kohdistuivat eniten tydymparistddn (45 %),
toiseksi tydn organisointiin (15 %) ja tyéterveyshuoltoon (15 %) liittyviin asioihin, huomi-
oitaessa vain kriteerit, jotka saivat eniten aania kohtaan "asia vaatii kehittamista" (kts.
liite 4. Kehittdmista vaativiksi danestetyt kriteerit eri tyéhyvinvointi-ulottuvuuksilla).

Kohdeorganisaatioissa tydymparistossa koettiin kehittdmisen tarvetta muun muassa toi-
mitilojen riittdvyydessa, rauhallisuudessa, kalusteiden, hissien ja ovien toimivuudessa
samoin kuin tyotilojen siisteydessa ja jarjestyksessa. Myos tietokoneiden maara koettiin
liian vahaiseksi, mika hidasti téiden kirjaamista. Tydn organisoinnissa kehittdmista vaati-
vat ty6njaon ja vastuiden selkeyttdminen seka tiedonkulun tehostaminen ja ldpinakyvyys.
TyOyhteisoon liittyvat asiat koettiin yleensa olevan hyvin, kuten tydkavereiden valit ovat
avoimet ja luottamukselliset, ei puhuta selan takana, tydkavereilta saa tarvittaessa tukea
ja apua ja tyokavereita arvostetaan. Osaamisessa kehittdmista vaativat perehdyttédmisen
suunnitelmallisuus seké uuden tiedon jakaminen ja sen siirtdminen arkeen. Tyky-toiminta
koettiin yleensa riittavaksi, mutta tyén tauotukseen ja omaehtoisen kuntoilun tukemiseen
toivottiin parannusta. Tyo6terveyshuollon palveluihin toivottiin suunnitelmallisuutta ja pai-
notusta ennaltaehkaisevaan suuntaan. Tydterveyshuollon kehittémistarpeiksi nostettiin
tydpaikan tydskentelyolosuhteiden parempi tuntemus, vastaanottoajan nopeampi saami-
nen ja tyokykya tukeva toiminta. Yleensakin kaytiin keskustelua siita, etta tyéterveyshuol-
lon ja tyOpaikan yhteisty6ta olisi selkiytettdva. Keskusteluissa tuli ilmi my6s, etta tyopai-
kalla sovitut tyéterveyshuoltokdaytannét eivat olleet kaikkien tiedossa. Tydterveyshuolto-
asioista sovittiin, ettd Tyo6terveyslaitoksen tekemdn asiakastyytyvaisyyskyselyn jalkeen
tyoterveysasioita ldhdetaan viemaan eteenpain yhdessa sosiaaliviraston johdon kanssa.

Aanestyslomakkeen kehittdmiseksi ehdotettiin, ettd yhdeksi vastausvaihtoehdoksi voisi
lisata "en osaa sanoa". Muutamaan kriteeriin osa oli jattanyt vastaamatta tai lisdannyt
kysymysmerkin. Osa vastaajista oli lisannyt naihin kohtiin muun muassa kommentin "en
tieda" tai tydterveyshuollon palvelujen kohdalla muun muassa "olen kayttéanyt vain omaa
terveysasemaa." Osa adnestyksessa vastanneista oli laittanut vastauksensa vastausvaih-
toehtojen valille esimerkiksi asia kunnossa ja asia kohtalaisessa kunnossa.

4.5.3 Valitehtava

Viimeisena valitehtavana yksikdissa oli keskustella, suunnitella ja paattaa kehittamiskoh-
teista. Kehittamiskohteista oli tavoitteena muodostaa yksityiskohtainen, vastuuhenkil6in
nimetty, aikataulutettu ja mahdollisimman konkreettisia kehittémistoimenpiteitd sisaltava
suunnitelma. Tata tehtavaa varten TEDI-osaajille jaettiin valmis lomakepohja, jota saattoi
hydédyntaa suunnitelman tekemisessa. TEDI-osaajia ohjeistettiin, ettd pidempiaikaista
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kehittamista vaativia kohteita valittaisiin vain keskimaarin kolme. Nopeasti hoidettavia
kehittamiskohteita voisi valita useampia. Pdivan padtteeksi TEDI-osaajat aloittivat yksi-
koittain keskustelut kehittamiskohteista ja harjoittelivat kehittémissuunnitelman tekoa.

4.6 Neljas verkostotydpaja: Kehittdmissuunnitelmat ja
lisdvalmennukset

Viimeisessa verkostotydpajassa kaytiin lapi yksikkdjen kehittémissuunnitelmat. Kehitta-
miskohteita oli priorisoitu aanestystuloksien ja yksikdissa kaytyjen keskustelujen perus-
teella. Useimmat yksikdt olivat valinneet kehittamissuunnitelmiin vain sellaisia asioita,
joihin voivat itse vaikuttaa. Tasta syysta esimerkiksi tydymparistéon, kuten tydpaikkojen
rakenteisiin, ovien ja hissien toimintaan liittyvat ongelmat oli jatetty suunnitelmista pois.
Naista kuitenkin todettiin, ettei naitakaan asioita saa unohtaa. Tahdn mennessa valmiit
kehittamissuunnitelmat olivat 15 yksikélla, ndissa kehittamiskohteiksi oli nostettu yhteen-
sa 118 kriteeria. Kehittdmiskohteet oli valittu padosin suoraan tuotetuista kriteereista.
Osassa kriteerien sisaltéa oli jonkin verran muokattu. Useista suunnitelmista verbi oli ja-
tetty pois.

4.6.1 Kehittamiskohteet ja -suunnitelmat

Kehittamiskohteiksi muodostuneet asiat olivat yksikdiden kesken hyvin samansuuntaisia,
mutta painotukset saattoivat vaihdella. Kehittamiskohteiksi kukin yksikkd valitsi heille
tarkeimpia asioita. Kolme yksikkéa oli valinnut kehittdmiskohteita kaikista tydhyvinvoinnin
ulottuvuuksista. Eniten kehittamiskohteita sijoittui tydymparistd (36 kohdetta, 31 %) ja
tydn organisointi (35 kohdetta, 30 %) -ulottuvuuksien alle. Vahiten kehittamiskohteita oli
laadittu tydterveyshuoltoon (6 %) ja tyky-toimintaan (8 %) liittyvista asioista. (Kts. liite 5.
Kehittdmissuunnitelmiin valittujen kriteerien osuudet eri tyohyvinvointi-ulottuvuuksilla.)
Tyoterveyshuollon asiat saattoivat jaada vahemmalle huomiolle, koska hankkeessa jo
lahtokohtaisesti sovittiin siita, etta tydterveydenhuollon palvelujen kehittémisesta keskus-
tellaan myéhemmin sosiaaliviraston johdon kanssa.

Tydympéaristoon liittyvat kehittamiskohteet kasittelivat muun muassa asukashuoneiden
siisteyttd, jarjestysta ja kaytanndllisyytta, tavaroiden palauttamista sovituille paikoille,
hoitotarvikkeiden riittdvyyden varmistamista, tyétilojen riittavyyttéd ja rauhallisuutta,
avaimien, puhelimien ja tietokoneiden riittavyyttd, turva- ja halytysjarjestelmia seka il-
mastointia ja valaistusta. Ty®n organisoinnin kehittdmiskohteet kasittelivat muun muassa
raportointikdytantéja, asukaspapereiden ajantasaisuutta, tydtehtavien selkeytta, sitoutu-
mista yhteisiin pelisaantoihin, palaverikaytantdjen kehittamista seka sijaisjarjestelmia.
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Tyoyhteisoon liittyvat asiat painottuivat (10 %) lahinna hyvan tydkayttdytymisen edista-
miseen, muun muassa "TyOyhteisdssa kayttaydytadan ammatillisesti ja kommunikointi on
asiallista", "vuorovaikutustaidot toimivat" ja "yhteistyd sujuu". Osaamisen kehittaminen
(15 %) liittyi muun muassa perehdyttamiseen, koulutuskokemuksien jakamiseen ja "uu-
sien tapojen aukipuhumiseen ennen kayttédnottoa". Tyky-toiminnan kehittamiskohteet
kasittelivat muun muassa liikuntaseteleita, taukoliikunnan aloittamista, tydn tauotuksen
mahdollisuuksia sekd tybévuorosuunnittelussa tydntekijdiden riittdvan palautumisen ja
levon huomioimista.

Kehittdmissuunnitelmissa toimenpiteiden vastuuhenkildiksi oli nimetty tydyksikoista seka
esimiesasemassa olevia etta hoitotydntekijéita. Joidenkin toimenpiteiden kohdalla vastuu-
henkiléina olivat kaikki. Myds aikataulut tai valiarvioinnit oli kirjattu suunnitelmiin. (Kts.
liite 6. Esimerkkeja kehittamissuunnitelmista.)

4.6.2 Lisavalmennukset ja loppuseminaari

Verkostotydpajan paatteeksi keskusteltiin yksikkdjen mahdollisista syksyn lisévalmennuk-
sista. Valmennuksella tarkoitettiin ennen kaikkea kdytannoénlaheista tukemista ja ohjaus-
ta, jonka tavoitteena on esimerkiksi jonkin ratkaisun tai voimavarojen lisadmisen edista-
minen. Valmennusta toivottiin aiheista stressinhallinta ja keskenerdisyyden sietaminen.
Tahan liittyen jarjestettiin asiantuntijaluento muutoksesta sosiaaliviraston esimiehille ja
johdolle (Matti Ylikosken luento) ja yksikot saivat juuri julkaistun kirjan Kaikkea stressista
(toim. Toppinen-Tanner & Ahola 2012). Myds hankkeen loppuseminaarin yhteydessa pi-
dettiin aiheeseen liittyva luento (erikoistutkija Tiina Kalliomaki-Levanto, Tyoéterveyslaitos
"Jatkuvan keskenerdisyyden ja paineen alaisena tydskentely - Eteneekd tyd - ehtyykd
ihminen?”).

Verkostotydpajassa keskustelua kaytiin myds siitd, ettd hankkeen toimintamallia ja koke-
muksia on jaettu viela niukasti hankeorganisaatioissa muihin yksikdihin. Osa organisaati-
oista oli esitellyt hanketta Tyhy-kokouksissa. Esille tuotiin nakemys, ettéd hankkeesta pitai-
si jatkossa kertoa johtoryhmadssa, jossa ovat lasna aluepdallikot ja vanhustenkeskuksien
johtajat.

Verkostotybpajan paatteeksi sovittiin kehittamissuunnitelmien viimeiset palautuspaivat,
silla osa halusi viela tdsmentda suunnitelmaa. Hankkeen puolesta organisaatioihin otettiin
yhteytta elokuussa ja arviointikysely (liite 7) hankkeen toteutumisen onnistumisesta teh-
tiin syksylla 2012.
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Hankkeen loppuseminaari toteutettiin 4.12.2012 osana Tydhyvinvointifoorumia. Loppu-
seminaarin esitykset virittivat yleisda keskustelemaan mm. siitd, etta kriteeristén avulla
pystytadn nostamaan henkiléston mielestd tarkeimmat kehittdmiskohteet esiin. Kehitta-
miskohteita ei nostanut esiin kukaan asiantuntija. Tydntekijat eivat ole TEDI-prosessissa
vain kokijoita, vaan tekij6itd, milla on positiivinen vaikutus ammatilliseen itsetuntoon ja
motivaatioon. TEDI-prosessissa puhuttiin tyépaikkaan ja tyohon liittyvista asioista, joista
muuten ei ehka olisi puhuttu. Tama antoi kokemuksen ja valmiuden keskustella hankalis-
takin asioista jo niiden varhaisvaiheessa rakentavasti ja yhdessa. TEDI nahtiin keinona
tehda tyokulttuuria nakyvaksi ja lahtea yhdessa muokkaamaan ja rakentamaan sita pa-
remmaksi. TEDI-toiminta heijastui myds johtamiseen; erdadssa yksikéssa todettiin, etta
TEDI-ty6skentely oli herkistanyt esimiehen kuuntelemaan tydntekijoita tarkemmin. Tama
oli nakynyt myds tyotyytyvaisyyskyselyn tuloksissa. Téman TEDI-toimintaan osallistuneen
yksikoén tulokset olivat selvasti keskiarvojen ylapuolella kaikissa kohdin ja selkeammin
nain oli esimiestydhdn liittyvissa kysymyksissa. Yksikon esimiehet saivat parhaat arvioin-
nit siina, miten esimiehet kuuntelevat tydntekijoita.

