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Kehittamisen kokonaisuus

Osio 1 Tyohyvinvointikysely ja tulosten lapikdayminen
Osio 2 KehittamistyOpaja

Osio 3 Kehittamistyo

Osio 4 Jatkuvan kehittamisen prosessi




Tyohyvinvointikysely ty:dhl\(/vinvannin
mittaamisen valineena ja kehittamisen tukena

« Vuonna 2022 otettiin kayttoon yhteinen tyohyvinvointia
mittaava QWL-mittari yhdessa muiden jokivarren kuntien
kanssa. Samalla kehitettiin myos tyohyvinvointikyselyn ja
kehittamistyon prosessia Pellon kuntakonsernissa.

« Tyohyvinvoinnin mittaaminen luo pohjan tiimikohtaiselle
kehittamistyolle ja toimii merkittavana osallisuuden keinona
koko organisaation toiminnan kehittamiselle.

« Kehittamistyo rytmitetadn kyselyn kanssa.

« Kehittamisen tueksi on mahdollista jarjestda toinen vuosittainen
yksikkokohtainen/ esimieskohtainen Kysely.
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Tulosten lapikayminen
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Tyhykyselyn tulosten lapikayminen
- tapaamisen tavoitteet

1. Esihenkil® (sovittaessa henkilosto- ja hyvinvointivastaava)
es/ttelee ja kday lapi yksikko/ esimieskohtaiset
tyohyvinvointikyselyn tulokset henkiloston kanssa
saannollisessa palaverissa tai erikseen sovitussa tilaisuudessa.

Keskustellaan ja pohditaan yhdessa tuloksia ja niiden
taustalla vaikuttaneita asioita.

Kehittamisen tarve? Paatetaadn ja sovitaan kehittamisesta.

Valitaan yhdessa 1-3 yksikko-/ esihenkilokohtaista vahvuutta,
joista halutaan pitaakiinni, ja/ tai 1-3 kehittamisenkohdetta.

Sovitaan yhdessa kehittamistydpajan aﬁankohdasta ja paikasta
ja varmistetaan, etta kaikilla on mahdollisuus osallistua
yhteiseen kehittamiseen.
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1 Tulosten [apikayminen - Tyohyvinvoinnin nykytilanne —
Millaiset ovat mean tulokset? Miten nithin on hyva suhtautua?

Myonteiset tulokset:

v

v

v
v

Nautitaan onnistumisista, nostetaan niita esille ja
varmistetaan, etta ne sdilyvat

Onnistumisista kannattaa oppia: pohditaan syita
hyvaa nykytilaan. Millaisia asioita ja toimintamalleja
taustalla? -> Hyvasta entistd paremmaksi!

Kehitettavaa on aina.

Pienetkin muutokset huonompaan suuntaan, on hyva
ruotia tarkkaan.

Keskinkertaiset tulokset:

v

v

Tarkastele tuloksia kokonaisuudessaan niin kuin ne
ovat.

Mista asioista halutaan pitaa kiinni? Mita on tehty
oikein ja mitd asioita halutaan edistaa?

Tunnistetaan yhdessa kehittamiskohteet ja mietitaan,
missa asioissa parantamisen tarvetta.

Huonot tulokset:

v

Jos taustalla on iso konflikti tai kriisi, sen hoitamiseen
tulee keskittya ensin.

Tarkastele tuloksia kokonaisuudessaan niin kuin ne
ovat.

Onko onnistumisia ja muutoksia hyvddn suuntaan?
Onko rakenteet kunnossa? Huomio kehittamiseen!

Kehittamiskohteiksi hyvin konkreettisia ja pienid
asioita!

Seuranta erittain tarkeaa! Onnistumisia nostettava
esille.

Pohjautuu Kevan materiaaliin: Kyselysta kehittdmiseen tydyhteisdssa



Tyohyvinvointikyselyn tulokset 2022

v' Vastausprosentti
v kuntakonsernissa XX%
v XX henkildstd XX%, vastaajamaara X/X

