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Hankkeen tavoitteena oli vahvistaa Kainuun soten tyohyvinvoinnin tiedolla johtamista, edistaa
tyohyvinvointia ja parantaa tyon tuottavuutta. Yhtend p&atavoitteena oli vahvistaa ja tukea
tiedon pohjalta tarvittavia toiminnan muutoksia tiedolla johtamisessa eli vahvistaa tiedolla
johtamisessa  toimijuuden  kyvykkyyttd.  Toisena  pdaatavoitteena oli  uudistaa
tyohyvinvointijohtaminen osaksi strategista johtamista talouden ja toiminnan johtamisen
rinnalle. Kolmantena paatavoitteena oli tukea tyon tuottavuuden tarkastelua ja
henkildstbévoimavarojen tarkastelua tutkimukseen ja teoreettiseen nayttéon pohjautuen seka
henkilostévoimavarojen tiedolla johtamista.

Tyobhyvinvoinnin tiedolla johtamisen kehittamiseksi kehitettiin strategista tyéhyvinvoinnin
johtamista ja ty@hyvinvoinnin toimintatapoja seka toteutettiin kokeiluja ty6hyvinvoinnin ja
terveyden edistamiseksi. Tydhyvinvoinnin strategisen johtamisen kehittamiseksi hankkeessa
tuotettiin  suositukset tydhyvinvoinnin tietolahteiden hyddyntamisesta ja vuosikellosta
tyohyvinvoinnin strategisen johtamisen tueksi sekd& HR-palveluiden strategisen roolin
vahvistamisesta.  Lisdksi  kehittdmistydon tuloksena syntyi yleinen  strategisen
tydhyvinvointijohtamisen opas. Hanke vastasi myds Kainuun soten henkildstéohjelma 2021—
2025 osallistavasta valmistelutydsta ja esihenkilokoulutusten toteuttamisesta. Tyohyvinvoinnin
toimintatapojen osalta hankkeen kehittamistydn tuloksena syntyi péaivitetty tyokyvyn tuen
toimintamalli, uudistettu ty6terveysyhteistybn sopimus ja tyOpajamallit tydyhteisdjen
tydhyvinvoinnin ja terveyden edistamiseksi. Tyon ja tydhyvinvoinnin kehittdamiseksi toteutettiin
kokeilut hyvinvoinnin verkkovalmennuksesta, kehittamisryhmétydskentelysté ja esihenkildiden
vertaisryhméatoiminnasta.

Tyohyvinvointijohtamisen  uudistamiseksi osaksi strategista johtamista analysoitiin
jatkuvatoimisesti organisaation tydelaman laatua (QWL) ja henkildst6tuottavuutta, vahvistettiin
tydelaméan laadun johtamisosaamista sekd uudistettiin kehityskeskustelujen toimintamalli.
Hankkeessa toteutettiin systemaattisesti puolivuosittain QWL-mittaus ja laadittiin QWL-tiedolla
johtamisen toimintamallin kuvaus, QWL-kyselyn tulosraporttien ja tulosten hytdyntamisen
ohjeet, tydhyvinvoinnin kehittamisen  tyopajamalli QW.L-tiedon pohjalta ja
henkilostétuottavuuden  analysointitydkalu.  Tydelaman laadun  johtamisosaamisen
vahvistamiseksi toteutettiin esihenkildvalmennuksia, laadittiin suositus esihenkilétyon taito- ja
osaamisvaatimuksista seké tuotettiin erilaisia lahijohtamisen tytkaluja. Kehityskeskustelujen
toimintamalli uudistettiin valmentavan johtamisen ja ty6elaman laadun (QWL) nékdkulmasta
ja kayttoonotettiin hankkeen tukemana.

Henkilostovoimavarojen tiedolla johtamista tuettiin toimintal&htdisen hoitajamitoituksen
kayttoonotolla sisaltden mitoittajakoulutuksen toteuttamisen ja prosessikuvauksen laatimisen.
Toimintalahtdisen tydvuorosuunnittelun kayttbonottokoulutuksella ja kehittamisella tehostettiin
henkildstbvoimavarojen suunnittelua ja optimaalista kohdentamista. Lis&ksi toteutettiin kokeilu
tyovuorodatan hyédyntamisesta henkildstévoimavarojen tiedolla johtamisen vélineena.

Hankkeen toimenpiteitd kohdennettiin laaja-alaisesti eri kohderyhmiin: ylimpaan ja
keskijohtoon, esihenkildihin ja HR-palveluihin sekd tydyhteistihin ja tyontekijoihin.
Hankkeeseen osallistui 982 tydntekijda ja toimenpiteiden osallistujamaarat yhteenlaskettuna
toiminnan kokonaisvolyymi oli 3 433 osallistujaa. Henkilotyopaivina hankkeen toimintaan
investointiin 724 henkilotyopaivaa.
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Hankkeen toiminta-aika 1.2.2020-31.1.2023

Hankkeen rahoitus 1 091 506 € (75 % Euroopan sosiaalirahasto)

Hankkeen kohderyhma Kainuun soten johto ja esihenkilot, tydyhteisot ja tydntekijat
Hankkeen osallistujamaara 982 osallistujaa

Hankkeen toteuttajat Kainuun sote (paatoteuttaja)

Kajaanin ammattikorkeakoulu

Lapin yliopisto

Tyoterveyslaitos

Hankkeen kumppanit Kainuunmeren TyoOterveyshuolto Oy
Kuntien Tiera Oy

Osuuskauppa Maakunta

Siun sote

Hankkeen tavoitteena on ollut vahvistaa Kainuun soten?! tydhyvinvoinnin tiedolla johtamista, edistaa
tybhyvinvointia ja parantaa tyon tuottavuutta. Paatavoitetta on lahestytty kolmen osatavoitteen kautta.
Ensimmainen osatavoite on ollut vahvistaa ja tukea tiedon pohjalta tarvittavia toiminnan muutoksia eli
vahvistaa tiedolla johtamisessa toimijuuden kyvykkyyttd. Hankkeen tavoitteena on ollut kehittda uusia
valineitd ja toimintatapoja tiedon pohjalta tapahtuvan toimijuuden toteuttamiseksi niin johdolle,
esihenkildille kuin tydntekijoille. Toisena tavoitteena on ollut uudistaa tydhyvinvointijohtamista osaksi
strategista johtamista. Painopisteend on ollut kytked tydhyvinvoinnin johtaminen tiivimmin osaksi
organisaation strategista johtamista talouden ja toiminnan kehittdmisen rinnalle. Kolmantena
tavoitteena oli tukea tydn tuottavuuden tarkastelua ja henkiléstévoimavarojen tarkastelua tutkimukseen
ja teoreettiseen nayttéon pohjautuen seké henkildstévoimavarojen tiedolla johtamista.

Hankkeen toiminta on toteutettu kolmen tydpaketin eli kehittdmiskokonaisuuden kautta: tydhyvinvoinnin
tiedolla johtaminen, tydhyvinvointi osaksi strategista johtamista seka henkiléstévoimavarojen tiedolla
johtaminen. Hankkeen tavoitteita on edistetty kaikissa tydpaketeissa, joten tydpaketit limittyvat toisiinsa.
Tahan lukuun on koottu jokaisen tavoitteen osalta hankkeen tulokset p&apiirteisséan. Tydpakettien
tarkempi sisalté on kuvattu jokaisen kehittamiskokonaisuuden omassa luvussa.

Yleisena kehittdmistyon tuloksena voidaan todeta, etté hanke onnistui saavuttamaan tavoitteensa ja
osallistamaan laajasti esihenkildité ja henkiléstdoa toimenpiteisiin. Organisaation toimintaymparistd oli
erityisen haastava hankkeen toiminta-aikana. Jo entisestdéan tiukassa talous- ja henkildstotilanteessa
olevaa sosiaali- ja terveysalan organisaatiota haastoi koronapandemia ja sen jalkeen valmistautuminen
hyvinvointialueiden toiminnan aloittamiseen vuoden 2023 alussa. Hankkeeseen osallistui 982
tydntekijgd ja toimenpiteet yhteen laskettuna hankkeen toiminnan kokonaisvolyymi oli 3 433
osallistumiskertaa. Henkilotydpaivind hankkeen kehittdamistyéhdn on investoitu 724 henkildtydpaivaa.
Hankkeen etuna on ollut sujuva yhteistyd HR-palvelujen toimijoiden kanssa ja hankkeen kyky vastata
joustavasti organisaation tarpeisiin kohdentamalla resursseja alkuperaisestd hankesuunnitelmasta
poiketen.

1 Kainuun soten nimeksi muuttui 1.1.2023 Kainuun hyvinvointialue hyvinvointialueiden aloittaessa toimintansa. Hankkeen
kehittamisty0 toteutettiin vuosina 2020-2022, joten organisaatiosta kaytetaan julkaisussa nimea Kainuun sote.
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Hankkeen kehittdmistydlla on systematisoitu tydhyvinvoinnin tiedolla johtamista ja lisatty toimijuutta el
kykya toimia tiedon pohjalta. Taman tavoitteen toimenpiteet sijoittuvat tyShyvinvoinnin tiedolla
johtamisen tydpakettiin (luku 2). Hankkeen tyéhyvinvointijohtamisen nykytila-analyysissa organisaation
ylin johto ja HR-toimijat tunnistivat tarpeen toimijuuden vahvistamiselle. TyShyvinvointia koskevaa tietoa
ja mittareita on kaytossa laajalti ja niitd seurataan, mutta toimenpiteitd eli toimijuutta tiedon pohjalta ei
pidetty tyydyttavand. Toimenpiteissé on keskitytty yleisen toimijuuden vahvistamisen liséksi olemassa
olevien tydhyvinvoinnin toimintamallien kehittdmiseen seka uusien, toimijuutta tukevien toimintatapojen
rakentamiseen.