4.7 Kehittamissuunnitelmien toteuttaminen ja
toiminnan juurruttaminen

Kehittdmissuunnitelmien toteuttaminen kaynnistyi kevaalla ja se jatkui syyskaudella. Vas-
tuu kehittamisesta oli tydpaikoilla, hankkeen osalta kehittamistyéta voitiin tukea. TEDI-
yhteiskehittamisprosessia ja TEDI-osaajien valmennuksen etenemistd ja toteutumista
seurattiin ja arvioitiin kevaan aikana keraamallé TEDI-osaajilta palautetta jokaisen verkos-
totyOpajan yhteydessa. Hankkeen loppuarviointikysely (liite 7) tehtiin syksylla 2012 sah-
kdisena. Kysely suunnattiin kaikille mukana olleille tydyhteisdille ja TEDI-osaajille.

Toiminnan juurruttaminen oli syksylla viela kesken, mutta keskustelu asian eteenpainvie-
miseksi ja vaihtoehtojen I6ytédmiseksi oli aloitettu. TEDI-yhteiskehittémismenetelman
perimmaisia tavoitteita on juurruttaa kriteeristd ty6paikan normaaliin toimintaan ja sen
strategioihin. Tydhyvinvoinnin kehittdmisen ei ole tarkoitus olla lisd kaikkeen muuhun,
vaan yksi normaali osa tydpaikan arjen toimintoja. Hankkeessa ty®hyvinvointiasioiden
kasittely osana muita palavereita ldhiesimiehen ja yt-vastaavan ohjaamana koettiin luon-
tevaksi ja toimivaksi ratkaisuksi. TEDI-osaajat toivat esille, etta arviointikriteeristéa tulisi
jatkossakin hyddyntaa tydhyvinvoinnin edistdmisen ja arvioinnin valineena. Siihen kirjat-
tuja asioita voisi tarkastella ja tarvittaessa paivittda maaraajoin. Aiemmin ongelmaksi oli
nimenomaan koettu se, etta vaikka asioista oli puhuttu, kdytanndssa mikaan ei ollut
muuttunut. Hankkeessa luotu arviointikriteeristd ja kehittdmissuunnitelmat edesauttoivat
muutoksien toteuttamista.
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Tulosten arvioimiseksi ja toiminnan vakiinnuttamiseksi pidettiin sosiaaliviraston johdon
kanssa kevaan aikana kaksi suunnittelupalaveria. Sosiaaliviraston tavoitteena on levittaa
TEDI-osaajakonseptista saatuja hyvia kokemuksia ja kaytantgja laajemmin koko vanhus-
tenhuoltopalveluihin. Toiminnan juurruttamiseksi organisaation rakenteisiin ovat Tydter-
veyslaitos ja sosiaaliviraston edustajat aloittaneet yhteisen suunnitelman laatimisen.

4.8 Arviointikyselyn tulokset

Arviointikysely (lite 7) lahetettiin koko henkildstdille kaikissa hankkeeseen osallistuneissa
organisaatioissa, yhteensa 284 henkilélle. Arviointikyselyyn vastasi 84 henkil6a, eli 30 %
kohderyhmasta. Vastaajista 29 (35 %) oli TEDI-osaajavalmennukseen osallistuneita ja
55 (65 %) muuta henkilostoa.

4.8.1 TEDI-prosessin onnistuneisuus

Lahiesimies ja yt-vastaava koettiin hyvaksi tyopariksi TEDI-prosessin toteutuksessa. Vas-
taajista 69 % oli sitéd mieltd, etta TEDI-valmennukseen valittiin tydyksikosta paras mah-
dollinen ammattiroolien kokoonpano toiminnan onnistumisen, vaikuttavuuden ja jatku-
vuuden kannalta. Vain 4 % vastaajista oli tdsta eri mieltd (kolme vastaajaa kahdesta eri
organisaatiosta). TEDI-valmennuksiin toivottiin liséksi erityisesti hoitaja-/tyontekijatason
edustajia.

Yli puolet vastaajista arvioi TEDI-prosessin onnistuneen hyvin tai erinomaisesti hankkeen
esittelyn, valitehtavien ohjeistuksen, tehtavien kaynnistamisen, kriteeristén luomisen,
kriteeristdn priorisoinnin ja kehittémissuunnitelmien tekemisen osalta (Kuva 2). Noin kol-
masosa arvioi onnistumisen kohtalaiseksi ja 7-13 % heikoksi tai valttdvaksi. TEDI-osaajat
arvioivat onnistumisen lahes kaikissa tarkastelluissa asioissa hieman mydnteisemmin kuin
muu  henkildstd, joskaan erot eivat olleet tilastollisesti merkitsevia. Myds B3-
summamuuttujaa kaytettdessa TEDI-osaajat arvioivat hankkeen toiminnan onnistumisen
hiukan paremmaksi kuin valitehtavien kautta kehittamistoimintaan osallistunut henkildsto
(TEDI-osaajien keskiarvo 3,7 vs. muun henkiléston edustajat 3,5), mutta ryhmien valilla
ei ollut tilastollisesti merkitsevaa eroa (p=0.296).
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Kuva 2. TEDI-prosessin eri osioiden onnistuminen (vastaajien arviointien %-jakaumat)

TEDI-prosessin onnistumisesta kysyttiin myds avoimella kysymykselld. Vastaajat kirjasi-
vat seka onnistumista edistaneitd etta sitd estaneitd tekijoitd. Onnistumista koettiin edis-
taneen prosessin selked rakenne ja toimintatapa (ohjeet, materiaalit, harjoittelu, aikatau-
lut, tapaamiset), toiminnan rakentuminen olemassa olevien palavereiden ja kokousten
yhteyteen, TEDI-osaajien tarkka tydskentelytapa seka tydyhteisdn sitoutuminen ja avoin
ilmapiiri. Estavinad tekijéina mainittiin verkostotydpajoihin liittyvia tekijoité (materiaalin
vahaisyys, ryhmdjaot), organisaatioon liittyvia tekijoita (vuorotyd, kiire, sote-uudistus),
tyopaikan tydpajatydskentelyyn liittyvia tekijoita (motivoinnin haastavuus) seka tydyhtei-
s60n liittyvia tekijoita (innostuksen puute).

Suurin osa vastaajista arvioi my6s koko yksikén osallistamisen TEDI-toimintaan onnistu-
neen hyvin (Kuva 3). Noin 90 % vastaajista oli samaa tai osittain samaa mieltd osallista-
mista koskevista vaittamista (kaikilla mahdollisuus osallistua valitehtaviin, kaikkia kuun-
neltiin ja mielipiteet huomioitiin, valitehtdvatuotokset kaikkien nahtavilla ja valitehtavia
mahdollista kommentoida). TEDI-osaajien arviot olivat hieman, mutta eivat tilastollisesti
merkitsevasti, myonteisempia kuin muun henkiléston yksittdisissa kohdissa ja myds
suummamuuttujan perusteella (TEDI osaajat vs. muu henkilostd keskiarvot 3,6 vs. 3,5,
p=0.218).
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Kuva 3. Osallistamisessa onnistuminen (vastaajien arviointien %-jakaumat)

Vastaajien mukaan henkil6ston osallistamista toimintaan edisti, etta

e toiminta oli rakennettu muiden palavereiden ja kokousten yhteyteen: "ldhes kaikki
vuorossa olijat osallistuivat"

o asiat oli kirjattu ja ne olivat nakyvilla; tuotokset olivat kaikilla nahtavissa flapeilld,
ilmoitustauluilla tai tiimin toimistossa, ja nain ollen kaikilla oli mahdollisuus kommen-
toida asioita koko hankkeen ajan

e toimittiin yhdessa ja huomioitiin kaikki; kaikkia kuunneltiin, toiveet huomioitiin, aja-
tukset sai tuoda avoimesti julki ja asioita kasiteltiin yhdessa.

Henkiloston osallistamista estavina tekijoind mainittiin
o organisaatioon liittyvat seikat kuten vuorotyd, ajanpuute ja lomat
o tiedottamisen puutteet: "mistd kaikki [6ytyy"

e  tyOntekijoiden oman aktiivisuuden vahaisyys; kommentteja ei erikseen pyydetty ja
aktiivista kommentointia oli vain vahan.
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TEDI-osaajilta kysyttiin osaajien keskindisen vertaistuen ja yhteistydn toimivuudesta pro-
sessin aikana ja jatkossa. Heista 52 % oli sita mieltd, ettd verkostoty6pajoissa vertaistuki
ja yhteisty® toimivat hyvin tai erinomaisesti. Valitehtdvien tekemisessa 41 % arvioi niiden
toimineen hyvin tai erinomaisesti. TEDI-osaajista 30 % arvioi vertaistuen ja yhteistytn
toimineen hyvin tai erinomaisesti viela osaajaverkostovalmennuksen paattymisen jalkeen.

Avoimissa vastauksissa vertaistuen ja yhteistydn kehittdmiseksi TEDI-osaajien valilla eh-
dotettiin yhteisia tapaamisia eri aiheiden tiimoilta seka hyvien kaytantdjen jakamista.
Haasteena nahtiin se, ettd osallistuvat yksikét olivat hyvin erilaisia toimintatavoiltaan ja
kulttuuriltaan. Vertaistuen ja yhteistydn koettiin edellyttdvdan samankaltaisia yksikoita.
Tyobyhteis6jen sanottiin myods olevan kehityksessaan eri vaiheissa, saman talon sisallakin.
Vertaistuen ja yhteistydn kehittdmisen nahtiin vaativan suunnitelmallisuutta ja yhteisen
tavoitteen laatimista.

Tyoterveyslaitoksen asiantuntijoiden toimintaa hankkeessa arvioitiin viidella vaittamalla.
Asiantuntijoiden toiminnasta kysyttiin, miten he tukivat ja ohjeistivat TEDI-mallin oma-
toimiseen kayttdéon, voimavara- ja ratkaisukeskeiseen tydskentelyyn, henkildstén osallis-
tamiseen ja ty6terveyshuollon aktivoimiseen seka miten heihin on voinut olla tarvittaessa
yhteydessa prosessin aikana. TEDI-osaajat arvioivat Tyoterveyslaitoksen asiantuntijoiden
toiminnan onnistuneemmaksi kuin muu henkiléstd, kun asiaa tarkasteltiin summamuuttu-
jan avulla (TEDI-osaajat vs. henkildsté 3,6 vs. 2,9, p=0.002). Muu henkil6std ei ollut suo-
raan tekemisissa Tyoterveyslaitoksen asiantuntijoiden kanssa.