v QWL-indeksi
v kuntakonserni %
v XX henkilostd XX%

v > Excel



Yksikkokohtaiset tulokset ja QWL-indeksi

Paivamaara: 16.8.2022 Toteutuminen motivaatiotekijoiden
Tyoelaman laadun indeksi mukaan luokiletuina
Fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus h FE Y. & PL
1 Johtaminen on meilla oikeudenmukaista 30 60% 60 %
2 Koen, ettda esimieheni luottaa minuun 30 60% 60 %
3 Tyoyhteisossamme ei sallita muita loukkaavaa kayttaytymista 30 60% 60 %
4 Osaamiseni riittaa tyotehtavien hoitamiseen turvallisesti 30 60% 60 %
5 Tyopaikan ongelmiin puututaan nopeasti ja tehokkaasti 30 60% 60 %
Yhteenkuuluvuus ja identiteetti
1 Koen, ettad tyopanostani arvostetaan 30 60% 60 %
2 Esimieheni tukee minua tekem@an tyoni turvallisesti 30 60% 60 %
3 Meilld on hyva yhteishenki 30 60% 60 %
4 Minulla on tarpeeksi mahdollisuuksia vaikuttaa tyohoni 30 60% 60 %
5 Tyoprosessimme ovat toimivia ja turvallisia 30 60% 60 %
Paamaarat ja luovuus
1 Tavoitteemme ovat innostavia 30 60% 60 %
2 Esimieheni kannustaa minua 30 60% 60 %
3 Tyopaikan ilmapiiri on innostava 30 60% 60 %
4 Minua kannustetaan osaamisen kehittamiseen 30 60% 60 %
5 Hyodynnamme innovatiivisuutta tyon kehittamisessa 30 60% 60 %

Motivaatiotekijat 60,0 % 60,0% 60,0%
QWL-indeksi 44,4 %

Lyhyen aikajanteen tavoite > 48,6 %
Motivaatiotekijoiden tavoitteet 639%° 639% = 63,9 %
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Yksikkokohtaisten kyvykkyyksien QWL-indeksit

JOHTAMINEN KA QWL
Johtaminen on meilla oikeudenmukaista 60 %
Koen, etta tyopanostani arvostetaan 60 %
Tavoitteemme ovat innostavia 60 %

JOHTAMINEN 60,0% 444 %

ESIMIESTOIMINTA
Koen, etta esimieheni luottaa minuun 60 %
Esimieheni tukee minua tyossani 60 % s
Esimieheni kannustaa minua 60 % Esimies-
ESIMIESTOIMINTA 60,0% 444 % toiminta

TOIMINTAKULTTUURI
Tydyhteiséssamme ei sallita muita loukkaavaa kayttaytymista 60 %
Meilld on hyva yhteishenki 60 %
Tyopaikan ilmapiiri on innostava 60 %
TOIMINTAKULTTUURI 60,0% 444 %
OSAAMINEN
Osaamiseni riittaa tydtehtavien hoitamiseen 60 %
Minulla on tarpeeksi mahdollisuuksia vaikuttaa tyohoni 60 %
Minua kannustetaan osaamisen kehittamiseen 60 %
OSAAMINEN 60,0% 444 %
PROSESSIT
Tyopaikan ongelmiin puututaan nopeasti ja tehokkaasti 60 %
Tyoprosessimme ovat toimivia ja tehokkaita 60 %
Hyddynnamme innovatiivisuutta tydn kehittamisessa 60 %
PROSESSIT 60,0% 444 %

HUOM. Kyvykkyyksien prosenttiluvut ovat QWL alaindekseja

Tuottavuutta ja hyvinvaintia

JOKIVARTEEN

Tehdadn tdsta numero



Tyohyvinvointikyselyn tulosten koonti 2022
- Sosiaali- Ja mielenterveyspalveluiden henkilosto

v Fyysinen ja emotionaalinen v Mm. henkildstdriskien,
turvallisuus XX% virheiden maaran ja
v Yhteenkuuluvuus ja kustannuksien nousu

identiteetti XX% lisdaantyy, kun riskirajat

v . alittuvat.

v' Pdamadarat ja luovuus XX% v Riskirajat: FE 80%, Yl
75%, PL 70% - hallinnassa

v Esimiestoiminta XX% v Sairauspoissaoloriskit
v Osaaminen XX% Yksilotasolla koholla.
v"Johtaminen XX% v’ Muout riskit melko hyvin
v Prosessit XX% hallinnassa.
v Toimintakulttuuri XX% v QWL-hajonta vastaajien

Valillad suuri.



2 Keskustelua kyselyn ajoittumisesta
taustatilanteesta

v' Keskustellaan tuloksista, niiden relevanttiudesta, ja taustalla vaikuttaneista asioista, kuten
mahdollisesta poikkeustilanteesta.

v" Henkilokohtaiset mielipiteet eivat kumoa tuloksia, mutta auttavat niiden ymmadrtamisessa.
v" Tarkastellaan myds yksikkdkohtaisia tuloksia suhteessa koko kunnan ja konsernin tuloksia.
v" Millaisia vahvuuksia ja kehittamisen tarpeita meilla on suhteessa koko kunnan tilanteeseen?

v' Keskustelussa voi nostaa esiin my6s muita arvioinnin vdlineitd, kuten asiakaspalautteet, edellisen
vuoden tulokset jne.