Tyo6hyvinvoinnin tiedolla johtamisen toimijuuden vahvistamisessa tavoitteena oli rakentaa Kainuun
sotelle raataldity strategisen tyéhyvinvointijohtamisen toimintamalli yhteistydssa ylimman johdon
kanssa. Tama ei kuitenkaan onnistunut haastavan toimintaympadriston, koronapandemian ja
organisaatiomuutoksen valmistelun aiheuttamien paineiden vuoksi. Hankkeen tulokseksi jai suositukset
tybhyvinvoinnin tietolédhteiden hyédyntamisesta ja vuosikellosta tydhyvinvoinnin strategisen johtamisen
tueksi sekd HR-palveluiden strategisen roolin vahvistamisesta. Liséksi hankkeen tuloksena syntyi
yleinen strategisen ty6hyvinvointijohtamisen opas. Tyohyvinvointijohtamisen nykytila-analyysissa
tunnistetun resurssitarpeen pohjalta  organisaatio  vahvisti toimijuutta perustamalla
tyohyvinvointipaallikon tehtévan alkuvuodesta 2021. Tydhyvinvoinnin edistdmiseen liittyvaé toimijuutta
tuettiin myds Kainuun soten henkiléstdohjelman 2021—-2025 osallistavan valmistelutyon toteuttamisella.
Hanke hyodynsi henkilostokyselyiden tuloksia henkilostdohjelman valmistelun taustatietoina, toteutti
valmistelutyopajoja eri kohderyhmille seka jarjesti esihenkilokoulutukset.

Tyohyvinvoinnin toimintamallien osalta hanke tuki tydkyvyn tuen ja tyéterveysyhteistydn toimintamallien
uudistamista seka kehitti uuden toimintamallin tydyhteisojen tyéhyvinvoinnin ja terveyden edistamiseksi.
Hankkeen fasilitoiman tydryhmatydskentelyn pohjalta organisaation tydkyvyn tuen toimintamalli
uudistettiin. Toimintamallissa painotetaan vahvemmin ennakointia ja eri toimijoiden vastuita ja
keskindista yhteisty6td on kuvattu konkreettisemmin. Tydterveysyhteistyon kehittdmisessa hanke on
tukenut tydterveysyhteistyon syventamista tydterveyshuollon kanssa. Fasilitoidun
tydryhmatyoskentelyn lopputuloksena paéivitettiin tyéterveyshuollon toimintasuunnitelma ja luotiin
esihenkildn ja tyontekijan ohjeet tydterveysneuvotteluun ja tydterveyskeskusteluun osaksi tyokyvyn tuen
toimintamallia. Kehittamistydn myota tyoterveyshuolto toimittaa jatkossa aktiivisemmin tietoa
henkiloston tyoterveydesta Kainuun soten tulosalueiden johtoryhmille. Tydyhteisétasolla hanke kehitti
tyopajamallit tybhyvinvoinnin ja terveyden edistamisen kehittamiseksi ja toteutti kouluttajakoulutukset
molempien menetelmien fasilitoinnista toimintamallin juurruttamiseksi.

Hankkeessa toteutettiin myos erilaisia kokeiluja tyon ja tyohyvinvoinnin kehittamiseksi. Merkittavin
naistd on henkiléstolle suunnatun VIRE-hyvinvointivalmennuksen toteuttaminen, jossa pilotoitiin
Kuntien Tiera Oy:n Tiera Vire -alustaa hyvinvoinnin ja terveyden edistdmisen menetelmana.
Valmennukseen osallistui yli 400 tydntekijad ja palautteen mukaan valmennuksella onnistuttiin
tukemaan yksilén omaa aktiivisuutta tydhyvinvoinnin edistamisessa. Toisena toimenpiteena kokeiltiin
henkilostdlle suunnattua kehittamisryhmatydskentelyda, jossa tuettiin tydhyvinvoinnin kehittdmista
tydyhteiséssa tuunaamalla tyota pienilla kokeiluilla. Kehittdmisryhmétyodskentelyn jatkotoimenpiteené
kokeiltiin myds esihenkildiden vertaisryhméatoimintaa.

Hankkeen kehittamisty6lla on rakennettu edellytyksid johtamisen ja esihenkiloty6n uudistamiselle siten,
etta tydhyvinvointijohtamisesta muodostuisi tiivis osa strategista johtamista. Punaisena lankana on ollut
tydelaman laadun (QWL) teoria erilaisten toimenpiteiden teoreettisena viitekehyksenda. Taman
tavoitteen toimenpiteista sijoittuvat paaosin tydhyvinvoinnin uudistaminen osaksi strategista johtamista
- tyopakettiin (luku 3). Tydelaman laadun (QWL) nékdkulman kautta on vahvistettu ymmarrysta
tydhyvinvoinnin merkityksestd tuotantotekijana, jotta tydhyvinvointi nousisi johtamisen agendalle
talouden ja toiminnan johtamisen rinnalle.
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Strategisen johtamisen ja esihenkildtydn uudistamisessa keskeinen toimenpide on ollut tydelaman
laadun (QWL) mittaus. Mittaus toteutettiin hankkeen aikana henkildstokyselyna puolivuosittain yhteensa
neljd kertaa hankkeen aikana. Jokaiseen kyselyyn vastasi noin puolet koko Kainuun soten
henkilostosta. Mittausten tuloksista laadittin raportit johdolle, esihenkilille ja HR-palveluille
organisaatio-, tulosalue-, ja vastuualuetasoilla tydyksikkodraporttien lisdksi. Tiedolla johtamisen
uudistamista ja QW.L-tulosten hyddyntéamistéd johtamisessa ja esihenkildtydssa tuettiin erilaisilla
tukitoimenpiteilla kuten raporttien lukuohjeilla, esihenkildinfoilla, vastuualue- ja esihenkildsparrauksilla
seka tydyhteistjen tydpajoilla.

Tyoelaman laadun (QWL) toimenpiteet ovat uudistaneet tydhyvinvointijohtamisen vahvempaa roolia
strategisessa johtamisessa konkreettisesti siten, ettd QWL antaa suoraan tietoa tarvittavista
toimenpiteista tyéelaman laadun parantamiseksi. Hankkeen aikana niin HR-palveluiden kuin hankkeen
toimenpiteitd kohdennettiin QWL-tiedon pohjalta tarpeen mukaisesti oikeille alueille ja yksikgihin.
Merkittavaa on, ettéd tydelaman laadun (QWL) toimenpiteet olivat alkuperdisen hankesuunnitelman
ulkopuolelta toteutettua kehittdmistoimintaa. Alun perin tavoitteena oli toteuttaa kertaluontoisesti QWL-
analyysi Tyoterveyslaitoksen Mitd kuuluu - kyselyn (2019) tulosten pohjalta. Myonteista on, etta
viimeisimmassa QWL-mittauksessa kevaalla 2022 Kainuun soten alkuvaiheen laskeva ty6elaman
laadun trendi saatiin kAannettyd nousuun. Ty6elaman laadun (QWL) jatkuvuutta strategisen johtamisen
menetelmana on varmistettu laatimalla QWL-tiedolla johtamisen toimintamallikuvaus, tyéhyvinvoinnin
kehittdmisen tyopajamalli QWL-tiedon pohjalta seka kytkemalla QWL-mittauksen toteutuksen
tukeminen osaksi Kestavan kasvun Kainuu -hanketta vuosina 2023—-2025.

Tybelaman laadun (QWL) teoria korostaa léhijohtamisen laadun merkitysta tydelaméan laadun el
tybhyvinvoinnin ja tuottavuuden kehittdmisessa. Kehityskeskustelujen toimintamalli uudistettiin
valmentavan johtamisen ja tydeldaman laadun nakokulmasta. Hanke tuki alkuperédisen
hankesuunnitelman ylimaaréisend toimenpiteend uuden toimintamallin kayttdonottoa paivittmalla
esihenkilbohjeet ja kehityskeskustelulomakkeen seka toteuttamalla koulutukset valmentavasta otteesta
esihenkildille ja tyontekijoille. Hankkeessa laadittin suositus myos esihenkilotyon taito- ja
osaamisvaatimuksista QWL-teorian pohjalta. Suositus korostaa vuorovaikutusjohtamisen ja ihmisten
merkitysta tydelaméan laadun ja tuottavuuden parantamisessa. Keskeinen hankkeen havainto niin
tutkitun tiedon kuin kaytdnnén empirian pohjalta on se, ettd organisaation johtamisjarjestelmassa
korostuu talousjohtaminen ihmisten johtamisen edelle. Hanke tuki tydelamé&n laadun
johtamisosaamisen kehittamista eri keinoin, jota on kuvattu tarkemmin seuraavassa luvussa.

Tyon tuottavuuden tarkastelua teoreettisen ja tutkimukseen perustuvaan nayttéon pohjautuen on
vahvistettu erilaisilla tiedolla johtamisen menetelmien avulla seka johdon ja esihenkildiden osaamista
vahvistamalla. Toimenpiteet sijoittuvat osittain tydhyvinvointijohtamisen uudistamisen tydpakettiin (luku
3) sekéa kokonaisuudessaan henkilostovoimavarojen tiedolla johtamisen tydpakettiin (luku 4).