Myonteisimmat arviot TEDI-osaajilta asiantuntijat saivat siita, etta heilta oli saanut tarvit-
taessa tukea tydskentelyyn, ja ettd he ovat tukeneet ja ohjeistaneet ratkaisukeskeiseen
tyoskentelyyn ja henkilostdn osallistamiseen (Kuva 4). Nadissa seikoissa valtaosa (57-82
%) TEDI-osaajista sanoi asiantuntijoiden toimineen hyvin tai erinomaisesti. Heikoimmin
asiantuntijoiden sanottiin tukeneen ja ohjeistaneen tytterveyshuollon aktivoimiseen pro-
sessissa. Tama oli tosin sovittukin tehtdvaksi jalkeenpain sosiaaliviraston johdon kanssa.
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Kuva 4. Henkiloston ja TEDI-osaajien arviot Tydterveyslaitoksen asiantuntijoiden tuesta ja
ohjeistuksesta (%-jakaumat vastauksittain)

4.8.2 TEDI-prosessin tuloksellisuus ja vaikuttavuus

Kehittamistavoitteiden toteutumista ja vaikutuksia tydpaikan hyvinvointiin arvioitiin myoén-
teisesti (Kuva 5). Lahes kaikki vastaajat olivat samaa tai osittain samaa mielta siita, etta
kriteeristdén avulla saatiin esille tarkeimmat kehittamiskohteet. Yli kolmasosa vastaajista
oli samaa mielta ja yli puolet osittain samaa mielta siita, etta aanestysmenetelma toimi
hyvin ja ettd kehittdmiskohteiksi valittiin ensisijaisesti terveytta ja hyvinvointia edistdvia
asioita. Viidesosa oli samaa mielta ja kaksi kolmasosaa osittain samaa mielta siita, etta
kehittamistavoitteet saavutettiin suunnitellusti. Eniten erimielisia (20 % eri mielta tai osit-
tain eri mieltd) oltiin vaittdmasta "Kehittamissuunnitelmien mukaisten tavoitteiden toteu-
tuminen on edistanyt tyopaikan hyvinvointia”. Tama kohta oli ainut nadista C1 kysymys-
patteriston alakohdista, jossa oli TEDI-osaajien ja henkildston vastausten jakaumissa
tilastollisesti merkitseva eroa siten, ettd suurempi osa muuta henkiléstda oli samaa mielta
siita etta kehittdmissuunnitelmien mukaisten tavoitteiden toteutuminen on edistényt tyo6-
paikan hyvinvointia (4 % TEDI-osaajista vs. 20 % muusta henkiléstdsta).
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Kuva 5. TEDI-menetelman toimivuus ja tuloksellisuus (%6-jakaumat vastauksittain)

Vastaajilta kysyttiin avoimella kysymyksella, miten kehittdmissuunnitelmien mukaisten
tavoitteiden toteutuminen on edistanyt hyvinvointia tydpaikalla. Vastauksissa tuotiin esille
monentyyppisia muutoksia. Vaikutusmahdollisuudet ty6hon olivat lisdantyneet, tyon
suunnitelmallisuus oli parantunut ja ty6oloissa oli tehty konkreettisia parannuksia. Ajatte-
lutavan koettiin muuttuneen ratkaisukeskeiseksi ja tydyhteison jasenten koettiin ottaneen
enemman vastuuta yhteisesta hyvinvoinnista. Alla on esitetty tarkemmin, miten suunni-
telmien toteutuminen vastaajien mukaan edisti hyvinvointia.

1) Vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon ovat lisadntyneet

e "Yhdessa pohdinta ja kehittdmiskohteiden valinta lisannyt tunnetta ja mahdollisuutta
itse vaikuttaa tydyhteison kehittamiseen"

e  "Saatiin tiimiin yhdessa tekemisen ajatusta ja kokemusta siita, ettda voimme yhdessa
vaikuttaa tydyhteisén hyvinvointiin ja ratkaisun avaimet eivat ole aina organisaation
ylaoksilla ja esimiehelld"
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2) Henkildstoé saa aanensa kuuluviin

o "Ollaan puhuttu asioista, jotka yhteisesti koskettavat meita (tydskentelytilat, rapor-
tointi, kayttaytyminen). Hankkeen toiminta-ajatus oli oikein hyva ja toiminnan idea
siita, ettd voimme yhdessa kehittaa tyéhyvinvointia oli toimiva"

3) Henkilostd huomioi tydskentelyssaan enemman toisiansa, kaikki ottavat vastuuta hy-
vinvoinnista

o "Herattanyt yksilétasolla miettimaan omia tydskentelytapoja, kayttdytymista ja ot-
tamaan toiset paremmin huomioon tydskennellessa yhdessa"

o "Tybkavereiden joustot lisadntyneet"
4) Tydn suunnitelmallisuus ja ennakointi on lisdantynyt

o "Tydlistojen tekeminen seuraavalle paéivalle iltahoitajien toimesta on lisannyt tasa-
puolisuutta ja hoitajat ovat jo aamusta paasseet lahtemaan toéihin, "aamuhardelli"
jaanyt kokonaan pois"

o "Selkiyttanyt ja jasentanyt tekemista seka yhteisty6ta"

o "Kasitelty yhteisesti tarkeita asioita ja luotu pelisaantéja"

o "Tiedonkulku parempaa"

o "Kirjattu asioita, nain niihin on ollut helppo palata"

5) Ratkaisu- ja voimavarakeskeinen tydskentely

o "Tydntekijat ajattelevat enemman ratkaisuja kuin ongelmia"

o "Tarkein muutos ajatusten muutos ongelmalahtdisesta mallista ratkaisukeskeiseen
malliin ja asiat eivat muutu valittamalla"

6) Yhteishenki ja avoimuus lisdantynyt
o "Yhteen hiileen puhaltamista entista enemman"
7) Siisteys ja viihtyvyys lisaantynyt

o "Tyétilojen jarjestelyt tuoneet lisda tilaa, toimintoja voitu jarjestaa uudella tavalla,
tyoskentelyrauha lisaantynyt"

Vastaajat kirjasivat myods esteita kehittamissuunnitelmien toteutumiselle. Toteutuksen
esteend pidettiin ensinnakin tydpaikalla tapahtuvia muutoksia. Muutostilanteissa kehittd-
missuunnitelmien asioiden ei koettu enaa olevan paallimmaisena mielessa. Toiseksi es-
teena pidettiin vahaisia taloudellisia resursseja. Omalla osastolla ei ollut mahdollisuutta
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vaikuttaa tavoitteiden toteutumiseen, jos talotasolla ei ollut osoittaa niihin rahaa. Kolman-
neksi esteena mainittiin sitoutumattomuus pdatdksiin. Joissain tilanteissa koettiin, ettd
asioista kylla puhuttiin ja kirjoitettiin, mutta paatoksiin ei kuitenkaan sitouduttu.

4.8.3 TEDI-toiminnan jatkuvuus ja toiminnan vakiinnuttaminen

Vastaajista kolme neljasosaa arvioi, etta TEDI-osaajat jatkavat kehittamistytta yhdessa
muun henkiléstén kanssa hankkeen paatyttya. Puolet vastasi, etta TEDI-menetelma on
otettu saanndlliseksi osaksi palaverikdaytantoja, mutta puolen vastaajista mukaan nain ei
ollut. Kaksi kolmesta vastaajasta sanoi, ettd kehittamisty® oli yksikdn henkildstdstrategi-
assa. Kolmasosan mukaan kehittdmistyd oli kirjattu tydterveyshuollon toimintasuunnitel-
maan ja puolen mukaan se oli kirjattu tydsuojeluohjelmaan. (Kuva 6.)

TEDI-osaajaverkostovalmennuksessa olleet yksikén
jésenet jatkavat kehittdmisty6ta yhdessd yksikén
henkilgston kanssa
Ty8hyvinvoinnin kehittdmistyd TEDI -menetelm&a
kéyttden on otettu s&@nndlliseksi osaksi olemassa
olevia palaverikaytanteita

Kehittdmistyd on kirjattu osaksi yksikon
henkilostostrategiaa

Kehittamistyd on kirjattu osaksi tyoterveyshuollon
toimintasuunnitelmaa

Kehittdmistyd on kirjattu osaksi tydsucjeluohjelmaa
Kehittamistyén jatkamista suunnitellaan

Muilla keinoilla, mill&?
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Kuva 6. TEDI-yhteiskehittamisen jatkuvuus (%o-jakaumat vastauksittain)

Avoimissa  vastauksissa  jatkosuunnitelmina kerrottin  olevan, ettd TEDI-
kehittamissuunnitelma kdydaan maardajoin |dpi tai ettd danestys tehddan jatkossa vuosit-
tain. TEDI-verkostoa oli my6s aikomus laajentaa koko taloon. Osa vastasi, etta asiat olivat
viela kesken ja vakiinnuttaminen oli vasta alkamassa. Jossain suunnitelmat olivat pysah-
tyneet sote-uudistuksen vuoksi. Avoimissa vastauksissa kommentoitiin myos, ettd kaikilla

37



:Tqﬁteweqsluitus Uudenlaista kehittamiskulttuuria...

ei ollut tietoa jatkosuunnitelmista. Toiveina jatkon suhteen esitettiin, ettd hankkeen esille
tuomat toimintamallit jaisivat tydyhteistssa eldmaan ja se toisi mukanaan parannuksia
epakohtiin ja lahtisi kehittymaan. Toiveena oli, ettéd hanke ei ole vaan yksi ohimeneva
irrallinen "projekti", vaan siitd otetaan opiksi ja kdytantéon tydkaluja. Esimiehia ja johtoa
pidettiin merkittavassa roolissa asioiden eteenpain viemisessa.

Vastaajat pitivat keskeisena TEDI-osaajaverkoston roolia toiminnan vakiinnuttamisessa
tyOpaikalle. Avoimissa vastauksissa kommentoitiin, ettd "verkoston apu on ollut valttédma-
tonta, silla kaikkia ryhman kayttaytymismalleja ei talon sisdltéd huomata” ja “ilman osaa-
misverkostoa ei olisi tapahtunut mitaan". Hankkeeseen valitehtavien kautta osallistuneilla
tyontekijoilla TEDI-osaajien ja osaajaverkoston rooli ei kuitenkaan ollut niin hyvin hahmot-
tunut.
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Kuva 7. Osaajaverkoston rooli toiminnan vakiinnuttamisessa, %-jakaumat vastauksittain
vaittamaan "Osaajaverkoston rooli toiminnan vakiinnuttamisessa tydpaikalle on ollut kes-
keinen”

Hankkeen tavoitteiden saavuttamista mitattiin kysymyspatteristolla E1. Sen vaittamat
kuuluivat: 1. hankkeessa on tarjottu valineita ty6hyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen johta-
miseen ja terveyden edistémiseen, 2. on luotu TEDI-osaajaverkosto kaupungin vanhus-
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tyon yksikoihin, 3. malli soveltuu sote-alan palveluita tuottaviin yksikéihin seka 4. on tar-
jottu ohjeistus TEDI-mallin levittdmiseen ja juurruttamiseen. Kuvassa 8 on esitetty vasta-
usten jakaumat jokaisen vaittaman kohdalla kaikkien vastaajien osalta. Erityisen hyvin
hankkeen nahtiin onnistuneen siing, etta se tarjosi ohjeistuksen TEDI-mallin levittdmiseen
ja juurruttamiseen. Lahes puolet TEDI-osaajista koki, etta hankkeessa tarjottiin hyvin tai
erinomaisesti valineita tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen johtamiseen ja terveyden edis-
tamiseen. Lahes puolen mukaan tassa onnistuttiin kohtalaisesti. Puolet kaikista vastaajista
oli myds sitd mielta, etta TEDI-malli soveltuu hyvin tai erinomaisesti sosiaali- ja tervey-
denhuollon palveluita tuottaviin yksikéihin. Tavoitteiden saavuttamisesta muodostettiin
myds summamuuttuja (kysymyspatteri E1). TEDI-osaajat arvioivat tavoitteiden saavut-
tamista myoénteisemmin kuin muu henkilésto.