3 Tyohyvinvoinnin kehittamisesta sopiminen
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Tyohyvinvoinnin kehittamisen tarve -
mahdolliset haasteet ja nithin vastaaminen

v Onko kaikilla yhteinen kasitys kehittamisen merkityksesta?

v Tarvitsemmeko muutosta? Haluammeko ja haluanko muutosta? Uskommeko ja uskonko
muutokseen?

v' Muutos on meistd itsestamme ja minusta itsesta kiinni.
v' Kehittdmisprosessin ndakyvaksi ja konkreettiseksi tekeminen!

v' Odotammeko ja odotanko valmiita, ulkoa tuotuja ratkaisuja tai lisaresursseja?
v' Keskitytaan niihin asjoihin, joihin tydyksikon sisalld on mahdollista vaikuttaa. Kerromme muut tarpeet
esiherikilolle, joka edelleen huolehtii'ne organisaatiotasolle.
v' Saamme keskustelua aikaan ja osallistunko aktiivisesti ja positiivisesti keskusteluun?
v ![\/]itlais7et ovat omat ajatukseni ja odotukseni? Millaiset ovat tydparini ajatukset ja odotukset, enta koko
limini?
v' Mita sitten, jos nykytilanteen tarkastelusta ei synny ideiointia?

v' Tukena on hyva kdyttda tulevaisuuden tarkastelua/ unelmointia: Pohtikaa yhdessa ihannetilanne,
millainen vaihe vudden padstd, mika on johtanut ko tilanteeseen, millaisia’asioita tehty, mitka asiat
auttaneet tilanteeseen padsemiseen ja Keneltd saatu apua? -> konkreettisten asioiden kirjaaminen

(pohjautuu Kevan materiaaliin)




Perusteita kehittamiselle

v" Suositukset tutkijoilta:

v Henkil6stokehittamiselld ja HR-riskien ennakoinnissa on merkittava
mahdollisuus kulujen vahentamiseen.

v Paras vaikuttavuus saadaan esimiestoiminnan kehittamisella ja
tyoyhteisdryhmiin kohdistuvalla kehittamiselld.

v Tyodntekijéiden kuunteleminen ja kehittdmistoimintaan osallistaminen
on tarkedaa.
v' HR-tukipalveluiden kohdentaminen henkilostoriskien ennakointiin.

v Tyohyvinvoinnin kehittamisella on mahdollisuus kehittaa myds
yksildiden tyShyvinvointia ja kokonaisvaltaista hyvinvointia.

.
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Tyohyvinvoinnin ja suorltuskyvyn valinen yhteys perusteena
tyohyvinvoinnin kehittamisell

PL

Paamaarat ja luovuus -kategorian tekijat
lisaavat onnistuessaan suorituskykya ja liitty-
vat haluun saavuttaa tavoitteita ja hyédyn-
taa luovuutta. NGma tuottavat onnistues-
saan "tyon imua” ja parantavat sita kautta
voimakkaasti tyon tuottavuutta.

Yhteenkuuluvuus ja identiteetti

Yhteenkuuluvuus ja identiteetti -kategorian
tekijat liittyvat me-henkeen seka osaa-
miseen ja voivat onnistuessaan parantaa
henkildston suorituskykyd. Mahdollisilla on-
gelmilla on vastaavasti taipumus heikentaa
tydhyvinvointia.

Suorituskyky

Fyysinen ja emotionaalinen
turvallisuus

Fyysiseen ja emotionaaliseen turvallisuu-
teen liittyvat tekijat eivat varsinaisesti lisaa
tydhyvinvointia, mutta ongelmat niissa
tuottavat pahoinvointia ja siten heikentavat

suorituskykyd esiintyessaan. Itsearvostuksen toteutuminen

Marko Kesti




4 Vahvuuksien ja kehittamiskohteiden valinta 1/2

Vahvuuksien ja kehittamiskohteisen valinta osallistavalla menetelmalld. Esimerkki menetelmasta:

v Mie — met — met yhessd - tydkalu
v Mie: jokainen miettii itsekseen noin 5 min

4 1-3 yksikkokohtaista vahvuutta, joista haluisi pitaa kiinni.
4 1-3 yksikkokohtaista kehittamisen kohdetta, joista haluaisi pitaa kiinni.
v Met: mietitadn pareittain/ pienryhmissa noin 5 min.
4 Keskustellaan, ja reflektoidaan molempien kokemuksia, ja valintoja.
4 Sovitaan mahdollisesti yhteinen linja, mitd tuodaan koko yksikkotason keskusteluun.
v Met yhessa: mietitaan ja sovitaan yhdessa
4 Tuodaan keskusteluun yksil6- ja parikeskustelun sisallot.
4 Sovitaan yhteisesti, mista vahvuuksista halutaan pitaa kiinni (ja miten?).
4 Sovitaan yhteisesti kolme yksikkdkohtaista kehittamisen kohdetta, joista muodostetaan kehittdmissuunnitelma tyopajatydskentelyn avulla.
4 On mahdollista, ettad vahvuudet ja kehittamiskohteet linkittyvat toisiinsa.