Tyon tuottavuuden tarkastelua osana johtamista ja toimintaa on ensinndkin vahvistettu tydelaman
laadun (QWL) mittausten pohjalta tuotettujen henkildstoriski-indikaatioiden, henkildstétuottavuuden ja
systeemidlykkyyden analyyseilla. Tydeldméan laadun (QWL) mittauksista on analysoitu henkildstériskien
indikaatiot ja kasitteellistetty niiden realisoitumisen vaikutukset euroissa johdon péaéatoksenteon tueksi.
Kainuun soten vastuualueille on analysoitu tydeldman laadun mittausten yhteydessa
henkilostokehittdmisen hyddyt. Tavoitteena on ollut edistaé organisaation johtamisessa samanaikaista
tybhyvinvoinnin  ja  talouden kehittdmistd. Hankkeessa laadittin  henkilostétuottavuuden
analysointitydkalu, jota voidaan hyddyntéa toiminnan kehittdmisessa. Systeemialykkyyden analyyseilla
on edistetty laajemman tyéhyvinvoinnin ymmarryksen syntymistd. QWL-raporttien yhteyteen laadittiin
tydyksikoiden systeemialykkyyden tilannekuvat ja kuvattiin toimenpiteet vahvuuksien hyédyntamiseen
ja heikkouksien kehittamiseen. Systeemialykkyyden analyysit ovat tukeneet tuottavuuden parantamisen
osatekijoiden ymmarryksen lisdksi myds strategisen johtamisen uudistamisen tavoitetta siita, etta
tydhyvinvointi ymmarrettaisiin laajemmin tuottavuustekijana tydelaméan laadun kautta.

Tyo6eldaman laatuun (QWL) liittyvan tietoaineiston lisdksi hanke on tukenut johdon ja esihenkildiden
tuottavuustarkastelua toimintalahtdisen hoitajamitoituksen, toimintalahtdisen tyévuorosuunnittelun
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kayttéonoton sekd tydvuorodatasta saatavan tiedon pilotoinnin avulla. Toimintalahtdisen
hoitajamitoituksen  kayttdonotto  toteutettiin  alkuperdisen hankesuunnitelman ylim&araisena
toimenpiteena. Hankkeen  kehittdmistydon  tuloksena  Kainuun sotella on  kaytdssa
henkildstovoimavarojen tiedolla johtamisen tydvéalineend tietoon perustuva laskentamalli, joka
mahdollistaa todellisen henkildstomé&aran tarkastelun suhteessa todellisiin asiakas- ja potilasmé&aériin
huomioiden potilaiden hoitoisuuden.  Henkilostévoimavarojen suunnittelua ja optimaalista
kohdentamista  ennakoivaan resursointitietoon  pohjautuen  vahvistettin  toimintal&htdisen
tydvuorosuunnittelun kayttéénotolla ikdihmisten palveluissa, Uuden sairaalan erikoissairaanhoidossa ja
perusterveydenhuollossa hankesuunnitelman rajauksen mukaisesti. Tydvuorodatasta saatavan tiedon
hyoédyntamisen pilotoinnilla tarkasteltin mahdollisuuksia hyddyntaa organisaatiotasolla tyévuoroista,
tydajoista, osaamisista ja poissaoloista saatavaa tietoa henkildstovoimavarojen tiedolla johtamisessa.

Johtamis- ja esihenkildosaamisen vahvistamista on tuettu hankkeessa tuotetun tutkitun tiedon lisaksi
esihenkilévalmennusten avulla. Tyéelaman laadun (QWL) teoriaan pohjautuvat Tuottava esimies -
valmennus ja tydelamén laadun johtamisen verkkovalmennus olivat keskeisimmét hankkeessa
toteutetut esihenkildbosaamisen kehittdmisen keinot. Molemmat valmennukset ovat lisédnneet
ymmarrystd tyohyvinvoinnin - merkityksestd ja siihen vaikuttamisesta I&hijohtamisen avulla.
Esihenkildiden johtamisosaamista on vahvistettu myos vuorovaikutusosaamisen
esihenkilokoulutuksilla, AIMO-tekoalyn pilotoinnilla sek& Siun soten kanssa toteutetuilla
henkiloéstovoimavarojen tiedolla johtamisen koulutustilaisuuksilla. Esihenkildiden osallistumisaste
hankkeen valmennuksiin ja koulutuksiin jai matalaksi. Parempi tulos johtamisosaamisen kehittdmisessa
olisi saavutettu esimerkiksi siten, ettd organisaation olisi linjannut strategisesti, etta
esihenkilbosaamisen  kehittdmisessa panostetaan tydelamén laadun  johtamisosaamisen
vahvistamiseen ja velvoittanut esihenkilét osallistumaan hankkeen toimenpiteisiin. Mydnteista on
kuitenkin se, ettd HR-palvelut jatkaa tydeldm&n laadun johtamisen verkkovalmennusta hankkeen
jalkeen.
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Tyohyvinvoinnin tiedolla johtamisen tydpaketin osalta hankesuunnitelmassa asetettiin tavoitteeksi
tiedolla johtamisen vahvistaminen ja tarvittavien toiminnan muutosten varmistaminen. Konkreettisina
toimenpiteind maariteltiin strategisen tyéhyvinvoinnin toimintamallin rakentaminen, tydhyvinvoinnin
edistdminen Sytyttaja-tyopajoilla ja tyéhyvinvoinnin kehittamisryhmatoiminnalla seka Kuntien Tiera Oy:n
digitaalisen hyvinvointipalvelun pilotoinnilla. TyOpaketin p&aasiallisena asiantuntija on toiminut
hankkeen osatoteuttaja Tyoterveyslaitos.

Kehittdmisen pé&atavoitteena on ollut vahvistaa tyéhyvinvoinnin tiedolla johtamisen toimijuutta eli kykyéa
toimia tydhyvinvointitiedon pohjalta systemaattisesti. Tata tavoitetta on edistetty tukemalla ylimman
johdon ja HR-palvelujen toimijuutta tydhyvinvoinnin tiedolla johtamisessa. Hankkeessa on myo0s
uudistettu olemassa olevia tyohyvinvoinnin toimintamalleja seké luotu uusia toimintamalleja henkildston
tydhyvinvoinnin ja terveyden edistdmiseksi. Liséksi on toteutettu erilaisia kokeiluja tydn ja
tydhyvinvoinnin kehittamiseksi.

Hankkeen kehittamistydon lopputuloksena tydhyvinvoinnin strategisen johtamisen kehittamiseksi
tuotettiin suositukset tyéhyvinvoinnin tietolahteiden hyédyntamisesta ja vuosikellosta tydhyvinvoinnin
strategisen johtamisen tueksi sekd HR-palveluiden strategisen roolin vahvistamisesta. Liséksi
kehittamistyon tuloksena syntyi yleinen strategisen tydhyvinvointijohtamisen opas. Hanke tuki Kainuun
soten henkilostdohjelman 2021-2025 toteutusta vastaamalla osallistavasta valmistelutyosta ja
esihenkilokoulutusten jarjestamisesta. Tydhyvinvoinnin toimintatapojen osalta hankkeen kehittamistyon
tuloksena syntyi paivitetty tydkyvyn tuen toimintamalli, uudistettu tyoterveysyhteistydn sopimus ja
tydpajamallit tydyhteisdjen tydhyvinvoinnin ja terveyden edistdmiseksi. Tydn ja ty6hyvinvoinnin
kehittdmiseksi toteutettiin kokeilut hyvinvoinnin verkkovalmennuksesta, kehittdmisryhmatydskentelysta
ja esihenkildiden vertaisryhméatoiminnasta.

Tavoitteena rakentaa systemaattinen toimintamalli strategiseen
tyohyvinvoinnin johtamiseen ja edistamiseen.

Tuloksena vahvistettiin organisaation ylimman johdon, HR-palvelujen ja esihenkildéiden tiedolla
johtamista ja toimijuutta tyéhyvinvoinnin tiedolla johtamisessa.

Tuotoksena
Suositus tydhyvinvoinnin tietolahteiden hyédyntamisesta
Suositus vuosikellosta tyéhyvinvoinnin strategisen johtamisen tueksi
Suositus HR-palveluiden strategisen roolin vahvistamisesta
Tydhyvinvoinnin tiedolla johtamisen opas sote-alalla
Kainuun soten henkildstéohjelma 2021-2025 ja esihenkilékoulutukset
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Kehittamistydn tuloksena on syntynyt suositukset ty6hyvinvoinnin tietolahteiden hyddyntamisesta ja
vuosikellon kayttoénotosta tydhyvinvoinnin strategisen johtamisen tueksi Kainuun hyvinvointialueelle ja
HR-palveluiden strategisen roolin vahvistamisesta. Yleisen tyohyvinvointijohtamisen oppaaseen on
koottu yleisesti sote-organisaation kayttoon keskeiset kasitteet, tydhyvinvoinnin strategisen johtamisen
nelja nakokulmaa ja tydhyvinvointitiedon merkitys johtamisessa. Kainuun soten henkildstdohjelman
2021-2025 tavoitteena oli vahvistaa, selkeyttda ja yhtendistdd Kainuun soten henkilostopolitikkaa ja
henkildstdjohtamista.

Toimenpidekokonaisuudet
e Tybhyvinvointijohtamisen kehittdminen
e Kainuun soten henkiléstdohjelman valmistelu ja juurruttaminen 2021-2025

2.1.1 Ty6hyvinvointijohtamisen kehittaminen

Tyo6hyvinvointijohtamisen nykytilan ja tavoitteiden maarittamiseksi Tyodterveyslaitos toteutti kesalla 2020
nykytila-analyysin Kainuun soten ty6hyvinvoinnin johtamisesta (lite 1). Kainuun soten laajalle
johtoryhmaélle toteutettiin sen jalkeen kolme tydpajaa syksylla 2020 tydhyvinvoinnin kasitteesta ja
nykytilasta, tyéhyvinvoinnin vastuista ja kehittamiskohteista. Nykytila-analyysin pohjalta tunnistettiin
tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen liittyva resurssitarve, jonka pohjalta tehtiin esitys tyéhyvinvointipaallikon
tehtavan perustamisesta alkuvuodesta 2021. Nykytila-analyysissa tunnistettiin myo¢s tarve vahvistaa
ty6hyvinvoinnin tiedolla johtamisen toimijuutta, tarkastella tydhyvinvointitiedon kokonaisuutta ja
vahvistaa esihenkildille suunnattua organisaation tukea. Organisaation henkildstéjohtamisen tuen
esihenkildille todettiin olevan paljolti hallinnollisten ohjeiden ja toimintamallien kautta tapahtuvaa.
Hankkeen kehittamistydssé on vahvistettu naita kehittamiskohteiksi tunnistettuja osa-alueita.