1. On tarjottu valineitd tydhyvinvoinnin
kokonaisvaltaiseen johtamiseen ja terveyden
edistdmiseen.
(yhteiskehittdmismalli/arviointikriteeristd)
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2. On luotu TEDI -osaajaverkosto Helsingin kaupungin
vanhustyén yksik&ihin.
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3. Malli soveltuu sosiaali- ja terveydenhuollon
palveluita tucttaviin yksik&ihin.
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Kuva 8. Tavoitteiden saavuttaminen (%o-jakaumat vastauksittain)

Summamuuttujan E1 vastaukset yhdistettiin ja luokiteltiin kolmeen luokkaan tavoitteen
toteutumisen suhteen: tavoite 1) ei toteutunut, 2) toteutui kohtalaisesti ja 3) hyvin tai
erinomaisesti. Kuvassa 9 on kuvattu TEDI-prosessin onnistumista mittaavan B3-
summamuuttujan ja osallistamista kuvaavan B4-summamuuttujan keskiarvot tavoitteen
toteutumisen luokissa. Mita paremmin tavoitteet oli arvioitu saavutetun, sita paremmin oli
onnistuttu TEDI prosessin toteutuksessa ja osallistamisessa.
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Kuva 9. TEDI-prosessin onnistumista ja osallistamista kuvaavien summamuuttujien (B3 ja
B4) keskiarvot hankkeen tavoitteiden saavuttamiseen luokissa (E1 summamuuttuja luoki-
teltuna)

TEDI-osaajaverkostovalmennuksessa kaytetty tapa muotoilla terveyteen ja hyvinvointiin
vaikuttavat tekijat tavoitetilamuotoon (eli mydnteiseen muotoon) toimi melko hyvin (an-
nettu arviot 5-6 asteikolla 1-10) melkein kolmasosan (30%) mielesta, hyvin (7-6) reilun
puolen mielesta (57 % vastaajista) ja erinomaisesti 5 %:n mielesta.

Vastaajia pyydettiin arvioimaan TEDI-yhteiskehittamisen ilmapiiria ja toimintaa viidella eri
ulottuvuudella asteikolla 0-10 (Kuva 10). Korkeimmat arvosanat annettiin siitd, ettd me-
netelma korosti yhdessa tekemista ja yhteisvastuuta. TEDI-osaajien arviot olivat etenkin
naissa kohdin myoénteisempia kuin muun henkildstén arviot. TEDI-osaajat myds kokivat
yhteiskehittamisen ratkaisukeskeisempana ja voimavaraistavampana kuin muu henkils-
t6. Heikoimmin vastaajat arvioivat menetelman juurtumisen osaksi yksikdn muita toimin-
toja. (Kuva 10.)
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Ongelmia korostavaa Henkilosts Ratkaisuja korostavaa
TEDI-osaaja
Henkilosté
Voimia kuluttavaa Voimavaraistavaa
TEDI-osaaja
Yksin tekemistd Henkilgstd Yhdessé tekemistéd
korostavaa
korostavas TEDI-osaaja
Jotkut muut vastuussa Henlldetd Mina ja me yhdessa
TEDI-osazja VoRtukEeeS
Henkilgstd Osana viikoittaisia ja
Yksittaista tekemistd : A kuukausittaisia yksikkdmme
TEDI-osaaja 3 toimintoja

0% 20% 40% 60% 80% 100 %
E1l4 (J5-6 m7-8 m9-10

Kuva 10. Arviot TEDI-yhteiskehittdmisen ilmapiiristd ja toiminnasta (%-jakaumat vas-
tauksittain)
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5 POHDINTA

TEDI-prosessin onnistuneisuus, tavoitteiden saavuttaminen ja tuloksellisuus

TEDI-prosessin arviointiaineistona kaytettiin verkostotyopajoista hankkeen aikana TEDI-
osaadjilta kerdttyja palautteita, prosessissa tuotettuja aineistoja seka tydpajatoiminnan
paattymisen jalkeen kohdeorganisaatioiden henkildstolle suunnattua kyselya. Kyselyn
vastausprosentti jai pieneksi, mika osaltaan selittyi silla, ettd joissain yksikdissa tapahtui
paljon henkildvaihdoksia hankkeen aikana ja kysely meni myo6s henkildille, jotka eivat
osallistuneet hankkeeseen. Yksikdissa oli myds samanaikaisesti kdynnissa muita kyselyja,
mm. tyhy-kysely, mika saattoi aiheuttaa "kyselyvasymysta”. Myds ajanottaminen vas-
taamiseen oli koettu haasteelliseksi, koska yksikoissa oli kaytettavissa vain vahan tietoko-
neita. Kyselysta ei kuitenkaan haluttu tydpaikoilla paperiversiota.

TEDI-prosessin onnistumisen kannalta tarkeaa oli, ettd yksikoista valittiin oikeat henkil6t
osaajaverkostovalmennukseen. TEDI-toiminta syvensi osaajiksi valmennettujen la-
hiesimiesten ja yt-vastaavien yhteisty6ta. Yt-vastaava on keskeinen linkki muuhun tydyh-
teis6dn, han on tavallinen tyontekija, jonka tyontekijat ovat itse valinneet. Tallaisten tyo-
parien vetamat TEDI-prosessit osana sote-alan arkitydskentelyd sujuivat hyvin. Onnistu-
mista edistivat TEDI-prosessin selked rakenne ja toimintatapa, toiminnan rakentuminen
olemassa olevien palavereiden ja kokouksien yhteyteen, TEDI-osaajien tydskentelytapa
seka tydyhteisdon liittyvat asiat.

Myds koko henkildston osallistaminen prosessiin onnistui hyvin. Osallistamista edisti se,
etta toiminta oli lahtékohtaisesti rakennettu muiden palavereiden ja kokousten yhteyteen
ja asiat kirjattiin ja pidettiin nakyvilla. My6s yhdessa tekeminen ja kaikkien huomioiminen
olivat osallistamista edistavia seikkoja. Esimerkiksi adanestyksessa jokainen tydyhteisdn
jasen paasi priorisoimaan kehittdmiskohteita ja arvioimaan, mitka asiat tydyhteistssa
olivat kunnossa. Esimerkiksi aiemmissa TEDI-hankkeissa ja Tyotterveyslaitoksen TEROKA-
hankkeessa todettiin osallistamisen jadavan helposti vain kehittamistydoryhmaa koskevaksi,
jollei toimintaa ole selvasti integroitu osaksi valmiita rakenteita tai osallistamiselle ei ole
osoitettu selkeda tapaa (vrt. TEDI-ty6éryhma 2011, Sirola ym. 2012).

TEDI-prosessi koettiin tuloksellisena ja kehittdmistavoitteet saavutettiin suunnitellulla
tavalla. Tavoitteiden toteuttamisen nahtiin edistdvan tydpaikan hyvinvointia, vaikka kyse-
lyajankohtana suunnitelmien toteutus oli osin vield kesken. Muu henkiléstd arvioi jopa
TEDI-osaajia mydnteisemmin sita, etta kehittamissuunnitelmien mukaisten tavoitteiden
toteutuminen edisti hyvinvointia. Omien vaikutusmahdollisuuksien lisaantyminen tyOssa
on keskeinen hyvinvointia edistava tekija (mm. Hakanen ym. 2012), mika nakyi TEDI-
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prosessissa. Yhteiskehittémismenetelmassa vaikutusmahdollisuudet lisaantyvat, kun hen-
kiléstd saa danensa kuuluviin ja henkildsté huomioi tyéssdaan paremmin toisensa. Koke-
musten mukaan prosessissa opittiin ratkaisu- ja voimavarakeskeinen tyoskentelytapa ja
jokainen otti enemman vastuuta ty6paikan hyvinvoinnista. Konkreettisesti tdma nakyi
yhteishengen parantumisena ja avoimuuden lisaantymisena. Myds tyon suunnitelmalli-
suus ja ennakointi paranivat ja siisteys ja viihtyvyys lisaantyivat.

TEDI-yhteiskehittamisen perusperiaatteita ovat osallistavuus, ratkaisukeskeisyys, voima-
varalahtdisyys ja yhdessé tekeminen. Yhteiskehittdmisprosessien keskeinen vahvuus,
vuorovaikutuksen ja yhteisymmarryksen mahdollistuminen nakyi myds tdssa TEDI-
prosessissa (vrt. aiemmat TEDIt (TEDI-tyéryhma 2011, Siljanen ym. 2012) ja TEROKA
(Sirola ym. 2012)). Etenkin TEDI-osaajat arvioivat TEDI-menetelman perusperiaatteiden
toteutuneen ja nakyneen prosessissa. Vaikka muun henkildstdn osallistaminen onnistui
hyvin, eivat he kokeneet prosessia aivan samassa maarin naiden periaatteiden mukaisek-
si. TEDI-prosessissa keskustelu aloitettiin tydymparistdon liittyvilla suhteellisen neutraa-
leilla keskustelun aiheilla, minka myo6ta opittiin yhteisen keskustelun tapa. Taman jalkeen
oli oletettavasti helpompi keskustella myds esimerkiksi tydyhteisdn toimivuudesta, johon
usein kytkeytyy enemman myds vaikeampia henkildihin liittyvia ndkemyksia.

TEDI-prosessin jatkuvuus

TEDI-osaajaverkostovalmennuksessa olleet jatkavat suuressa osassa yksikoéita yhteiske-
hittdmista henkildstén kanssa. Osassa yksikdita kehittamistyén jatkamista suunnitellaan
ja se on kesken. Osaajaverkoston rooli toiminnan vakiinnuttamisessa oli keskeinen. TEDI-
osaajien myota osaaminen jai tyopaikoille ja yhdessa kehittédminen konkretisoitui arki-
tydskentelyn tasolle. Osaajilla on taidot tunnistaa ja tiedostaa omaan hyvinvointiin vaikut-
tavat tekijat seka taidot yhteiseen suunnitteluun ja kehittdmiseen. My6s rakentavan vai-
kuttamisen taidot ja ongelman ratkaisutaidot ovat TEDI-osaajien kautta tydyhteison kay-
tossa.