4 Vahvuuksien ja kehittamiskohteiden valinta 2/2

v" Kirjataan vahvuudet ja kehittdmisen kohteet ylos.
v" Sovitaan, kuka kirjaa.

v Onko kaikilla kokemus, etta kohteet ovat yhteisesti sovittuja. Tulisiko jotain ottaa huomioon tai nostaa
keskusteluun?
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5 Kehittamistyopajasta sopiminen

v Kehittamiskohteiden valinnan pohjalta sovitaan yhteisesti toteutettavasta
kehittamissuunnitelmatyopajasta.

Varmistetaan, etta kaikilla on mahdollisuus osallistua.

v Vaihtoehtoisesti ennakkoon on voitu sopia, ettd tydpaja pidetddn tulosten lGpikdymisen yhteydessd.

v
v TyoOpajan kesto on noin 2-4 tuntia.
v

Sovitaan;
v Ajankohta: xx klo xx
v Paikka: x
v" muut mahdolliset toimenpiteet: xx.

v Kehittamiskohteiden valinnan ja kehittamisty6pajan valiselle ajalle on
mahdollista vastuuttaa pienryhmiad pohtimaan kehittamiskohtdisen
tavoitteita, kehittamistoimenpiteita ja vastuutahojen (tydntekija, esimies,
tybnantaja) rooleja (mahdolliset tukikysymykset).

v Henkildsto- ja hyvinvointivastaava tukee kehittamisty6ta

.
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Tyopajan merkitys

v Kehittamisty6paja toimii merkittavana henkildston osallistamisen ja
vaikuttamisen paikkana ja tyohyvinvoinnin edistamisen keinona.
Tyodskentelyssa on olennaista, etta mahdollistetaan jokaisen mielipiteiden,
kokemusten ja ideoiden esiin tuominen.

v' Keskidssa on erityisesti tiimin ja yksikoéiden tyohyvinvoinnin kehittdminen,
mutta tydpaja toimii myds yksittaisten tyontekijoiden, esinenkiloiden,
johdon ja organisaation tyohyvinvoinnin kehittamisen valineenad.

v Mittaaminen ja kehittaminen ei ole itsessadn keskitssd, vaan ensisijaista
on henkildstén tydhyvinvoinnin edistaminen ja yllapitaminen.




Tyopajan tavoite ja kaytannon toteutus

v Tavoitteena on laatia kehittamissuunnitelma, jossa on yhteisesti sovittu kehittdmisen
tavoitteet, toimenpiteet, vastuuhenkil6t, aikataulu, seuranta ja arviointi.

v' TyOpaja toteutetaan osallistavalla menetelmadlld, josta esimerkkina kiertava pistetydskentely:
v' Henkilosto jakautuu kolmeen ryhmaan.

Jokainen ryhma kay jokaisella pisteelld. (20 min/ piste)

Yhdessa pisteessa kadsitellaan ja tyostetaan yhtd kehittamisen osa-aluetta.

Pistetydskentelyn jdlkeen pisteelld oleva ryhma esittelee yksittdaisen kehittamiskohteen tuotokset yhteisen

keskustelun tuella tai jokainen ryhma esittelee oman ryhmansé ajatukset (3x10 min + 30 min).

v Yhteisen keskustelun pohjalta sovitut asiat kirjataan kehittdmissuunnitelmaan.
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Tiimi- [ yksikkokohtainen
kehittamissuunnitelma

v' Kehittamistydpajan tulosten pohjalta esihenkil® laatii tiimi-/
yksikk6-/ esihenkilokohtaisen tyohyvinvoinnin
kehittamissuunnitelman tai sen paivityksen.

v Suunnitelmassa sovitaan mita tavoitellaan, mita
kaytannossa tehddadn, kuka tekee, ja kuka seuraa ja koska
arvioidaan.