Tyohyvinvoinnin tiedolla johtamisen liittyvda toimijuutta vahvistettiin vuoden 2021 aikana ylimman
johdon tyépajoilla, joiden teemana oli Kainuun soten henkiléstdohjelman 2021-2025 valmistelu ja
toimenpiteiden  konkretisointi  (luku 2.1.2). Ylimman johdon tyOpajojen kohdentamisesta
henkilostdohjelman valmisteluun sovittin henkilostdjohtajan kanssa. Henkiléstdohjelma maarittaa
osaltaan organisaation henkildstépolitiikan ja tydhyvinvointijohtamisen periaatteita.

Tyohyvinvoinnin tiedolla johtamisen raataldidyn toimintamallin rakentamiseen ylintd johtoa ei saatu
osallistettua haastavan toimintaympariston, koronapandemian ja organisaatiomuutoksen valmistelun
aiheuttamien paineiden vuoksi. Tavoitteena oli uudistaa ylimmén johdon vuosikello siten, etta siihen
yhdistettaisiin tyohyvinvoinnin johtamisen kannalta keskeisia tietoaineistoja (liite 2). Vuosikellon
paivittamiseen ei onnistuttu sopimaan yhteista aikaa kevaalla 2022, joten lopputuloksena syntyi suositus
vuosikellosta tychyvinvoinnin strategisen johtamisen tueksi (liite 3). Liséksi Tyoterveyslaitos laati yleisen
tydhyvinvoinnin tiedolla johtamisen oppaan sote-alalle, joka julkaistin marraskuussa 2022
Tyoterveyslaitoksen verkkosivuilla? (liite 4).

Hankkeen kehittamistytta kohdennettiin ylimmén johdon sijaan vuoden 2022 aikana HR-palveluiden
toimijuuden ja strategisen roolin vahvistamiseen tyohyvinvointijohtamisessa. TyShyvinvoinnin tiedolla
johtamisen kehittdmiseksi toteutettiin kevaalla 2022 HR-palveluille ja tydsuojelulle nelja tydpajaa, joissa
tarkasteltiin kaytettévissa olevaa tyohyvinvointitietoa. Ty6hyvinvointijohtamisen nykytila-analyysissa
tunnistettiin  tyéhyvinvointitiedon osalta, ettd organisaatiolla on kaytéssdan runsaasti erilaisia
tyéhyvinvoinnin mittareita. Tyohyvinvointitiedon suuren maéaran lisdksi esille nousi kysymys siita,
hyddynnetdanko tietoa riittdvasti tyohyvinvoinnin johtamisessa ja kehittamisessa vai tehdaanko
tiedonkeruuta lahinnd raportoinnin takia. Tydskentelysséd maariteltin  keskeisid tydhyvinvoinnin
tietolahteitd, joiksi tunnistettiin tydhyvinvointikysely, tydn vaarojen tunnistaminen ja riskienarvioinnit,
tydyksikkdkohtaiset tydhyvinvointisuunnitelmat, vaaratilanneilmoitukset, sairauspoissaolotieto, Kevan
tuottamat avaintiedot ja tyéterveyshuollon tyépaikkaselvitykset ja muut ty6terveyshuollon tuottamat
raportit. Tydskentelyn pohjalta laadittiin suositus tydhyvinvointitiedon hyédyntéamisesta (liite 5).

HR-palveluiden strategisen tydhyvinvointijohtamisen vahvistamiseksi toteutettiin tydpajatydskentely
syksylla 2022. Kolmen tybpajan sarjassa syksyllda 2022 HR-palveluiden péaallikot yhdessa
henkilostdjohtajan kanssa maarittelivat HR-palveluiden nyky- ja tavoitetilan sekd hahmottelivat siséisen
yhteistyén ja sidosryhmayhteistydn toimintasuunnitelmaa vuodelle 2023 vuosikellon muotoon.

2 https:/iwww.ttl. fifoppimateriaalit/tyohyvinvoinnin-tiedolla-johtaminen-sote-alalla
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Tyoskentelyn pohjalta laadittin suositus HR-palveluiden strategisen roolin vahvistamisesta
jatkokehittamisen  tueksi (lite  6). Suositus  siséltdd  henkilostojohtamisen  tydkaluina
henkildstéjohtamisen kypsyysarvioinnin (liite 7) ja ehdotuksen HR-toimintamittareista (liite 8).

Esihenkildille tarjottavan henkildstdjohtamisen tuen vahvistamiseksi osalta toteutettiin kevaalla 2022
HR-palveluille ja tydsuojelulle viisi tydpajaa, jossa tarkasteltiin esihenkildille tarjottavaa HR-tukea.
Tydskentelyn alussa todettiin, ettei organisaatiolla ole juurikaan tarjolla esihenkilétyon tueksi varsinaisia
palveluita hallinnollisten ohjeiden liséksi. Tydskentelyssa hahmoteltiin tdméan jéalkeen erilaisia HR-
palvelupolkuja esihenkildtyon tueksi, joilla parannettaisiin toimintamallien juurtumista ja tydyhteiséjen
johtamista. Palvelupolkuja hahmoteltiin esihenkilotydon tuen, tydyhteisén tydkykyhaasteiden,
epaasiallisen kayttaytymisen seka yhteisollisyyden rakentamisen osalta. Esihenkildtyén tuen ja
tydyhteistjen tydkykyhaasteiden palvelupolkujen osalta sovittiin, ettd HR-palvelut jatkaa niiden
rakentamista. HR-palvelupolkujen rakentaminen jai suurelta osin keskeneraiseksi
tydhyvinvointipdallikén siirtyessa kesalla 2022 tehtdvastaan toiseen organisaatioon. Syksylla 2022
hanke tydsti tyosuojelun kanssa epdasiallisen kayttdytymisen ohjetta tydyhteiséille Kainuun soten
Sopuisaa ja sujuvaa tyOpdivda -ohjeen pohjalta. Ohjeen luonnos toimitettiin ty6suojelun
viimeisteltdvaksi ja hyvaksyttavaksi. Yhteisollisyyden rakentamisen palvelupolun osalta pilotointi
tydyhteistssa jai toteutumatta.

2.1.2 Kainuun soten henkiléstéohjelman 2021-2025 tukeminen

Kainuun soten henkilostdéohjelman 2021-2025 valmistelun ja juurruttamisen tukeminen oli alkuperéisen
hankesuunnitelman ulkopuolelta toteutettu toimenpidekokonaisuus. Talla tuettiin strategisella tasolla
organisaation  toimijuutta  tydhyvinvointitedon  pohjalta ja  tyShyvinvoinnin  osallistavaa
kehittamista. Henkildstéohjelman valmistelun tukemisesta sovittiin henkildstéjohtajan kanssa syksylla
2020.

Valmistelutyd kaynnistettin  kerdamalla henkiloston ehdotuksia henkilostéohjelman sisalldiksi
joulukuussa 2020 toteutetun tyéelaman laadun (QWL) mittauksen yhteydessa (lite 9). Ehdotuksia antoi
yhteensa 470 tyontekijad. Hanke kokosi liséksi organisaatiossa vuonna 2019 toteutetun
Tyoterveyslaitoksen Mitd kuuluu? - kyselyn avoimet vastaukset (lite 10) henkildstéohjelman
taustamateriaaliksi. Henkildsto antoi tuolloin yhteensé 1 098 ehdotusta tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi.

Kevaalla 2020 toteutettiin nelja tydpajaa Kainuun soten laajennetulle johtoryhmalle, joissa tydstettiin
taustamateriaalien pohjalta henkildstdohjelman teemoja. Liséksi toteutettiin henkildston tytpaja seka
aanestys henkilostdohjelman sloganista eli iskulauseesta valmistelutydhén ilmoittautuneille
tyontekijoille. Henkilostoohjelman viimeistelytybpaja jarjestettiin  henkildstopalveluiden edustajille
toukokuussa. Kainuun soten henkiléstoohjelma 2021-2025 (liite 11) hyvaksyttiin yhteistyétoimikunnassa
syyskuussa ja yhtymahallituksessa lokakuussa keséalla 2021.

Hanke tuki henkildstdohjelman toimeenpanoa ja konkretisointia laajennetulle johtoryhmalle suunnatuilla
tyopajoilla syksyn 2021 ja kevaan 2022 aikana (liite 12). Lisaksi hanke toteutti loppuvuodesta 2021
esihenkilokoulutukset henkildstéohjelman viidesta teemasta yhteistyossd henkildstopalvelujen
kanssa. Jokaisesta koulutuksesta tehtiin sisdiseen intraan tallenteet, joita organisaatio voi hyddyntaa
jatkossa henkiléstéohjelman toimeenpanoon liittyvassa viestinnassa.
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Tavoitteena parantaa tietoon perustuvaa tydhyvinvoinnin
johtamista ja kehittdmista vahvistamalla toimijuuden kyvykkyytta.

Tuloksena tuotettu ja kayttdonotettu toimintamalleja ty6hyvinvoinnin parantamiseksi.