Toiminnan jatkuvuuden kannalta oli hyva, ettéd TEDI-osaajia valmennettiin jokaiseen yk-
sikk6don useampia. Verrattuna Tyoterveyslaitoksen aiempiin yhteiskehittdmishankkeisiin
tassa hankkeessa vahvuutena oli, etta jo lahtdkohtaisesti suunniteltiin tarkemmin toimin-
nan jatkuminen ulkopuolisen asiantuntijatuen jdlkeen. TEDI-osaajilla on nyt valmiudet
jatkaa toimintaa yksikdssaan, joten jatkon pohtiminen aiheuttaa selvasti vahemman paan
vaivaa kuin sellaisissa hankkeissa, joissa osaamisen ja valineiden siirtyminen ty6paikalle
jaa ohuemmaksi (vrt. aiemmat TEDIt ja TEROKA, TEDI-ty6éryhma 2011, Siljanen ym.
2012, Sirola ym. 2012).
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Yhteiskehittamisessa voisi jatkossa hyoddyntda aktiivisemmin myds yhteistyéta tydterve-
yshuollon kanssa. TEDIssa arvioidaan samankaltaisia asioita kuin tydpaikkaselvityksessd,
joten taman suhteen yhteisty6ta tydterveyshuollon ja tydpaikkojen valilla voisi tehostaa
paallekkaisten toiden ehkaisemiseksi. Kehittdmistydn kirjaaminen osaksi tyOpaikan tyo-
suojelun toimintaohjelmaa on myds yksi tapa varmistaa jatkuvuutta. Kaupungin vanhus-
palveluiden kanssa on suunnitteilla jatkohanke toiminnan edelleen levittamiseksi ja juur-
ruttamiseksi.

Ty6yhteison henkildstén kannalta yhteiskehittamisesta tiedottaminen koko ty®paikalla on
tarkeda. Erityisesti 3-vuorotydssa tiedottaminen kannattaa suunnitella hyvin koko proses-
sin ajalle. Hankkeen alussa on tarkeaa esitella asia siten, etta kaikki varmasti ymmartavat
millaisesta hankkeesta on kyse. Esittelyssa tulee painottaa hankkeen kaytannonldheisyyt-
ta ja valttaa liian teoreettista lIahestymistapaa. Jatkon suhteen henkildstélla ei aina ollut
tietoa siita, onko tai miten toimintaa on tarkoitus jatkaa hankkeen paatyttya. Tiedonkulun
ja my6s toiminnan jatkuvuuden kannalta oli etu, etta yhteiskehittamista tehtiin osana
tydpaikan palaverikaytantoja, eika sita varten tarvinnut luoda uusia rakenteita.

Hankkeeseen osallistuneessa organisaatiossa TEDI-yhteiskehittdminen miellettiin yhdeksi
johtamisen osaksi. TEDI-osaajien valmentamisessa yhtena tavoitteena nahtiin Ia-
hiesimiesten tydhyvinvointijohtamisen osaamisen liséaminen ja vahvistaminen. Hanke
tarjosikin TEDI-osaajille tydhyvinvoinnin johtamiseen konkreettisia valineitéd yhteiskehit-
tdmismallin ja arviointikriteeriston muodossa.

TEDI-menetelman jatkokehittelya

TEDI-prosessin kulussa nousi esille myds haasteita, joihin tulisi pureutua menetelman
jatkokehittamisessa. TEDI-osaajan taidot motivoida henkilésté mukaan toimintaan on yksi
keskeinen osaamisen alue, johon kannattaa kiinnittda jatkossa huomiota. Muutosten kes-
kella olevissa tydyhteisdissa ei ole itsestaan selvaa, ettd henkildstd haluaa osallistua uusiin
kehittédmishankkeisiin. Motivointi vaatii taitoa erityisesti, jos tyOyhteisén lahtdtilanne on
haastava esimerkiksi organisaatiomuutosten, ty6tahdin tai tyétyytyvaisyyden osalta. Myés
TEDI-osaajien verkostoitumista ja vertaistukea tulisi kehittéa edelleen. Hyvien kaytanto-
jen esiin tuominen ja jakaminen osaltaan edistaisivat yhteiskehittamisprosessien onnistu-
mista seka osaajien motivaatiota ja jaksamista kehittamistyon vetajind.

Tyoterveyslaitoksen asiantuntija teki hankkeessa osan TEDI-prosessiin kuuluvasta tyosta
(kriteeristdn puhtaaksikirjoitus, danestystuloksen laskenta). Esimerkiksi aanestysvaihe on
sellaisenaan melko ty6lds. Sen osalta voisikin pohtia, miten danestys voidaan hoitaa TEDI-
osaajan toimesta siten, etta sen luottamuksellisuus séilyy ja ettei se kuormita tydyhteisda
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liikaa. Yhteiskehittaminen vaatii vaistamatta aikaa, mutta sen suunnitteleminen niin kevy-
eksi kuin mahdollista on kaikkien etu. Voidaan myd&s pohtia, kuinka syvallinen ymmarrys
tydhyvinvoinnista ja terveydesta on tarpeen, jotta paastdan onnistuneeseen lopputulok-
seen.

Hankkeessa kehitettiin arviointikysely, jolla kartoitettiin hankkeeseen osallistuneiden yksi-
koiden henkiloston kokemuksia ja arvioita hankkeesta. Kysely toimi tassa tarkoituksessa
hyvin ja se mittasi oikeita asioita. Osa vastaajista kuitenkin kommentoi, etta kysely oli
paikoin vaikeaselkoinen. Kyselyn jatkokehittamiseksi sen kieliasua tulisikin selkeyttaa.
Arviointikysymyksia tehdessa olisi mietittdva, onko tarkeda se, ettd henkiléstd tuntee
hankkeen ja sen termiston vai se, etta henkildstd kokee olleensa mukana yhteisessa ke-
hittdmistydssa. Erdadn vastaajan sanoin: “Ilmeisesti osastollamme hanketta ei ole varsinai-
sesti korostettu, vaan korostettu niita valitehtavien aiheita, jolloin olemme voineet keskit-
tya olennaiseen.” Osa kysymyksista oli myds sellaisia, etta ne koskivat vain TEDI-osaajia,
eikd muulla henkildstélld ollut nadista asioista tietoa. Tallaisten kysymysten selked suun-
taaminen vain TEDI-osaajille olisi jatkossa paikallaan.

Arviointia TEDI-menetelman soveltuvuudesta sosiaali- ja terveydenhuollon tyo-
paikoille

TEDI-osaajien kommenttien ja prosessin vetadjien arvioinnin perusteella ndyttaa silta, etta
TEDI-toimintamalli soveltuu hyvin sosiaali- ja terveydenhuollon palveluita tuottaviin julki-
sen sektorin yksikdihin. Arviointikyselyn vastaajistakin puolet arvioi, ettd malli soveltuu
tallaisiin yksikéihin erinomaisesti tai hyvin. Vain noin 10 % arvioi mallin soveltuvan valtta-
vasti tai heikosti.

TEDI-prosessien toteuttaminen TEDI-osaajien vetamana heidan omissa yksikdissaan sujui
vaihe vaiheelta etukateen rakennetun tydsuunnitelman mukaisesti. Yksikot pysyivat tyos-
kentelyssadn hyvin sovituissa aikatauluissa ja henkildston osallistamiseen seka asioiden
kommentointiin koettiin olevan kaikilla mahdollisuus. Tahan vaikutti pitkalti se, etta paja-
tyoskentelyssa hyddynnettiin jo olemassa olevia yksikdiden palavereita ja kokouksia ja
TEDI-kehittamistoiminta sisdllytettiin nain osaksi yksikdiden olemassa olevia rakenteita.
Toiminnasta ei lahtokohtaisesti haluttu rakentaa muusta organisaatiosta irrallista toimin-
taa. Ty6 on Kkiireistd, joten on olemassa suuri riski, etta toiminta, johon kuluu "ylimaarais-
ta" aikaa, helposti lakkaa varsinaisen hanketoiminnan paatyttyd. Tama menettelytapa
osoittautui erityisen sopivaksi ko. organisaatioille. Mikali asioita ei ehditty kasitella yhdessa
palaverissa, jatkui niiden kasittely luontevasti toisessa.
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TEDI-prosessin vetédminen TEDI-osaajien toteuttamana kussakin tydyksikossa edisti hen-
kiléston yhdessa tydskentelyd seka yhteista vastuunottamista tavoitteiden toteuttamisek-
si. Tyontekijoilla oli mahdollisuus tuoda esille omia ndkemyksidan ja muutoksen tarpeita
tydstaan. Hoito- ja hoiva-alalla tydskentelevat ovat usein toiminnallisia ihmisid. TEDIssa
asioihin tartuttiin yksikdissa nopeasti ja muutettiin esille nostettuja asioita, joihin oli mah-
dollista vaikuttaa. Sellaiset kehittdmista vaativat asiat, joihin tyopaikkatasolla ei voitu
vaikuttaa, vietiin tiedoksi ylimmalle johdolle. Nain myds merkittdvampia investointeja
vaativat asiat saatiin koko organisaation tasolla eteenpain.

Myonteista palautetta TEDI-malli sai ratkaisu- ja voimavarakeskeisesta tyttavasta. Terve-
ytta edistavat kriteerit luotiin pohtimalla asioita, jotka ovat tydntekijalle tarkeita tychyvin-
voinnin lisddmiseksi, ei sitd mika on vialla. Keskeista oli myds, ettd kehitettaviin asioihin ei
tuotu ratkaisuja ulkoapain, vaan ratkaisut etsittiin ja 16ydettiin tyépaikan sisaltd, jolloin ne
soveltuivat juuri ko. tydpaikalle. Itse tuotetut ratkaisut sitouttivat ja motivoivat henkil6s-
téa viemaan asioita eteenpain. Ndin toimien kyettiin tarjoamaan henkildstolle konkreetti-
nen mahdollisuus vaikuttaa oman tydnsa tekemisen ehtoihin.

Sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla on tarkeaa loytaa yha kiristyvassa taloustilanteessa
keinoja seka tyon laadun ja tuottavuuden etta tyontekijdiden hyvinvoinnin lisdamiseksi.
Hankkeessa yksikdiden kehittamiskohteet painottuivat tydymparistéon ja tydn organisoin-
tiin ja samalla johtamiseen. Toimiva tydymparistd, johon sisdltyvat myods tydvadlineet,
helpottaa tydn tekemista ja vahentda kuormittumista. Hyvin johdettu ja organisoitu tyo-
toiminta vaikuttaa samansuuntaisesti. Tyon sujuvuudella on puolestaan merkitysta tydyh-
lytyksistéa hyvan laadun varmistamiseksi. TEDI-mallissa kaytetty laaja-alainen kasitys
tydhyvinvoinnista tarjoaa toimivan perustan tyon kehittdmiselle. Tassa hankkeessa oli
kyse paaasiassa vanhusty6n palveluja tuottavista tydpaikoista, joten asia on poikkeuksel-
lisen ajankohtainen.

TEDI-prosessi nyt toteutetussa muodossa tuottaa osaamista tyOpaikoille; omaan hyvin-
vointiin vaikuttavien tekijéiden tunnistamisen ja tiedostamisen taidot, yhdessa suunnitte-
lun ja kehittdmisen taidot, rakentavan vaikuttamisen taidot, ongelman ratkaisutaidot.
Nama ovat valmiuksia, joita tarvitaan erityisesti jatkuvassa muutosprosessissa elavilla
julkisen sektorin ty6paikoilla. TEDI-prosessin onnistuminen ja tavoitteiden saavuttaminen
osoittaa, etta TEDI-yhteiskehittdmismenetelma toimi hyvin sosiaali- ja terveydenhuollon
palveluita tuottavissa julkisen sektorin yksikdissa.