Kehittamissuunnitelma

Kehittamisen | Tavoite | Toimenpide ' Kaytannon toiminta ' Vastuuhlot | Aikataulu | Seuranta ja
kohde arviointi




Kehittamistyon nakyvaksi tekeminen
v' Kehittamisty6ta tehddan aktiivisesti niin, etta koko

nenkildsto on siita tietoinen, ja osallistuu siinen aktiivisesti.
Jokaisella on oma aktiivinen toimijan rooli.

v’ Kehittamistyon aikana vuorovaikutus keskittyy
motivoimiseen, innostamiseen, aktiiviseen toimintaan ja
seurantaan.




Kehittamistyo merkittavana osallistumisen muotona

v

Henkildstoa osallistetaan koko tydhyvinvointikyselyn tulosten tarkasteluun,
kehittamiskohteiden valintaan, tavoitteiden, toimenpiteiden, seurannan ja
arvioinnin madrittelyyn seka itse kehittamistyohon ja sen toteutumiseen.

Pistet[yc'jskentely, vaiheittainen k_ehittamist%{b ja erilaiset digitaaliset
?otveltuks_e% kuten mentimeetterin hyédyntaminen tukevat osallisuuden
oteutumista.

Mie, met, met yhessa menetelmdn hyddyntaminen keskustelun tukena.

A.rﬂer) ty0 ja siihen liittyvat keskustelut kaytavakeskusteluineen. Tuodaan
tallaiset Keskustelut esiin palavereissa. Jotta mahdollistetaan asioista
keskustelu, erilaisten nakokulmien huomioiminen, asioiden muuttaminen,
arviointi, seuranta ja palautteen antaminen, on keskeistd, etta asiat tuodaan
kaikkien tietoisuuteen.

->VIESTINNAN KEHITTAMINEN, intra, viestintatiimi, someviestinta, viestinta
on vuorovaikutusta, miten mahdollistetaan vuorovaikutus eri suuntiin?



Kehittamistyon toteutus ja sen
mahdollistaminen

v' Kehittamisty0 toteutetaan ? Kehittamistyd pyorii
my0s lomakauden aikana? Miten mahdollistetaan?

v' Tiimi - / yksikkOkohtainen arviointi toteutetaan

v Kehittamisrytmi vs kyselyrytmi. Miten saadaan
optimaalinen hyoty?

v' Kehittamistydn tukena voidaan kdyttaa mahdollisuuksien
mukaan aktiivisesti tyopajatyoskentelya ja lisamittauksia.

v' Tuen tarve?



Tyohyvinvoinnin strateginen, suunnitelmallinen ja
henkilostokokemukseen pohjautuva edistaminen

- Tukikysymyksia kehittamisen tueksi
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Esihenkilotyo

O 0 000 0O

Millaisilla toimilla esinenkildt ja johto osoittavat meille luottamusta?
Mitka tekijat edistavat tai yllapitavat meidan luottamuksen kokemusta?

Tieddmmeko, millainen esihenkildni rooli on tydhyvinvoinnin edistamisessa
ja yllapitamisessa?

Millaiset asiat kertovat meille hyvasta ja pitkdjanteisesta johtamisesta?
Tieddmmeko millaiset asiat ovat meilld tyéhyvinvointijohtamisen keskidssa?

Millainen esihenkildtoiminta edistaa luottamuksen kokemustamme, enta
ty6hyvinvoinnin kokemustamme?

Mllla|5|ssa asioissa ndemme, ettd johdolla ja esihenkildilld on kehittdmisen
varaa? Millaiset asiat toimivat esihenkilotyossa, enta johtamisessa?

Millaisena ndemme oman roolimme suhteessa esihenkilddmme ja johtoon?



Luottamuksen edistaminen

Miksi meidan tulisi edistaa luottamusta?

Mita luottamus meille on ja millaisia asioita siihen kuuluu?

Miten luottamuksen kokemus nakyy ja tuntuu meilld?

Miten voimme edistda luottamusta?

Millaisiin asioihin luottamus pohjautuu?

Millaisista asioista tunnistamme sen, etta luottamuksen kokemus ole parhaimmillaan?
Millaista luottamuksen kokemus on parhaimmillaan?

Miten me osoitamme toisillemme luottamusta?

O 0O 0 000D o0 Od

Mitka tekijat heikentdvat luottamuksen kokemustamme? Olemmeko havainneet sellaisia tekijdita viime aikoina? Entd tunnistammeko niita pitkaltd aikavaliltd?
Millaisia asioita ne ovat?

Milld tavoin voimme edistaa luottamuksen kokemustamme?
Miten oma toimintamme ja kdyttdytymisemme vaikuttaa tydyhteison luottamuksen kokemuksen edistamiseen tai heikkenemiseen?