Tuotoksena
Tydkyvyn tuen péivitetty toimintamalli
Uudistettu tydterveysyhteistydn sopimus
Esihenkilon ja tydntekijan ohje tydterveyskeskusteluun ja tydterveysneuvotteluun
Palautumisesta voimaa -tyopajamalli ja kouluttajakoulutus
Hyvinvoiva tydyhteis6 -tyopajamalli ja kouluttajakoulutus

Hankkeen kehittamisty6n tuloksena on vahvistettu tyohyvinvoinnin perusasioiden eli fyysisen ja
emotionaalisen turvallisuuden toteutumisedellytyksia Kainuun sotessa. Hanke on tukenut
ty6hyvinvoinnin  perusedellytyksia tyoterveysyhteistyon, tyokyvyn tukemisen ja tydyhteisdjen
ty6hyvinvoinnin ja terveyden edistdmisen teemoissa. Hanke on tukenut olemassa olevien
toimintamallien uudistamisessa seka tuottanut uusia toimintatapoja ja osaamista organisaatioon.

Toimenpiteet
e Tybkyvyn tuen toimintamallin péivittdminen
e Tyoterveysyhteistydn kehittaminen
e Tydyhteistjen tydhyvinvoinnin ja terveyden edistamisen typajat

2.2.1 Tybkyvyn tuen toimintamallin paivittdminen

Tyokyvyn tuen toimintamallin paivittdminen oli alkuperdisen hankesuunnitelman ulkopuolelta toteutettu
toimenpidekokonaisuus. Toimenpiteella tuettiin tydhyvinvoinnin tiedolla johtamista ja tydhyvinvoinnin
kehittamista, koska tydelaman laadun (QWL) mittauksissa fyysisen ja emotionaalisen turvallisuuden
parantaminen oli noussut kehittdmiskohteeksi. Tydelamén laadun kannalta on valttdmatonta, etta
ty6hyvinvoinnin  perusasiat ovat kunnossa. Toimenpide edisti myds hankkeen tavoitetta
tyoterveysyhteistyon kehittamisesta tydterveyshuollon kanssa (luku 2.2.2).

Kuntayhtyman johtaja asetti tyohyvinvointipaallikon esityksesta syyskuussa 2021 tyéryhman, jonka
tehtavana oli tukea varhaisen valittdmisen toimintamallien uudistamisty6td. Tydryhmaan koottiin
henkilostdpalveluista, tydsuojelusta, johdon tuesta, tydterveyshuollosta ja henkildstdjarjestdista seka
esihenkildedustajista. Tydskentelyyn osallistui myds Kevan tydkyvyn asiantuntija. Paivitettéavia
toimintamalleja olivat tydhyvinvoinnin varhainen tuki, tyéhyvinvoinnin tehostettu tuki ja tydhoén paluun
tuki sekd korvaava ty6. Tydhyvinvointipdallikdn kanssa sovittiin yhteistyosta siten, ettd hanke tukee
uudistamisty6ta fasilitoimalla tydryhman tydskentelya.

Tyo6ryhma kokoontui joulukuun 2021 ja toukokuun 2022 valisena aikana yhteensa seitseman kertaa.
Tapaamisissa kéasiteltiin Kainuun soten nykytilaa ja varhaisen tuen malleja muualla, tydkykyjohtamisen
rooleja ja vastuita, varhaista tukea ja tehostettua tukea etenkin eri toimijoiden roolien nakdkulmasta,
osatyokykyisten tukemista ja korvaavaa tyotd. Tyokyvyn tuen toimintamalli (liite 13) hyvaksyttiin
yhteisty6toimikunnassa ja yhtymahallituksessa kesékuussa 2022.

2.2.2 Tyotterveysyhteistyon kehittaminen

Tyoterveysyhteistydén kehittaminen ja ty6terveyshuollon roolin  kirkastaminen on ollut yksi
tydhyvinvoinnin tiedolla johtamisen kehittdmisen osa-alue. Tyodterveyslaitos toteutti syksylla 2020
tapaamiset Kainuun soten henkildstdjohtajan ja tydterveyshuollon edustajien kanssa, jossa kaytiin lapi
tydterveyshuollon roolin nykytilaa. Tapaamisissa todettiin kehittamistarpeiksi mm. tyéterveyshuollon
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toimintasuunnitelman paivittdminen ja uudistaminen, tydterveysyhteistydon kehittdminen seka
prosessien ja tiedolla johtamisen kehittaminen.

Tyoterveyslaitos fasilitoi tdaman jalkeen tyoterveysyhteistyon kehittdmistd Kainuun soten ja
tyoterveyshuollon kanssa syksyn 2021 aikana kolmessa tydpajassa. Tydryhméan tydskentelyssa
paivitettiin tydterveyshuollon toimintasuunnitelma ja kehitettiin sujuvampia toimintatapoja. Tyéskentelya
jatkettiin kevaalla 2022, jolloin péivitettiin tyokykyjohtamisen prosessikuvauksia osatyokykyisten
palveluprosessien ja ammatillisen kuntoutuksen osalta. Tydskentelyssa laadittiin ohjeet esihenkildille
ja tyontekijoille tydterveyskeskusteluun ja tyéterveysneuvotteluun. (Liite 14.) Ohjeet on lisatty Kainuun
soten tyokyvyn tuen toimintamalliin. Tydskentely linkittyi tydkyvyn tuen toimintamallin uudistamistyéhon
(luku 2.2.1).

2.2.3 Tyobyhteisodjen tyéhyvinvoinnin ja terveyden edistdminen

Alkuperédiseen hankesuunnitelmaan oli kirjattu tavoitteeksi edistda tyontekijoiden tydhyvinvointia
Tyoterveyslaitoksen fasilitoimilla Sytyttaja-tyopajoilla. Tavoitteena oli jarjestdd tybpajoja myos
esihenkildille ja johtoryhmille seké toteuttaa tydpajoja tydyhteisdissa timan jalkeen hankehenkiléston ja
esihenkildiden toimesta.

Tyontekijoille suunnattujen tydpajojen suhteen osallistujat oli tarkoitus valikoida Mita kuuluu? -kyselyn
ja tyoterveyshuollon tietojen pohjalta sekd kohdentamalla tyopajoja yli 54-vuotiaille. Tasta
suunnitelmasta luovuttiin useista syista. Tyoterveyslaitoksen Mitd kuuluu - kyselyssé (2019) huomattava
osa alle 30-vuotiaista tyontekijoista koki, ettei jaksa nykyisessa tyossaan elékeikdan saakka. Liséksi
tyoterveyshuollon ei ollut mahdollista luovuttaa tietosuojan vuoksi henkildtietoja tyontekijoista, jotka
olisivat voineet hyotya Sytyttaja-tydpajaan osallistumisesta. Lopputuloksena kohderyhméaksi maariteltiin
kaikki Kainuun soten tydntekijat, jotka kokevat tarvitsevansa tukea omaan tydhyvinvointiinsa. Sytyttaja-
tyOpajoja ei saatu toteutettua tyontekijaryhmille markkinoinnista huolimatta ja tyoyhteiséille niita
toteutettiin hankkeen aikana yhteensa kuusi kappaletta.

Esihenkildille suunnattuja Sytyttdja-tydpajoja suunnattiin puolestaan siten, etté esihenkildille toteutettiin
koulutuksia  vuorovaikutusjohtamisesta eli osallistavasta esihenkilotydsta ja tydyhteistjen
vuorovaikutuksen rakentamisesta. Sytyttaja-tydpajamalli kohdistuu puhtaasti tyontekijan tai tydyhteison
tydhyvinvoinnin kehittdmiseen, eikd se ndain sovi kaikkien kehittdmistarpeiden kasittelemisen ja
edistimisen tavaksi. Esihenkildille tarjottiin syksyn 2021 aikana koulutuksia kuormituksen ja
voimavarojen tasapainosta, osallisuudesta ja sen edistamisestd, perustehtavéan kirkastamisesta ja tyon
ja tydyhteison toiminnan kehittamisesta. Koulutuksista tehtiin tallenteet organisaation hyédynnettavaksi
jatkossa. (Liite 15.)

Tyoyhteisdille yhdessa esihenkildiden kanssa toteutettavia tydpajoja suunnattiin puolestaan uudelleen
siten, ettd esihenkildille tarjottin mahdollisuutta saada tukea tydelaman laadun (QWL) tulosten
kasittelyyn tydyhteisossa kevaalla 2022. QWL-tulosten kasittelyn tydpajojen toteutus on kuvattu luvussa
3.1.2.

Tyoterveyslaitoksen terveyden edistdmisen tydpajoihin haettin mukaan QWL-tulosten perusteella
tydyhteistja, jotka hyétyisivat tybkyvyn ennakoivasta parantamisesta syksylla 2021. Kuuden
tydyhteison lisédksi mukana oli yli 54-vuotiaiden tydntekijodiden ryhma. Terveyden edistdmisen tydpajat
toteutettiin kevaan 2022 aikana 3 tydyhteisdlle, esihenkiloryhmalle seka yli 54-vuotiaiden tydntekijoiden
ryhmaélle. Ty6pajat toteutettiin Suomussalmen terveyskeskussairaalaan, Kuhmon kotihoidolle, Kajaanin
eteldiselle kotihoidolle ja kotihoidon esihenkil6ille. Osa tydpajoista jouduttiin siirtdmaan tai kokonaan
perumaan tyfvoiman saatavuudesta ja ylityokielloista johtuen. Ty©pajojen asiantuntijaosuuksista
koottiin  videotallenteet, joita hyddynnettin Palautumisesta voimaa ty6hon - ty6pajamallin
rakentamisessa. (Liite 16.)