Kaupungin sosiaalivirastossa juurtuminen uudeksi toimintakulttuuriksi on viela rakenteilla.
Tassa on tarkoitus hyddyntda vanhustenhuollossa toimivia kehittamispaallikéitd. Jatkossa
myos heidat perehdytetdan TEDI-toimintamalliin (suunnitelma on tyén alla), jolloin heilla
on mahdollisuus saanndéllisten tapaamisten yhteydessa ja mahdollisten ongelmien ilmaan-
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tuessa hyddyntaa jo tehtya tydtda, muokata kriteeristdéa sen hetkiseen tilanteeseen sovel-
tuvaksi yhdessa ty®paikkojen kanssa ja kdynnistda kehittamistoimenpiteitd tilanteiden
korjaamiseksi.

Tyoéterveyshuolto tydpaikan strategisena kumppanina nayttaa olevan vield kyseisella tyo-
paikkalla ja organisaatiossakin heikosti hahmottunut. Uusi lainsaddanto edellyttaa tydpai-
kan ja tyoéterveyshuollon tiivistd yhteistyota tyokyvyn hallinnan vahvistamiseksi ja tyoky-
kyjohtamisen tukemiseksi. Syksyllda 2012 toteutettu asiakastyytyvaisyyskysely hanketyd-
paikkojen henkilostélle pureutuu tdhdn problematiikkaan. Samassa yhteydessa pohditaan
TEDI-toimintamallin ja tydterveyshuollon liittymakohtia ja rajapintoja. Parhaassa tapauk-
sessa tyoterveyshuollolla voi olla myds merkittava rooli TEDI-toimintamallin juurtumisessa
tyopaikoille. Uusi lainsdadantoé tarjoaa siihen hyvat edellytykset.

Kokemukset mm. Tydterveyslaitoksen aiemmista TEDI-hankkeista (TEDI-tyéryhma 2011,
Siljanen ym. 2012) ja TEROKA-hankkeesta (Sirola ym. 2012) osoittavat, ettd tyopaikoilla
on tarvetta yhteiskehittamiselle tydhyvinvoinnin ja terveyden edistdmisen saralla. Ylin
johto on toiminnan mahdollistaja, tuki ja edistdja, ja lahiesimiehet ja tydntekijat ovat
prosessissa aktiivisia toimijoita, vuorovaikutuksessa keskenaan. Tassa hankkeessa TEDI-
osaajien roolia ja vastuuta seka TEDI-menetelman lahtdkohtia, toimintatapoja ja raken-
netta pyrittiin selkeyttamaan.

Aiemmin toteutettuihin TEDI-prosesseihin (TEDI-tyoryhma 2011, Siljanen ym. 2012)
verrattuna tassa hankkeessa olikin erityisia vahvuuksia. Se, etta yksikdihin valmennettiin
TEDI-osaajat, varmisti osaamisen jadamisen tyopaikalle jatkossakin. Osaajilla on tydkalu
jatkuvaan prosessimaiseen tyOskentelyyn, eika toiminta ole kiinni ulkopuolisista. Jo ai-
emmissa TEDI-prosesseissa yhdessa tekeminen ja henkildstdén osallistaminen olivat pe-
rusperiaatteita, joiden toteutuminen edelleen vahvistui tassa hankkeessa, jossa prosessin
vetovastuu oli yksikéiden TEDI-osaajilla. Merkittava vahvuus oli myds toiminnan raken-
tuminen alusta saakka osaksi olemassa olevia rakenteita. Prosessia varten ei tarvittu erilli-
sia kokoontumisia, vaan kehittdmistyota vietiin eteenpdin osana tydyhteiséjen palavereita.

Kokonaisuudessaan TEDI-prosessi, henkildston osallistaminen ja henkildstén nakemysten
huomioiminen onnistuivat hyvin; hankkeessa saatiin aikaan tuloksia ja vaikuttavuutta ja
my6s suunnitelmat jatkuvuuden varmistamiseksi ovat kehitteilla. Hankkeessa toteutettu
prosessiarviointi toi esille my6s kehittdmisen paikkoja huomioitavaksi menetelman jatko-
kdytdssa. TEDI-osaajien motivointitaitojen vahvistaminen ja vertaistuen kehittaminen
ovat seikkoja, joiden huomioimisella jatkossa voidaan edelleen vahvistaa menetelman
toimivuutta.
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6 JOHTOPAATOKSET

Tassa raportissa on kuvattu TEDI-prosessi, joka toteutettiin nyt ensimmaistd kertaa val-
mentamalla tydyksikoihin sisdiset TEDI-osaajat.

TEDI-osaajaverkostovalmennuksen myota yksikot saivat kokemuksen ja osaamisen
TEDI-prosessista, joka tavoitteidensa mukaisesti edisti tydhyvinvointia.

TEDI-menetelma nayttaa soveltuvan hyvin kyseisille sosiaali- ja terveysalan tydpaikoil-
le. Se edistaa tyoyksikoissa avoimuutta ja lisaa keskustelua siita, mika tydpaikalla vai-
kuttaa hyvinvointiin, mitka asiat toimivat ja missa tarvitaan kehittamista.

Hyva onnistuminen TEDI-prosessin toteutuksessa ja henkilostén osallistamisessa joh-
taa toiminnan tavoitteiden saavuttamiseen ja hyvaan lopputulokseen mm. koetun tyo-
hyvinvoinnin kannalta.

Muun henkiléston ndkemys yhteiskehittdmisesta oli jossain maarin erilainen kuin TEDI-
osaajien, joskin hekin arvioivat prosessin onnistuneeksi. Tavoitteena ei luonnollisesti
tarvitse ollakaan, etta koko henkiléstén ymmarrys yhteiskehittdmisen periaatteista ja
tavoitteista on samanlainen tai yhta syvallinen kuin TEDI-osaajien. Kuitenkin motivointi
prosessiin seka viestinta ja vuorovaikutus koko prosessin ajan ovat keskeisia seikkoja
sitoutumisen ja onnistumisen kannalta.

Jatkuvuuden kannalta on tarkead, etta yksikoissa kdynnistetadn jollain aikavalilld uusi
"yhteiskehittamiskierros”. Talldin paastaan tarkastelemaan, miten prosessin ensimmai-
sen vaiheen kehittdmiskohteet ovat toteutuneet, mitka ovat seuraavat kehittdmiskoh-
teet ja miten niita edistetaan.

Yksikoissa keskeisia mittareita toiminnan onnistumiselle ovat paitsi henkildstdn arviot
seuraavalla "yhteiskehittamiskierroksella”, my6s omat henkildstokyselyt. Kyselyiden
tuloksia kannattaa kayttaa toiminnan arvioimisessa vertailemalla tuloksia ennen ja jal-
keen yhteiskehittdmisprosessin.

Hanke tuotti TEDI-menetelman ja -osaajaverkostovalmennuksen edelleen kehittami-
seksi arvokasta tietoa, jota voidaan hyddyntda viestinnan ja jatkohankkeiden suunnit-
telussa.
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LIITTEET

Liite 1. Esimerkki danestyslomakkeesta
Ty6paikan terveyttd edistavat kriteerit

Tahan on koottu teidan tyopajatydskentelyjen tulokset, jotka yksikkénne nimesi tydhyvin-
voinnin kannalta tarkeiksi asioiksi. Merkitse jokaisen ns. kriteerin kohdalle, onko asia mie-
lestasi yksikdssanne kunnossa, kohtalaisessa kunnossa vai vaatiiko asia kehittamista.

KRITEERI Asia Asia vaatii
kunnossa kehitta-
mista

1. TYOYMPARISTO

Ulko-ovi on toimiva.

Huoneiden valaistus on riittava.

WC:t ovat asianmukaiset ja riitta-
van tilavia.

WC:n tukikahvat ovat kayttokelpoi-
sia.

WC:n ovet avautuvat ergonomises-
ti oikeaan suuntaan ja asukkaat
padsevat turvallisesti wc:hen myds
apuvalineiden kanssa.

Tilat ovat helposti muunnettavissa,
huonekaluissa on pyorat.

Tavarat ovat sovituissa paikoissa.

IImastointi on toimiva ja riittava.

Tietokoneita on riittavasti.

Apuvalineita on riittavasti ja ne
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ovat toimivia.

Roska- ja pyykkipussit viedaan
sovitusti pois kaytavilta.

Iso hissi on toimiva.

Halytysjarjestelma toimii ja sita
osataan kayttaa.

2. TYON ORGANISOINTI

Tyon tavoitteet ovat kaikille selke-
at.

Jokaisella on mahdollisuus vaikut-
taa oman tydnsa suunnitteluun.

Toimintatavat ovat yhteisesti sovi-
tut.

Tiedonkulku on riittavaa.

Paatokset perustellaan.

Paperit ovat jarjestyksessa ja ajan
tasalla.

TyoOpaikalla osataan olla tarvittaes-
sa joustavia ja priorisoida toita
jarkevalla tavalla.

Tyodnjarjestelyissa huomioidaan
tauotuksen tarpeellisuus.

Tyovuorosuunnittelussa tuetaan
jaksamista (ty6aika-autonomia).

3. TYOYHTEISO
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Tyopaikalla on luottamuksellinen
keskusteluilmapiiri.

TyOyhteisdssa myods eridvat mielipi-
teet ovat sallittuja.

Sitoudumme yhteisiin pelisaantoi-
hin.

Tyobkavereita arvostetaan.

Tyokaverilta saa tukea ja apua.

Jokainen voi tuntea kuuluvansa
tydyhteisdon.

TyOyhteisdssa toimitaan varhaisen
puuttumisen mallin mukaisesti.

4. OSAAMINEN

Tydhon perehdyttdminen on suun-
nitelmallista.

Kaikilla on mahdollisuus paasta
halutessaan koulutukseen.

Suhtaudumme avoimesti uusiin
asioihin.

Jokainen on valmis jakamaan
omaa osaamista.

5. TYKYTOIMINTA

Virkistyspdivat jarjestetaan saan-
nollisesti.

Kuntosalia on mahdollista kayttaa
tydajalla.

Tyhyrahat jaetaan osastokohtaises-
ti.
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Jokainen tydntekija huolehtii ter-
veellisista elamantavoista.

6. TYOTERVEYSHUOLTO

Laakdrien vastaanotolle padsee
tarvittaessa.

Tyoéterveyshuollolla on tiedossa
tydyhteison tydskentelyolot.

TydyhteisOasioissa tytterveyshuol-
lon rooli ja yhteistyd on selkea.

Kuntoutusmahdollisuuksia hyédyn-
netaan.
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Liite 2. Kriteerien lukumaarien jakautuminen organisaatioittain ja yhteensa

COrzanisaatio 1

QCrganizaatio 2 B Tyoymparisto

B Tydn organisainti
Organisaatio 3 H Tybyhteisd

W O=aaminen

Tykytoiminta
Orzanisaatio 4

W Tydterveyshualta

0% 20% 40 % 60 % BO % 100%
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Liite 3. Esimerkki Terveytta edistavan tydpaikan kriteerit -danestystuloksista (N=16)

KRITEERI Asia Asia vaatii

kunnossa kehitta-
mista

1. TYOYMPARISTO

Tavarat l6ytyvat sovituilta paikoilta. 5 8 3

Apuvalineita on riittavasti. 10 6

Apuvalineet ovat toimivat ja siistit. 9 6 1

Apuvalineilla on sovitut paikat. 8 7

- ei vastausta (1)

Ryhmakoti on siisti. 7 7 1

- ei vastausta (1)

Kaapit ovat siistit. 3 10 3

Tyévuorossa oleva huolehtii hoitotar- 12 3

vikkeiden riittavyydesta.

- ei vastausta (1)

Joka huomaa korjaustarpeen, toimii 7 5 4

asian edistamiseksi.