Millaisilla asioilla voimme edistda luottamuksen kokemuksen kehittymista seka omassa etta tydyhteison toiminnassa?

O 0O 0 O

Tiedammeko, millaisia henkildkohtaisen hyvinvoinnin toimia ja tukia tydpaikallamme on?



Yhteenkuuluvuuden ja me-hengen
edistaminen

0O 0O 000 U000 o0o0dO

Miksi meidan tulisi kehittda me-henked?

Mita hydtya meille on me-hengen edistamisestd?
Millainen tydymparistd edistda yhteenkuuluvuuttamme?
Mistd tunnistamme hyvan yhteishengen?

Millaisia yhteishenkea edistavia keinoja tunnistamme?
Millaiset asiat ovat meilla hyvin yhteishengen osalta?

Millaiset me-henkea edistavat ja yllapitavat taidot
meilld on?

Millaiset taidot tai toiminnat ovat meille haastavia?
Missa asioissa meilla on kehitettavaa?

Millaisia yhteishenkea edistavid, ylldpitavia ja korjaavia
vastuita ja rooleja tunnistamme?

Millaisia taitoja hyvan me-hengen saavuttaminen ja
ylldpitdminen edellyttaa?

Mitka tekijat rajoittavat hyvdn yhteishengen kehittamista?

Millaisia me-henked heikentavia tekijoita tunnistamme ja miten ne
tunnistamme?

Miten pystxmme yksittdising tyontekijoita vaikuttamaan me-
hengen’kehittymiseen ja tyo6ilmapiirin parantumiseen?
Millaiset ovat yhtelset odotuksemme yksittdisen tydntekijan
panostukseen?

Mista tunnistamme omien taitojemme edistamisen tarpeen?

Millaista yhteishenked meilta odotetaan? Millaista yhteishenked
itse odotamme?

Mita me itse odotamme ja mind odotan tydpaikan me-hengelta?

Toimimmeko tavoitteidemme mukaisella tavalla? Tunnistammeko
tapamme toimia?

Millaista roolia odotamme omalta esihenkildltdmme ja johdolta?

Tieddammekd, millaista roolia, osaamista ja taitoja
organisaatiomme odottaa esihenkiloltamme?

Millaisilla konkreettisilla kdytannon toimenpiteilld voimme
edistda yhteishenkea?

Millaiseen yhteishengen kehittamiseen pystymme sitoutumaan
lyhyella aikavalilla, vioden sisalld ja toisdalta pitkalla aikavalilla?

Millaista tuen tarvetta kaipaamme?



Kyvykkyyden edistaminen

0000000000 0 O

O

Miksi meidan tulisi edistdd omaa, tiimimme ja organisaation kyvykkyytta?

Millaista osaamista ja millaisia taitoja meilta odotetaan?

Millaista kyvykkyyttad tydnantaja meilta tarvitsee ja odottaa?

Mita kyvykkyyden kokonaisuuteen sisaltyy?

Tarvitsemmeko osaamisen kartoittamista?

Millaiset taidot, tiedot ja osaaminen meilla ovat kunnossa?

Tunnistammeko tydyhteisossa sen, millaista osaamista ja millaisia vahvuuksia meilla on?
Missa asioissa meilld on kehitettavaa?

Millaisia kyvykkyyden edistamisen keinoja meilld tai minulla itselldni on kdytossa?
Hyddynnammekd osaamistamme tydssa?

Saammeko hyddyntaa vahvuuksiamme tydssa? Entd miten niitd hyddynnamme?

Millaiset tekijat rajoittavat omaa, tydyhteisomme tai organisaatiomme kyvykkyyden
edistamista ja koko kyvykkyys- ja osaamiskapasiteetin hyodyntamista?

Miksi meidan tulisi kehittaa kyvykkyytta?
Millaisena aiemmat, nykyiset ja tulevat tydeldman vaatimuksena ndyttaytyvat meille?

Tunnistammeko omat kyvykkyytemme (mm. vahvuudet, osaamisen, taidot ja tiedot) ja
vastaavatko ne odotukslani?

Tunnistammeko millaista kyvykkyyttd meidan tiimeissa ja mean yksikdssa on?

Vastaako kyvykkyytemme meidan omia, tydnantajan, alan ja nykyisen ja tulevaisuuden
ty6elaman vaatimuksia?
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Saammeko, osaammeko ja pystymmekd hyddyntamdan kyvykkyyksidamme tdissa
optimaalisesti?

Millainen kyvykkyytemme taso on suhteessa ympadrdivadn yhteiskuntaan?
Iloitsemmeko tydmme tuloksista?

Iloitsemmeko tydkavereidemme onnistumisista?