Tybhyvinvoinnin  ja terveyden edistamisen tydpajamallien juurruttamiseksi ja jatkuvuuden
varmistamiseksi Tyo6terveyslaitos toteutti kouluttajakoulutukset syyskuussa 2022 Hyvinvoiva tydyhteiso-
ja Palautumisesta voimaa tydhon - tybpajakonsepteista (liitteet 17 ja 18). Kouluttajakoulutusta tarjottiin
henkilostojarjestdjen edustajille, sisdisille tydnohjaajille, tydsuojeluvaltuutetuille sekd Dynamo-
kehittamisryhmatydskentelyyn osallistuneille tyontekijéille. Koulutukseen osallistui kahdeksan Kainuun
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soten tydntekijaa. Esihenkildiden ja tydyhteisdjen on mahdollista tilata tydhyvinvointipaallikén kautta
tybpajavetdjia tydyhteisoon.

Tavoitteena kokeilla ja kehittad osallistavia toimintamalleja
tyon ja ty6hyvinvoinnin edistamiseksi.

Tuloksena kokeiltu erilaisia osallistavia tapoja kehittaa tyota ja tydhyvinvointia.

Tuotoksena
Verkkovalmennus sdhkodisella alustalla tydhyvinvoinnin tukena
Dynamo-kehittamisryhmatydskentely ja kokeilut tydyhteisdissa
Esihenkiléiden virtuaalinen vertaisryhméatoiminta

Kehittamistydn tuloksena tuettiin verkkovalmennuksen avulla tydntekijéiden tyéhyvinvointia ja omaa
aktiivisuutta tydhyvinvoinnin edistamisessa sekéa esihenkildiden tydhyvinvointia vertaisryhmatoiminnan
kokeilulla. Hankkeessa kokeiltin my6s toimintamallia osallistaa henkilostdd tyon ja tydhyvinvoinnin
kehittdmiseen. Kehittamisryhmatoiminnalla vahvistettiin toimintaan osallistuneiden tyontekijéiden ja
heidan tydyksikoiden kyvykkyytta kehittda omaa tyotaan osallistavilla menetelmilla yhdessa. Materiaalit
on koottu HR-palveluiden, esihenkildiden ja tyontekijoiden jatkokayttéa varten organisaation intraan
hankkeen sivuille.

Toimenpiteet
e Henkiloston VIRE-hyvinvointivalmennus ja Tiera Vire- pilotti
e Dynamo-kehittdmisryhmétoiminta
e Esihenkildiden vertaisryhméatoiminta

2.3.1 Henkiloston VIRE-hyvinvointivalmennus ja Tiera Vire- pilotti

Kainuun soten henkildstolle suunnattu hyvinvointivalmennus toteutettiin Kuntien Tiera Oy:n Tiera Vire -
alustalla. Valmennuksen sisallét rakennettiin nayttéoén perustuvan materiaalin pohjalta yhteistydssa
Tyoterveyslaitoksen asiantuntijoiden kanssa. Valmennuksen teemoina oli ravitsemus, liikunta, uni,
mielen hyvinvointi ja palautuminen. Valmennus suunniteltin ryhméamuotoiseksi valmennukseksi, joka
toteutetaan kokonaan verkkovalmennuksena. Valmennuksen tavoite oli tarjota osallistujille pienia
keinoja oman hyvinvoinnin edistamiseksi.

Pilotin osallistujatavoitteeksi oli asetettu 500 henkil6&. Valmennus toteutettiin kahdessa osassa siten,
ettd kevaalla maalis-toukokuussa 2021 jarjestettiin ensimmainen valmennus ja syys-marraskuussa
2021 toinen valmennus. Kevaalla toteutettuun valmennukseen osallistui 230 tydntekijaé ja syksyn
valmennukseen 177 tyontekijdd eli yhteensd 407 henkildd. Kajaanin ammattikorkeakoulun
terveydenhoito - ja liikunta-alan opiskelijat toimivat valmennuksen valmentajina. Selked enemmisto
palautekyselyyn vastaajista (yli 80 %) antoi myonteista palautetta valmennuksesta niin valmentajien
osaamisesta kuin valmennuksessa kaytetystd HeiaHeia -sovelluksesta. Valmennukselta jaatiin
kaipaamaan henkilokohtaista valmennusta ja motivointia sekd ryhmékeskusteluja ja reaaliaikaisia
tapaamisia (liite 19).

Alkuperaisen hankesuunnitelman tavoitteena oli ostaa hyvinvointivalmennuksen toteutukseen palveluja
muilta toimijoilta. Tiera Vire - alustan toiminnallisuuksiin tutustumisen myoéta ilmeni, etta
hankesuunnitelmaan merkitty tavoite valmennuspalvelujen ostamisesta muilta toimijoilta alustalle ei ole
toimiva toteutustapa. Alusta on ominaisuuksiltaan tarkoitettu hyvinvointisuoritusten kirjaamiseen ja
kaikki muu lisasisaltd on siirrettava alustalle erikseen palvelun toimittajan toimesta erillistd korvausta
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vastaan. Ostopalveluna toteutettavien valmennusten kustannukset olisivat kasvaneet merkittavasti,
koska valmennussiséaltdjen suunnittelussa olisi jouduttu huomioimaan alustan rajalliset ominaisuudet ja
lisdksi palvelujen toimittaja olisi laskuttanut sisaltdjen siirtdmisestd erikseen. Lopputuloksena
valmennus toteutettin Kajaanin ammattikorkeakoulun, Kainuun soten ja Tyoéterveyslaitoksen
yhteisty6na.

2.3.2 Dynamo-kehittAmisryhmatoiminta

Hankesuunnitelmassa asetettiin  tavoitteeksi muodostaa tydhyvinvoinnin  kehittdmisryhmia
organisaatioon eri tulosalueille, esihenkilGille sekd yli 54-vuotiaille. Ty6terveyslaitos vastasi
toimenpiteen toteutuksesta. Alkuperéista suunnitelmaa tarkennettin syksylla 2020 siten, etta
tydskentelyyn ilmoittautuneista vapaaehtoisista tyontekijoistd muodostettiin kuusi tydntekijéiden ryhmaa
ja yksi esihenkildiden ryhma. Osallistujien jakamisesta tulosalueiden ja ikdryhmien mukaan luovuttiin,
koska sekaryhmat vahvistavat toisilta oppimista, ajatusten jakamista ja uusien nakokulmien
muodostamista.

Tyoskentelyyn ilmoittautumista tuettiin  kuntayhtyméan johtajan kirjeella lokakuussa 2020, jossa
henkilostda kannustettiin osallistumaan toimintaan. Tavoitteena oli saada mukaan 70 tydntekijaa ja
tama tavoite saavutettiin. Toimintaan ilmoittautui Kainuun soten tydntekijoita eri puolilta organisaatiota
ja eri tehtavista. limoittautuneista 24 toimi esihenkildtehtévissa. Osallistujat jaettiin seitsem&an ryhméan
siten, ettd osallistujat olivat eri tulosalueilta ja erilaisista tydtehtavista lukuun ottamatta esihenkildista
muodostettua ryhmaa.

Marraskuussa 2020 jarjestettiin tydskentelyyn ilmoittautuneille tyontekijoille kickoff-tilaisuus, jossa tyon
tuunaamisesta oli alustamassa Tyoterveyslaitoksen tydelaméaprofessori Jari Hakanen. Tilaisuuteen
osallistui 55 tyontekijad. Joulukuussa 2020 pidettiin etdnd lyhyempi aloitustilaisuus kymmenelle
tyontekijélle, jotka eivat paasseet varsinaiseen Kkickoff-tilaisuuteen mukaan. Loppuvuodesta 2020
rakennettiin Dynamo-toimintaan osallistuville Kaiman tyéryhmatilaan oma sivusto, johon koottiin
tarvittavat materiaalit ja ohjeet (liite 20).

Dynamo-kehittamisryhmille jarjestettiin vuoden 2021 aikana yhdeksén kokoontumiskertaa (liite 21).
Tammikuussa ryhmien maaraa supistettiin kuuteen perumisten takia. Kokoontumisissa sparrattiin
osallistujia osallistavaan ja yhteisélliseen kehittdmiseen omissa yksikdissaan. Ryhmissa tehtiin ketteria
kokeiluja erilaisista yhteisollisistéa tyon kehittdmisen menetelmista ja yhteisdllisyyden, tiedonkulun ja
palautteen annon vahvistamisesta sekda osaamisen kehittdmisesta yksikdn sisalla. Tapaamisissa
osallistujat myds tukivat toisiaan kehittamisessa.

Dynamo-kehittamisryhmatoiminnan pohjalta toteutettiin ylimééaraisena toimenpiteena psykososiaalisen
kuormituksen hallinnan tydpajatyoskentely paivystyksen tyoyksikolle seka esihenkildiden Kiireen
hallinnan tytpajatytskentely kotihoidon esihenkildille. Molemmat tyoyksikét ovat tyéelaman laadun
(QWL) mittauksissa yksikoita, joissa on paljon kehittdmistarvetta. Psykososiaalisen kuormituksen
neljassa tyOpajassa kokeiltiin  tydsuojelutarkastuksessa nousseiden asioiden kehittdmista
kolmivuorotydssa ja etayhteyksin. Ensimmaiseksi konkretisoitiin, missa tilanteissa ja miten eri
psykososiaalisen kuormituksen elementit nakyvat tydssa. Taman jalkeen valittiin yhteisen kehittdmisen
ja ideoinnin kohteeksi kolme kriittisinta tilannetta. Seuraavissa tyOpajoissa ideoitiin ratkaisuja, joita
voidaan kokeilla kuormituksen véahentamiseksi yksi teemaltilanne kerrallaan. Jokaisen tydpajan
paatteeksi sovittiin konkreettisia toimenpiteita. Tydyhteison yhteiseksi tehtavaksi jai toteuttaa kokeiluja
ja seurata niiden toteutumista. Konseptilla pyrittiin vahvistamaan tydyksikén toimijuutta kehittdd omaa
tyotaén. Jatkossa hyddynnettavid hyvid kaytantdja olivat ryhmissa tydskentely ja ideointi.
Kehittamisorientaatio oli parhaimmillaan silloin, kun ty6pajassa oli mukana tytyksikdstd seuraavan
organisaatiotason esihenkil®.