Vastuuhoitaja huolehtii, etta omilla 3 11 1

asukkailla on vaippoja ja hoitotarvik-

keita + laakkeet + vaatteet. - ei vas-

tausta (1)

Asukashuoneiden wc:n ovet ovat kay- | 3 2 11

tanndlliset ja toimivat.

Virekemateriaalia on saatavilla. 4 8 3

- ei vastausta (1)

Asukaspaperit ovat kansioissa. 7 8 1
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Kaikilla kodeilla on oma tietokone. 9 2 4
- ei vastausta (1)

Tietokoneita on riittavasti. 3 6 6
- ei vastausta (1)

Liikkuminen on esteetonta. 6 9 1

2. TYONORGANISOINTI

Kaikki tietdvat tyon tavoitteet, miksi 8 7 1
olemme taalla.

Paivittainen tydnjako ja vastuut ovat 9 6 1
selkedt.

Oman tyon suunnittelu on mahdollista. | 9 6 1
Jokainen tietaa tyotehtavansa vastuu- | 8 5 3

hoitajana, kuten RAI-arvioinnit ja hoi-
tosuunnitelmat.

Jokainen korjaa omat jaljet, hoitaa 4 8 4
asiat loppuu ja infoaa muille kesken-
eraisista asioista.

Jokaisella kodinhoitajalla on oman 4 5 6
ladkekaapin avainten lisdaksi myos ison
|aakekaapin avaimet.

- ei vastausta (1)

Laakarinmadraysten toteuttaja kuittaa | 4 5 6
sovitusti yle-lehdelle hoidetut asiat.
- ei vastausta (1)

Poissaolot eivat kuormita tydssa ole- 4 7 5
via.

3. TYOYHTEISO
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Tyokavereiden valit ovat luottamuksel- | 8 7 1
liset.
Sovittuihin asioihin sitoudutaan, kuten | 4 8 4

hoitoty6n suunnitelmiin.

Kaikkien tyopanos on arvokas. 9 6 1
Tiimitydskentely on sujuvaa. 8 8
Tarvittaessa saa tukea ja apua tydka- 9 6

vereilta. - ei vastausta (1)

Vuorovaikutus on avointa ja voimme 5 9 2
puhua tybkavereiden kesken myds
vaikeista asioista.

4. OSAAMINEN

Muilta voi kysya neuvoa, saa apua ja 11 5

opastusta.

Tietoa ja hyvia kaytantoja jaetaan 11 4 1
avoimesti.

Ty6yhteisOssa ollaan valmiita oppi- 7 8 1

maan ja omaksumaan my0ds uusia
toimintamalleja ja muuttamaan omaa
toimintaansa.

Kaikki perehtyvat ohjeisiin. 4 9 3

Ollaan valmiita hakemaan itse tietoa ja | 5 9 2
otetaan asioista selvaa.

Uudet tyontekijat perehdytetaan 6 6 4
suunnitelmallisesti.

Tybyhteiséssa huolehditaan myds 3 11 2
hiljaisen tiedon siirtamisesta.
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5. TYKYTOIMINTA

Jokainen huolehtii riittavasta tauotuk- | 4 8 4
sesta tyOpaivan aikana.

6. TYOTERVEYSHUOLTO

Tyo6terveyshuoltoon paasee tarvittaes- | 2 8 4
sa. - ei vastausta (2)

Ladkariin  saa ajan pyydettdessa. | 1 6 7
- ei vastausta (2)

Tyoterveyshuolto tuntee meidan tyo- | 1 6 7
olot; millaista tyota teemme, millaisis-
sa olosuhteissa ja millaisia ovat asiak-
kaamme.

- ei vastausta (2)

Kuntoutukseen pdaseminen on mah- | 4 9 1
dollista. - ei vastausta (2)
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Orzanisaatio 2

Organisaatio 3

COrganizaatio 4

Kaikki yhtzensa

Organisaatio 2

Organisaatio 4

Organisaatio 1

Kaikki yhteensa

B Ty&ympéristd

B Tydn organisointi
1 Tydyhteisd

W Osaaminen

I Tykytoiminta

1 Tydterveyshuolto

B Tydymparisto

B Tydn organisainti
W Tyayhteisd
mOsaaminen

W Tykytoiminta

W Tydterveyshualta
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Liite 5. Kehittdmissuunnitelmiin valittujen kriteerien osuudet eri tydhyvinvointi-
ulottuvuuksilla.

COrzanisaatio 1

Crganisaatio 2 B Tyoymparistd
B Tydn organisainti

I Tyoyhteisd

Organisaatio 3

W O=aaminen

= Tykytoiminta
1 e

W Tydterveyshualta
T T T T T 1
0% 20 % 40 % 60 % B0 %

100%

Orzanisaatio 4
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Liite 6. Esimerkkeja kehittdmissuunnitelmista

Kehittamiskohde/
Kkriteeri

Toimenpiteet

Vastuuhen-
kil (t)

Aikataulu

1. Tydymparisto

Vastuuhoitaja huolehtii,
ettd vastuu asukkailla on
tarvittavat ladkkeet,
hoitotarvikkeet, vaipat ja
pesuaineet ja vaatteet
kodissa

Jokainen perehtyy
vastuuhoitaja Malliin
(I6éytyy toimintaohjeet-
kansiosta)

Kaydaan yhdessa lapi
vastuuhoitaja Malli
(vastuuhoitajan
tehtavét)
kehittdmisiltapaivassa
->

tehdaan
vastuutehtavien

yhteenveto

Jokainen sitoutuu
vastuuhoitajuuteen
allekirjoittamalla
yhteenvedon

Vastuuhoitajan tehtavat
yhteenveto -> uusille
tyontekijoille

Tena-tilaus:
tiedotuslappu
ilmoitustaululle, kun
Tena tilaus tulossa ->
vastuuhoitaja kartoittaa
tarpeen

Asia kasitellaan
yhdessa
osastonhoitajan
johdolla,

kaikki sitoutuvat
allekirjoituksella

Tena vastaavat
vastuuhoitajat

Kehittamisilta-
paiva 24.5.12/
toteutettu

Ennen seuraavaa
Tena- tilausta,
toukokuun 2012
lopussa/toteutett
u
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Tybvuorossa oleva Jokainen antaa heti Asioiden kasittely [Toukokuu 2012
hoitaja huolehtii muiden a5|anoma|s_elle . osastokokoukses
) o palautetta jos asioita on
hoitotarvikkeiden jaanyt hoitamatta esim. |S@
riittavyydesta esim. "oli ikdvaa kun wc:ssa ei|osastonhoitajan
pesulaput ja hanskat ollut pesulappuja ... johdolla
Vastuuhoitaja ennakoi
tydvuorossa ollessaan
tarvikkeiden riittdvyytta
= Toimintatavat
kaydaan
toukokuun
osastokokouksi
ssa lapi
2. Ty6n organisointi
Kaikkien asukkaiden RAI-| Kahvihuoneen seindlld |Osastonhoitaja  |Heti
arvioinnit tehdaan mU|st|!|sta h0|totyon paivittaa listaa
) ] S suunnitelmien
suunnitelmat ovat kaikilla
ajantasalla Vastuuhoitaja merkitsee
itselleen kalenteriin Vastuuhoitajat
milloin RAI ja Hoisu
tulee tehda
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Tiedonkulku on hyvaa

Tiedotetaan asukkaiden
asioista, tiimin ja talon
asioista seka
muutoksista raportilla ja
tiimipalavereissa.

Jokainen on myds itse
velvollinen ottamaan
asioista selvaa
kyselemalla, lukemalla
(rapsavihkoa,
kalenteria, muistioita,
tiedotteita) ja
osallistumalla
palavereihin ja
kokouksiin.

Kaikki tiimilaiset

1.6 alkaen.

Elokuussa
tarkistetaan
tilanne vko:lla
35)

Jokaisen kodin hoitajalla | Teetetaan yhdet Avoin vield Toukokuussa
on ladkekaapin avaimet I_agkekaapm avaimet 2012
lisaa
3. Tyoyhteiso
Sovittuihin asioihin Tiimipalaverit, joissa  |vastuuhoitajat  |Alkaa
sitoudutaan, kuten kaydaan IGpi asukkaiden toukokuussa
T i hoidossa tapahtuneet
hoitoty6n suunnitelmat muutokset, hoitotydn 2012/toteutettu
suunnitelmat
Hoitotydn suunnitelman o
lukeminen Kaikki Heti
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Kaikkien ty6panos on
arvokas

Kiitetdan tydkaveria

Pyydetaan apua seka
annetaan ja tarjotaan
apua tyokavereille

Tyo6kaverien
kunnioittaminen, ei
puhuta seldn takana
pahaa

Kaydaan
osastokokouksessa lapi
ohje Kiusaamiseen
puuttuminen

Ohje kaydaan
lapi
osastonhoitajan
johdolla

Osastonhoitajan
johdolla asian

Vuoden 2012
aikana

suunnitelmallisesti

Yhteinen keskustelu
esimiehen kanssa kun
kaavake on kayty lapi
perehtyja ja
perehdyttaja

Varataan aikaa
perehdyttamiselle

_ |kasittely Syksyyn 2012

Keskustelu siitd, miksi  |osastokokouk- w

tima asi mennessa

ama asia on monen

. > 8 sessa

mielestd kohtalaisessa

kunnossa
4. Osaaminen
Uudet tyontekijat Jokaiselle nimetadn Osastonhoitaja  |Heti
perehdytetaan vastuuperehdyttaja
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Varataan aika

Koulutuskokemusten e Osastonhoitaja |Aloitetaan

. . oulutuksista -

Jakaminen kertomiseen yhteisissa syksylla 2012
kokouksissa

5. Tykytoiminta

Tydn tauottaminen Tydn organisointi, Jokainen on Heti
tyOkaverin auttaminen  |\astyussa

Tydvuorosuunnittelussa | Pyritaan ergonomiseen | Tygvuorolistan  |Seuranta

huomioidaan tydvuorosuunnitteluun. suunnittelija jatkuvaa

tyontekijoiden riittava Toiveet ja yksildlliset

palautuminen ja lepo. erot huomioidaan
tarpeen mukaan.

6. Ty6terveyshuolto

Ohjeet Iylczj&?f?taﬁn ohjeetja  |Toimisto- Kevét 2012

N aydaan lapi -
tyoterveyshuoltoon kokouksessa. esimies
hakeutumisesta selkedt, | tarvittaessa

samoin kuntoremonttiin

pyydetaan selvennysta.
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Liite 7. Arviointikysely

A. TAUSTATIEDOT

Al. Olen
() TEDI-osaajaverkosto valmennukseen osallistunut

() Henkiloston edustaja (osallistunut toimintaan valitehtavien kautta)

A2. Organisaatio
[ 1 Yksikko 1
[ 1 Alayksikkd A
[ 1 Alayksikko B
[ ] Alayksikkd C
[ 1 Alayksikké D
[ 1 Alayksikkd E
[ ] Alayksikkd F
[ T Alayksikké G
[ 1 Alayksikkd H
[ ] Yksikko 2
[ 1 Alayksikko I
[ 1 Alayksikkd J
[ ] Alayksikkd K
[ 1 Alayksikko L
[ 1 Yksikko 3
[ ] Alayksikkd M
[ 1 Alayksikké N
[ ] Alayksikkd O
[ ] Yksikko 4
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A3. Mika on roolisi tyborganisaatiossasi?
[] Yt-vastaava

[ 1 Tyhy-vastaava

[ 1 Lahiesimies

[ 1 Osastonhoitaja

[ T Yksikdn johtaja

[ T Ty6suojeluvaltuutettu

[ 1 Jokin muu, mika

B. TERVEYTTA EDISTAVAN TYOPAIKAN YHTEISKEHITTAMINEN

B1. Valittiinko TEDI-valmennukseen tydyksikdstasi paras mahdollinen ammatti-
roolien kokoonpano toiminnan onnistumisen, vaikuttavuuden ja jatkuvuuden
kannalta?