Iloitsemmeko yhdessa onnistumisistamme?

Huomioimmeko toistemme onnistumisia? Kannustammeko toisiamme?
Millaiset asiat ovat keskidssa kyvykkyyden edistamisessa ja ylldpitamisessa?

Minkd tason kyvykky7ytté olemme kehittdmadssa? Yksild-, tiimi-, yksikko- vai
organisaatiotasoista?

Millaiset ovat tiimiemme tavoitteet? Miten tuemme toisia tiimeja tydssamme?
Miten tydmme tukee strategisia tavoitteita?

Miksi meiddn tulee toimia yhteistydssa? Milla tavalla?

Millaisia arjen kyvykkyytta edistavia kdytdannon toimia tunnistamme?

Voimmeko kytked osaamisen kehittaminen esimerkiksi prosessien kehittamiseen ja
yhteishengen kehittamiseen? Enta laajemmin muihin kokonaisuuksiin?

Millaisia konkreettisia osaamista edistdvia toimenpiteita voimme tuoda arkeen?

Millaiseen osaamisen kehittdmiseen pystymme sitoutumaan lyhyelld aikavalilla,
vuoden sisalld ja toisaalta pitkalla aikavalilla?

Millaisten tuen tarvetta kaipaamme?



Autonomian
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Mita autonomia kasitteena meille tarkoittaa? Millaisia asioita
autonomiaan kuuluu?

Miksi meidan tulisi kehittaa ja ylldpitda autonomia ja autonomian
tarpeen tyydyttymista?

Miten autonomian puuttuminen tai sen haasteet ilmenevat?
Millaisista asioista ne tunnistamme?

Millaisena naemme oman roolimme suhteessa autonomiaan?

Millaista on onnistunut autonomian toteutuminen? Millaista se on

kohtuullisessa tilanteessa? Enta silloin, kun kehjttamista on paljon?

Millaisena henkiloston tydhyvinvointi silloin nakyy?

Millaisena ndemme autonomian ja suorituskyvyn ja tuottavuuden
valisen kokonaisuuden?

Millaisia mahdollisia vaikutuksia autonomian toteutumisella ja
edistamiselld on?

Miksi meidan tulisi kehittaa autonomiaa, osallisuutta ja
vaikuttamisen mahdollistamista?

Miksi meidan on tdrkeda saada kertoa mielipiteemme ja tulla
kuulluksi?

Millaisia osallisuuden keinoja tunnistamme?
Millaisiin asioihin saamme vaikuttaa ja osallistua?

Millaisissa asioissa vaikuttamisen ja osallisuuden mahdollisuutta
olisi tarkeaa kehittaa?
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Millainen tunneilmapiiri tukee osallisuuttamme ja vaikuttamistamme?
Millaiset arkiset tilanteet ja kdytannot tukevat osallisuuttamme?

Millainen johtajuus ja esihenkildtoiminta mahdollistaa osallisuuden ja
vaikuttamisen mahdollisuutemme?

Millaisena koemme meidan tiimimme ja yksikkdmme osallisuuden ja vaikuttamisen
mahdollisuudet?

Millaisista asjoista ;neidén on tarkedd olla tietoisia tydssamme ja

tyoyhteisossamme?

Millaisia toimintatapoja tunnistamme osallisuuden ylldpitamisessa ja
edistamisessa?

Millaisia vaikuttamisen toimintamalleja tunnistamme, etta meilld on?
Millaisia vaikuttamisen ja osallistamisen toimintamalleja meilla tulisi olla?

Millaisia vaikuttamisen ja osallisuuden vastuita ja rooleja tunnistamme? Millaisia
vastuita meillda on?

Miten meiddn mielestamme viestintd, vaikuttamisen mahdollisuus ja osallisuus
linkittyvat toisiinsa?

Millaisena ndemme osallisuuden ja vaikuttamisen linki.tt%y'an itseohjautuvuuteen,
tiimiohjautuvuuteen, yhteisdohjautuvuuteen ja prosessiohjautuvuuteen?

Millaiseen osallisuuden edistamisen ke_hitjgémiseen_p)(st_}/mme sitoutumaan lyhyella
aikavalilla, vuoden sisalla ja toisaalta pitkalla aikavalilla?

Millaista tuen tarvetta kaipaamme?



Palveluprosessien edistaminen
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Miten medn prosessit toimivat?

Miten prosesseja tulisi kehittaa?

Millaisia prosessien edistamisen keinoja tunnistamme?

Millaiset tekijat rajoittavat prosessien edistamistad ja niiden toimimista?