Esihenkildiden kiireen hallinnan tydpajojen tavoitteena oli ottaa haltuun jatkuvaa kiirettd maarittelemalla
esihenkildtyon tavoite ja keskeiset tydtehtavat seké etsia ratkaisuja sille, etta tarkeimmille ty6tehtaville
jad riittavasti aikaa. Ensimmaiseksi kirkastettin - yhteinen esihenkildtydn tavoite nyt ja
l&hitulevaisuudessa. Taman jalkeen listattiin tydtehtavat, joihin arjessa tydaika kuluu. Listauksen jalkeen
tydtehtavat sijoitettiin - kuuteen tehtéavakokonaisuuteen, joita kotihoidon esihenkildiden tydssa
tunnistettiin olevan muutoksen johtaminen, asiakasprosessien hallinta, paivittaistyén johtaminen ja
tyojarjestelyt, henkiléstdjohtaminen ja rekrytointi, talouden suunnittelu ja seuranta sekd muut
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luokittelemattomat tehtavat. Listauksen ja sijoittelun jalkeen osallistujat pohtivat, mitk& ovat kaikista
keskeisimmat tydtehtavat suhteessa esihenkilotyén tavoitteeseen, mitk& ovat tarpeettomia tehtéavia ja
mitkd ovat epasopivia tehtivid. Tyodpajojen tuotoksena etsittiin ratkaisuja helpottaa tai poistaa
tarpeettomia ja epasopivia tehtavi, jotta aikaa jaa kaikista tarkeimmille tydtehtéaville. Osallistujat kokivat,
etté tydskentelyssé puhuttiin oikeista asioista suhteessa omiin tydtehtaviin ja etté sovitut toimenpiteet
helpottivat  nykyisia tyotehtévia. Liséksi toteutettin  yksi tapaaminen luottamusmiehille
palaverikaytantdjen uudistamisen tyopajamallista (liite 22).

2.3.3 Esihenkildiden vertaisryhmatoiminta

Esihenkildiden vertaisryhmatoiminta oli alkuperaisen hankesuunnitelman ulkopuolelta toteutettu
toimenpidekokonaisuus. Esihenkildiden vertaisryhmatoiminnan tarve nousi esille Dynamo-
kehittamisryhmatoiminnassa kevaalla 2021 seka tydhyvinvointijohtamisen nykytila-analyysissa (luku
2.1.1.) Esihenkildiden vertaisryhméatoiminta on yksi vaikuttava tapa kehittd& organisaation tydeldman
laatua ty6elaman laadun (QWL) teorian mukaan. Tyoterveyslaitos ja Kajaanin ammattikorkeakoulu
vastasivat toimenpiteen toteutuksesta.

Vertaisryhmatoimintaa toteutettiin huhtikuusta 2021 tammikuuhun 2022. Vertaisryhmét kokoontuivat
etayhteyksin joka toinen kuukausi. Tapaamisten kesto oli 1,5 tuntia. Samalle viikolle jarjestettiin kaksi
eri tapaamista, joista toinen oli aamupdivéalla ja toinen iltapaivalla. Nain pyrittiin mahdollistamaan
kaikkien halukkaiden osallistumismahdollisuudet. Toiminta rakennettiin siten, ettd esihenkild voi
halutessaan osallistua yhteen tai useampaan tapaamiseen. Suunnitteluvaiheessa esihenkil6ille
lahetettiin aihelistaus, josta he saivat &anestdd mielenkiintoisimmat aiheet toteutusta varten.
Tapaamisia jarjestettiin toteutusaikana yhteensa 11 kuudesta erilaisesta teemasta: esimies riittaa
omana itsenaan, ristiriitatilanteisiin puuttuminen, esimiehen jaksaminen, tunneryopyt tydyhteisdssa,
palautteen antaminen ja esimiehen oikeudenmukainen toiminta.

Tapaamisen rakenne oli joka kerta samanlainen. Aluksi kerrattiin vertaisryhman tarkoitus ja yhteiset
pelisdannét. Taman jalkeen pidettiin asiantuntijan alustus aiheesta lyhyesti (5-10min). Keskeisinta
tapaamisissa oli pienryhméakeskustelut, joihin varattiin aikaa 45 min. Ryhmat kirjasivat keskustelun
tuloksia ja vastauksia annettuihin kysymyksiin sahkdiselle alustalle. Lopussa tehtiin yhteenveto
pienryhmien keskeisisté ajatuksista.

Vertaisryhmatoiminta koettiin tarpeelliseksi ja aiheet hyddyllisiksi. Esihenkilot kokivat keskustelut
muiden esihenkildiden kanssa antoisaksi ja ettd oli hyva kuulla muidenkin olevan samanlaisessa
tilanteessa ja painivan samanlaisten asioiden kanssa. Vertaisryhmatoiminnalle on tarvetta ja sita on
kokeilun pohjalta mahdollista toteuttaa etayhteyksien vadlityksella. Vertaisryhmatoiminta vaatii
toimiakseen vastuuhenkiltn, joka vastaa aikataulutuksesta, markkinoinnista, toteutuksen suunnittelusta
ja tapaamisten jarjestamisesta. Kevaalla 2022 kaytiin henkilostopalveluiden edustajien kanssa
keskustelu vertaisryhmatoiminnan juurruttamisesta, mutta vertaisryhmatoiminnan kayttdénotolle ei ollut
halukkuutta sen edellyttéméan resurssitarpeen takia.
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Tyohyvinvointijohtamisen uudistamisen kehittdmiskokonaisuudessa hankesuunnitelmassa asetettuna
tavoitteena oli kytkea tyohyvinvointi osaksi strategista johtamista. Toimenpiteiksi maariteltiin
johtoryhméan vertaistyoskentely Osuuskauppa Maakunnan kanssa, kehityskeskustelujen toimintamallin
arviointi  ja tehokkaamman toimintamallin  selvitys seka tydelamdn laadun (QWL) ja
henkilostotuottavuuden analyysi. Tavoitteena oli vahvistaa l&hiesihenkiloty6ta tyohyvinvoinnin
edistdjana vuorovaikutusjohtamisen itsearvioinnilla, tekodlyavusteisella simulaatiokoulutuksella seka
valmennuksella. Tytpaketin p&aasiallisena asiantuntijana on toiminut hankkeen osatoteuttaja Lapin
yliopisto.

Kehittamistydn punaisena lankana tydpaketissa on toiminut tydeldméan laadun (QWL) teoria. Tydelaman
laadun johtamisosaamista on tuettu hankkeessa erilaisin toimenpitein alkuperdisen hankesuunnitelman
ulkopuolelta infoilla, sparrauksilla, valmennuksilla ja tydpajoilla. Merkittavin toimenpide on ollut QWL-
mittausten  toteuttaminen  henkilostokyselyna Kainuun sotelle nelja kertaa  hankkeen
aikana. Paatavoitteena on ollut vahvistaa ymmarrysta henkildstén tyohyvinvoinnista tuotantotekijana,
johon panostamalla parannetaan organisaation tuottavuutta seké& vahvistetaan esihenkildiden
ty6elaman laadun johtamisosaamista.

Tyohyvinvointijohtamisen uudistamiseksi osaksi strategista johtamista analysoitiin jatkuvatoimisesti
organisaation tybdelaman laatua (QWL) ja henkilostétuottavuutta, vahvistettiin tydelaman laadun
johtamisosaamista sekd uudistettiin kehityskeskustelujen toimintamalli. Hankkeessa toteutettiin
systemaattisesti puolivuosittain  QWL-mittaus ja laadittin QWL-tiedolla johtamisen toimintamallin
kuvaus, QWL-kyselyn tulosraporttien ja tulosten hyddyntamisen ohjeet, tyéhyvinvoinnin kehittdmisen
tydpajamalli QWL-tiedon pohjalta ja henkildstotuottavuuden analysointitydkalu. Tydelaman laadun
johtamisosaamisen vahvistamiseksi toteutettiin esihenkilévalmennuksia eri menetelmia hyddyntaen,
laadittiin esihenkilotydn taito- ja osaamisvaatimukset seka tuotettiin erilaisia l&hijohtamisen tydkaluja.
Kehityskeskustelujen toimintamalli uudistettiin valmentavan johtamisen ja ty6elaman laadun (QWL)
nakodkulmasta ja kayttéonotettiin hankkeen tukemana.
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Tavoitteena vahvistaa tyéhyvinvointia ymmarrysta tuotantotekijana ja saada tiedolla johtamisella
tehokkuutta ja vaikuttavuutta henkiléstdkehittdmiseen.

Tuloksena toteutettu tyoelaman laadun (QWL) systemaattisen seurannan
ja tulosten analysoinnin kokeilu seka tuotettu tydvélineita tydelaman laadun ja
henkildéstdtuottavuuden kehittdmiseen.

Tuotoksena
QWL-tiedolla johtamisen toimintamalli
QWL-kyselyn tulosraporttien lukuohjeet
QWL-tulosten hyédyntamisen ohjeet
Tyohyvinvoinnin kehittdmisen tyépajamalli
Henkildstotuottavuuden analysointitydkalu
Henkilokohtainen QWL-kysely
QWL-vaittamien apukysymykset
Esihenkildsparrausmateriaali QWL-kyselyn tulosten kasittelyyn
Ideointisapluuna toimenpiteiden maarittamiseen QWL-kyselyn pohjalta

Kehittamistyon tuloksena on systemaattisesti seurattu ja analysoitu organisaation tydelamén laatua
(QWL) ja vahvistettu johdon ja esihenkildiden ymmarrysta tyéhyvinvoinnista tuotantotekijana. Hanke on
tuottanut tyovalineitd tydelaméan laadun (QWL) ja henkildstotuottavuutta koskevan tiedon
hyddyntamiseen tydelaman laadun kehittdmisessa. Liséksi hanke on tuottanut kuvauksen QWL-tiedolla
johtamisen toimintamallista ja varmistanut QWL-kyselyn toteutuksen jatkuvuuden kytkemalla kyselyn
toteuttamisen tuen osaksi Kestavan kasvun Kainuu -hanketta vuosille 2023-2025.