() kylla
() ei

() en osaa sanoa

B2. Millainen olisi tydyksikostasi paras mahdollinen TEDI-valmennukseen osal-
listuvien kokoonpano toiminnan onnistumisen, vaikuttavuuden ja jatkuvuuden
kannalta? Valitse 2-3 alla olevista.

[] Yt-vastaava
[ 1 Tyhy-vastaava
[ 1 Lahiesimies
[ 1 Osastonhoitaja
[ 1 Yksikdn johtaja

[ T Ty6suojeluvaltuutettu
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[ 1 Joku muu, kuka

B3. a) Jos olet TEDI-osaajaverkostovalmennukseen osallistunut arvioi omaa
toimintaanne/onnistumistanne valitsemalla sopivin vastaus-vaihtoehto ja kir-
joittamalla onnistumista estavat ja edistavat seikat jokaiseen kohtaan.

b) Jos olet osallistunut kehittamistoimintaan valitehtavien kautta arvioi TEDI-
osaajaverkostovalmennuksessa olleiden tyoyksikkosi jasenten (tasta lahtien
TEDI-osaajien) onnistumisesta TEDI -prosessin eri tehtavissa valitsemalla sopi-
vin vastausvaihtoehto ja kirjoittamalla onnistumista estavat ja edistavat seikat
jokaiseen kohtaan.

Miten seuraavissa asioissa onnistuttiin?

Heikosti

Valttavasti

Kohtalaisesti

Hyvin

Erinomaisesti

Mitka seikat
edistivat
onnistumista

Mitka seikat
estivat
onnistumista

1. Hankkeen
esittely

)

O

O

)

)

2. Valitehtavien
oheistaminen

)

O

O

)

)

3. Tehtavien
kaynnistaminen
koko yksikdn
henkilostolle

4., Kriteeristdn
luominen yhdessa
yksikodn
henkildston
kanssa

0)

)

)

)

)

5. Kriteerien
priorisointi eli
aanestyksen
toteuttaminen

)

)

)

)

)
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6. Kehittamis-
suunnitelmien
tekeminen
yhdessa yksikén
henkildston
kanssa

) O O ) )

B4. Miten koko yksikon osallistaminen TEDI-toimintaan onnistui?

Eri mieltd |Osittain  |Osittain  |Samaa Mitka Mitka
eri samaa mielta seikat seikat*
mielta mielta edistivat |estivat

onnistu- |onnistu-
mista mista
1. Yksikon jasenilla oli @] @] @) @]

mahdollisuus osallistua

valitehtdvien tekemiseen
2. Vélitehtavia tydstdessa ) O) O) (@]
kaikkia kuunneltiin ja
mielipiteet huomioitiin

3. Valitehtavien tuotokset ) ) ) )
ovat olleet kaikkien

nahtavilla

4. Valitehtavia on ollut () O) () )

mahdollista kommentoida

B5. Miten vertaistuki ja yhteistyd TEDI-osaajien kesken toimi prosessin aikana

ja jatkossa?

Heikosti  [Valtta- |Kohta- Hyvin  |Erin-
vasti laisesti omaisesti
1. Verkostotydpajoissa @) O @) 0) @
2. Vélitehtavien tekemisessé @) @) @) @) @)
3. TEDI-osaajaverkostovalmennuksen ) O) ) (@] ()
paattymisen jalkeen

B6. Miten vertaistukea ja yhteistydta TEDI-osaajien valilla voisi kehitta&?
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B7. Vastaa seuraaviin vaittamiin

Tyoterveyslaitoksen (TTL:n asiantuntijat) ovat
Heikosti  [Valttd- |Kohta- Hyvin  |Erin-
vasti laisesti omaisesti
1. tukeneet ja ohjeistaneet TEDI- ) ) @ ) )
yhteiskehittelymallin omatoimista kayttoa
tyOyhteisossa
2. tukeneet ja ohjeistaneet voimavara- ja @) ) ) @) @)
ratkaisukeskeiseen tydskentelyyn
3. tukeneet ja ohjeistaneet koko henkiléston @) @) ) @) @)
osallistamista toimintaan
4. tukeneet ja ohjeistaneet aktivoimaan @) ) ) @) @)
tyoterveyshuollon roolia TEDI-prosessissa
5. TTL:n asiantuntijoihin on voinut ottaa @) ) @) @) )
yhteytta ja saada tukea tydskentelyyn
tarvittaessa?
C. KRITEERIT JA KEHITTAMISKOHTEET
C1. Vastaa seuraaviin vaittamiin
Eri Osittain Osittain  |Samaa Kehittamis-
mielta samaa samaa mielta ehdotuksia?
mielta mielta
1. Kriteeristdn avulla @) ) @) @)
saatiin esille tarkeimmat
kehittdmiskohteet
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2.Adnestysmenetelmé ) ) () ()
toimi hyvin kriteerien
priorisointivalineena

3. Kehittamiskohteiksi 0) ) @) @)
valittiin ensisijaisesti
asioita, jotka edistavat
henkildston terveytta ja
hyvinvointia

4. Kehittamistavoitteet ) ) ) )
saavutettiin yksikossa
suunnitellulla tavalla

5. ) O ) )

Kehittdmissuunnitelmien
mukaisten tavoitteiden
toteutuminen on
edistanyt tydpaikan
hyvinvointia

C2.a Jos kehittdmissuunnitelmien mukaisten tavoitteiden toteutuminen on mielestasi edis-
tanyt tyopaikan hyvinvointia. Kerro miten?

C2.b Jos kehittamissuunnitelmien mukaisten tavoitteiden toteutuminen ei ole mielestasi
edistanyt tydpaikan hyvinvointia. Kerro miksi ei?
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C3. Mita kaytannéssa nakyvia kehittémissuunnitelman mukaisia muutoksia hankkeen
aikana saatiin toteutettua?

D. KEHITTAMISTYON VAKIINTU MINEN JA JUURTUMINEN TYOPAIKAN TOIMINNAKSI

D1. Miten TEDI-toiminta jaa eldmaan hankkeen paatyttya?

Ei Kylla

TEDI-osaajaverkostovalmennuksessa olleet yksikdn jasenet
jatkavat kehittamistyota yhdessa yksikén henkiloston kanssa

Tybhyvinvoinnin kehittdmisty® TEDI-menetelmaa kayttaen on
otettu saanndlliseksi osaksi olemassa olevia palaverikdytanteita

Kehittamistyd on kirjattu osaksi yksikdn henkilostostrategiaa

Kehittamisty6 on kirjattu osaksi ty6terveyshuollon toiminta-
suunnitelmaa

Kehittamistyd on kirjattu osaksi tyésuojeluohjelmaa

Kehittamistyon jatkamista suunnitellaan

Muilla keinoilla, milla?

)]

2. Millaisia suunnitelmia on tehty?
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D3. Osaajaverkoston rooli toiminnan vakiinnuttamisessa tydpaikalle on ollut keskeinen

mielta

Eri mielta Osittain eri

Osittain samaa
mielta

Samaa mielta

)

()

0)

0)

D4. Jos olit samaa mielta, miten ilmennyt? Jos eri mielta, miksi ei?

E. TEDI -OSAAJAVERKOSTOVALMENNUS -HANKKEEN ONNISTUMINEN

E1l. Miten hanke on saavuttanut tavoitteensa?

Heikosti

Valtta- |Kohta-
vasti laisesti

Hyvin Erinomai-
sesti

Kehittémisehdo-
tuksia

1. On tarjottu valineita
ty6hyvinvoinnin
kokonaisvaltaiseen
johtamiseen ja terveyden
edistamiseen
(yhteiskehittamismalli/
arviointikriteeristo)

)

) O

) O

2. On luotu TEDI-
osaajaverkosto
kaupungin vanhustyon
yksikdihin

)

) O

) O
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3. Malli soveltuu sosiaali- ) ) @) ) @)
ja terveydenhuollon
palveluita tuottaviin
yksikdihin

4. Hanke on tarjonnut ) @ ) @) )
ohjeistuksen TEDI-mallin
levittdmiseen ja
juurruttamiseen

E2. Miten arvioisit TEDI-osaajaverkostovalmennuksessa kaytettya tapaa muotoilla tervey-
teen ja hyvinvointiin vaikuttavat tekijat tavoitetilamuotoon (eli mydnteiseen muotoon)?
Valitse sopiva numero

ei toiminut lainkaan 12345678910 toimi erinomaisesti

E3. Perustele arviosi

E4. Millaiseksi arvioit TEDI-yhteiskehittamisen ilmapiiria ja toimintaa?

E4.1  ongelmia korostavaa 12345678910 ratkaisuja korostavaa

E4.2  voimia kuluttavat 12345678910 voimavaraistavaa

E4.3  yksin tekemista korostava 12345678910 yhteisty6ta korostavaa

E4.4  jotkut muut vastuussa 12345678910 mina ja me yhdessa
vastuussa

E5.5 erillista tekemista 12345678910 osana viikoittaisia ja

kuukausittaisia
yksikkdmme toimintoja
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E5. Missa hanke on onnistunut ja missa olisi parannettavaa?

E6. Muita kommentteja hankkeesta
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Kunnissa suunnitellaan monia muutoksia sosiaali- ja terveys-
palveluihin, mutta esimerkiksi vanhustydssa kansalaisten
vaatimusten lisaantyminen, taloudellisten resurssien niuk-
kuus, vanhusvaestdn maaran kasvaminen sekd henkiloston
moniammatillisuus, ikdantyminen ja rekrytoinnin vaikeutumi-
nen ovat asettaneet hoitohenkiléston jaksamisen koetukselle.

Uudenlaista kehittamiskulttuuria julkisen sektorin tydpaikoille
-hankkeessa toteutettiin Tyoterveyslaitoksen Terveytta edis-
tadvan tyopaikan kriteeristd -prosessi TEDI. Sen tavoitteena
on edistaa tydhyvinvointia voimavara- ja ratkaisukeskeisesti
yhteiskehittémisprosessin, tyOpajatoiminnan ja TEDI-osaa-
jien verkostoitumisen kautta. Tama on Tyo6terveyslaitoksen
kolmas hanke, jossa TEDI-yhteiskehittamismenetelmaa on
kaytetty, kehitetty ja arvioitu.

Tassa raportissa on kuvattu TEDI-prosessi, joka toteutettiin
ensimmaista kertaa niin, ettd tyoyksikéihin valmennettiin si-
saiset TEDI-osaajat. TEDI-osaajaverkostovalmennuksen myo-
ta yksikot saivat kokemuksen ja osaamisen TEDI-prosessista,
joka nayttaa soveltuvan hyvin valmennukseen osallistuneille
sosiaali- ja terveysalan tyopaikoille. TEDI-yhteiskehittdmis-
menetelma edistaa tydyksikodissa avoimuutta, keskustelua ja
tyohyvinvointia. TEDI-prosessiin kannattaa panostaa, koska
sita kautta toiminta saavuttaa tavoitteensa.
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