Millaisia konkreettisia kehittdmisen toimenpiteitd meilld on mahdollista tehda?
Tunnistammeko palveluprosessien roolitukset ja miten hyvin ne meiddn mielestdmme toimivat?

Millaiseen prosessien kehittamiseen pystymme sitoutumaan lyhyelld aikavalilld, vuoden sisalld ja toisaalta
pitkalla aikavalilla?



Kehittamistyo

v" Tavoitteellisuus ja roolien selkeys mahdollistavat osaltaan
kehittamistyon.

v Kehittamista pitdaa myo6s johtaa ja sen eteen pitaa tehda
aktiivista tyota.

v' Aktiivinen kehittamisen seuranta ja arviointi tukevat
kehittamtoimintaa.



Tyohyvinvoinnin kehittamisen roolit ja vastuut

—~a NN O



Tyontekija
v Osallistuu aktiivisesti omien
ajatusten, kokemusten ja ideoiden
kautta kehittamiskohteiden,
toimenpiteiden valintaan ja itse
kehittamistydhon.

v'Vastaa omalta osaltaan
kehittamistyodsta J(a"ka_nnug,taq
tyOkavereita kehittdmistydssa.

v" Arvioi, peilaa ja seuraa omaa
toimintaa suhteessa sovittuihin
asioihin.

v’ Reflektoi omaa toimintaa tavoitteisiin ja
kayttamiinsa toimenpiteisiin.

v Nostaa aktiivisesti esiin edistymia ja
kehittamista hidastavia ja estavia asioista

seka keinoja niiden ratkaisemiseksi
palaverissa.

Kehittamistyon roolit ja vastuu

v Esihenkil®

v" Mahdollistaa kehittamistyon ja
vastaa sen toteutuksesta,
aikataulutuksesta ja osallistuu
siihen aktiivisesti.

Kannustaa ja tukee henkildstda
kehittamistydssa.

v Arvioi, peilaa ja seuraa omaa ja
henkildston toimintaa suhteessa
sovittuihin asioihin.

v" Nostaa esille kehittamiseen liittyvia

ideoita ja huolia. Seuraa aktiivisesti
kehittamistyon toteuttamista.

Reagoi ja tekee tarvittavat muutokset
kehittamistyon mahdollistamiseksi.

Ottaa edistymisen ja onnistumisen
esille tarvittavin véliajoin olemassa
rlzll<ewen palaverien yhteydessa. Viim 3



Kehittamistyon roolit ja vastuu

v'Poliittinen johto (kh, kv) v Tyohyvinvointijohtamisen roolit ja
v' Vastaa ja mahdollistaa kehittdmistydn resurssit. vastuut eroteltu
v' Seuraa ja tukee tyohyvinvointijohtamisen mallissa.
v'Jory
v" Seuraa, arvioi ja tukee prosessia
v Muuta?

v'Laaja jory
v’ Sparraa ja jakaa tietoa ja ideioita

v Nostaa kehittamiseen Lliittyvid resurssi ja
tilannekysymyksia esiin.

v Tukee seurannassa ja arvioinnissa
v" Henkildst6- ja hyvinvointivastaava
v

Tukee ja sparraa esihenkildita ja henkildstda
kehittamistydssa

v Seuraa kehittamistyota ja tukee tydhyvinvointitiedolla
johtamista.
v Vastaa vuosikellon mukaisesti tydhyvinvoinnin

suunnitelmallisesta edistamisesta.



Roolit ja vaikuttamisen moniulotteisuus

Mita voimme yhdessa tiimin tai yksikdn henkildston kanssa tehdad? (tyon arki, tyopajat)

Mita jokainen meistd voi tehdad yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi?
Mitd voimme toivoa johdolta ja esihenkildilta yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi?
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Millaista tukea kaipaamme yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi?

yottavinita ja yvinvaini:
OKIVARTEEN
Tehddadn tasla nunero



Tyohyvinvoinnin jatkuvan kehittamisen prosessi

TYOHYVINVOINTIKYSELYSTA
TYOHYVINVOINNIN
KEHITTAMISEEN
- PROSESSI

KEHITTAMISTYOPAJA

osallistavalla e

el TYOHYVINVOINNIN

menetelmalla KEHITTAMIS-
SUUNNITELMA

Kehittamistyopajasta
ja mahdollis

valityosken Kehittamistyo
sopiminen seurontoineen ja
arviointeineen

Esihenkilo-, tiimi
i i oinen
Kehittamis
sopimine




Kehittamisen iloa!

Innolla uuteen vielda parempaan huomiseen.
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Tornio

KOLARI

uottavuutta ja hyvinvointia

JOKIVARTEEN

Tehdiiin st numeio

KIITOS!
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