Toimenpiteet
o tydelaman laadun (QWL) mittaus
o tybelaman laadun (QWL) tukitoimet
¢ henkildstétuottavuuden ja systeemidlykkyyden analysointi

3.1.1 Tybdelamén laadun (QWL) mittaus

Alkuperadisesséd hankesuunnitelmassa asetettiin toimenpiteeksi tyéelaméan laadun (QWL) analyysin
toteuttaminen kertaluonteisesti Tyoterveyslaitoksen Mita kuuluu? -kyselyn (2019) pohjalta. Kyselysta
poimittiin QWL-mittaukseen sopivat kysymykset ja analyysi tehtiin syksylla 2020. Tulokset esiteltiin
johtorynméan tyopajojen yhteydessa syyskuussa 2020. Kainuun soten ty6hyvinvointikyselyn
toteuttaminen oli ajankohtainen syksylla ja hankkeesta tarjottin QWL-mittauksen toteuttamista
henkilostdjohtajalle henkilostokyselyn vaihtoehtona. Organisaatio linjasi, ettéd hankkeen ajan Kainuun
soten tyohyvinvointikysely toteutetaan QWL-mittauksella.

Ensimmainen QWL-mittaus koko henkilostélle toteutettiin joulukuussa 2020. Kyselyyn vastasi 1 878
tyontekijaa eli 48,97 % henkilostostda (n=3 835). Kainuun soten QWL-indeksi oli 56 %. Tulokset
valmistuivat maaliskuussa 2021. Tulokset koottiin vastuualue- ja tydyksikkétasolla ja raportit |&hetettiin
maaliskuun  lopussa organisaation tulosalue- ja vastuualuejohdolle sekd yksikdiden
esihenkildille. Tulosten analyysia ja raportointia hidasti automatisaation puuttuminen.

Seuraava tybelamén laadun mittaus toteutettiin huhti-toukokuussa 2021 ns. pulssikyselynd. Mittaus
toteutettiin tiiviimp&na ilman avoimia kysymyksia ja tulokset koottiin vastuualuetasolla. Pulssikyselyyn
vastasi 1 980 tydntekijaa eli noin puolet koko henkildstostd. QWL-indeksi laski edellisesta mittauksesta
55,3 %:iin. Tulokset valmistuivat kesakuussa 2021. Kainuun soten intraan koottiin organisaatiotasolla
kysymyskohtaiset tulokset, QWL-tulokset tulosaluetasolla ja yhteisraportti tuloksista vastuualueittain
yksikkétasolla.

Tiedosta ty6hyvinvointia ja tuottavuutta -hanke 2020-2023 16



Kolmas QWL-mittaus toteutettiin marraskuussa 2021. Kyselyyn vastasi 1 854 henkil6a eli puolet koko
henkilostosta. QWL-indeksi jatkoi laskuaan viimeisimmasta mittauksesta noin puolitoista prosenttia 53,8
%:iin. Tulokset valmistuivat joulukuussa ja ne toimitettin sahkodpostitse ylimmalle johdolle,
vastuualuepaallikdille ja tulosyksikéiden esihenkilgille.

Neljas tydeldman laadun (QWL) mittaus toteutettiin huhtikuussa 2022 ja tulokset valmistuivat
toukokuussa. Kyselyyn vastasi 1 844 tyontekijdd eli noin puolet koko henkilostosta. Viimeisimpaan
mittaukseen ndhden Kainuun sote QWL parani noin prosentilla eli nousi 54,9 %:iin. Tulosraportit
l&hetettiin esihenkildille.

Alun perin suunnitelmana oli toteuttaa viela viides QWL-mittaus loppuvuodesta 2022. Yhdessa HR-
palvelujen kanssa todettiin kuitenkin kevaalla 2022, ettei kyselya ole enda jarkevaa toteuttaa. Tulosten
kasittely tapahtuisi kdytanndssa vasta vuoden 2023 puolella, jolloin kysely ei enada olisi yhdenmukainen
Kainuun hyvinvointialueen organisaatiorakenteen kanssa. Organisaatiotason mittauksen sijaan
toteutettiin esihenkildiden QWL-kysely syyskuussa 2022. Kyselyyn vastasi 97 esihenkilda eli noin puolet
vastaajista. Kyselyn tuloksista koottiin oma raportti (lite 23), josta tiedotettiin intrassa koko
henkilostolle. Esihenkildiden QWL-kyselyn tuloksia hyddynnettiin  taustatietoina HR-palvelujen
tydpajatydskentelyn toteutuksessa (luku 2.1.1) organisaatiotason QWL-mittausten ohella.

3.1.2 Tybelamén laadun (QWL) tukitoimet

Tybelaméan laadun (QWL) mittausten toteuttaminen saanndllisesti osana hanketta on ollut
alkuperdiseen hankesuunnitelmaan verrattuna laajemmin toteutettu toimenpide. Tasta syystd myds
hankkeen erilaiset tukitoimet tybelaman laadun (QWL) mittaukseen liittyen ovat olleet
kokonaisuudessaan alkuperaisen hankesuunnitelman ulkopuolelta toteutettua kehittamistyota.

Tyoelaman laadun (QWL) mittauksen tuloksista tiedotettiin hankkeen aikana eri tavoin. Esihenkildinfoja
QWL-kyselyn tuloksista jarjestettin maaliskuussa 2021 ja tammikuussa 2022. Kainuun soten
laajennetulle johtoryhmalle tarjottiin mahdollisuutta marraskuun 2021 QWL-kyselyn tulosten esittelylle
tammikuussa 2022. Kevaan 2021 ja 2022 mittauksista tiedotettiin intrassa koko henkiléstdlle
yhteistyéssa HR-palveluiden kanssa. Toukokuun 2022 QWL-kyselyn tuloksista tehtiin myds podcast.
Hanke laati liséksi QWL-tulosraporttien vastuualue- ja tydyksikkotason lukuohjeet (liitteet 24 ja 25).

Ensimmaisen QWL-mittauksen jalkeen tarjottiin kevaalla 2021 vastuualueille sparraustukea, jossa
kaytiin 1&pi vastuualuetason tulokset ja yksikkdraporttien lukuohjeet. Vastuualuesparraukset toteutettiin
vammaispalveluihin,  akuuttihoitoon, aikuisten mielenterveys- ja riippuvuuksien hoitoon,
kuntoutuspalveluihin, keskitettyihin tukipalveluihin, aikuisten somaattisen erikoissairaanhoidon
palveluille ja terveyskeskuspalveluille. Liséksi sparraus jarjestettiin ikdihmisten palveluiden Kkaikille
kolmelle vastuualueelle seka hyvinvointipalveluiden tulosalueelle. Toukokuussa 2022 jarjestettiin
vastuualuepdaallikdille suunnattu ty6paja, jonka tavoitteena oli uudistaa keskijohdon roolia toiminnan
kehittamisessa QWL-tiedon pohjalta.

Tyobeldamén laadun (QWL) mittauksen tulosten hyddyntamisté tyéhyvinvoinnin tiedolla johtamisessa
tuettiin my6s Kainuun soten HR-palveluissa. Mittausten tuloksista koottiin tydhyvinvointip&allikén ja
tydsuojelun kayttéon yhteenvetoraportit kaikista organisaation tyoyksikdista. Tama auttoi havaitsemaan
yksikot, jotka QWL-tulosten sek& ennakoitujen henkilostoriskien valossa tarvitsevat eniten
tukea. Henkilostopalvelut ohjeisti tammikuun 2022 esihenkildinfon yhteydesséa esihenkilot tekemaan
tydhyvinvointisuunnitelmat Haipro-jarjestelmaan maaliskuun 2022 alkuun mennessa.

Marraskuussa 2021 toteutettiin esihenkilokysely (liite 26), jossa kartoitettiin sita, milla tavalla esihenkilét
ovat hyddyntaneet QWL-tuloksia ja minkalaista tukea he kokevat tarvitsevansa QWL-kyselyyn liittyen.
Kyselyyn vastasi 44 esihenkil6d. Palautteen mukaan QWL-kyselyn tuloksia on hy6dynnetty
tybhyvinvointi- ja tyokykyjohtamisessa. Esihenkildt kokivat tarvitsevansa tukea erityisesti tulosten
kasittelyyn tydyhteistssa ja toimenpidesuunnitelman laatimiseen.

Hankkeen tyoyhteisdtason Sytyttdja-fasilitoinnit (luku 2.2.3) suunnattin QWL-tulosten kasittelyyn
tydyhteistssa. TyOpajat kohdennettiin yhteistydssa tydhyvinvointipaallikon kanssa marraskuun 2021
QWL-mittauksen pohjalta niihin tydyhteiséihin, joiden QWL oli 40-50 % ja jotka eivat olleet
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maaliskuuhun 2022 mennessa tehneet tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelmaa HaiPro-jarjestelmaan.
TyOpajoja tarjottiin yhteensa 14 tyoyksikolle eri puolilta organisaatiota. TyOpajat toteutettiin syksylla
2022 etayhteydelld yhteisesti Paltamon ja Ristijarven vastaanotoille ja Sotkamon vastaanotolle
lahitapaamisena. Ensihoidon vastuualueen kaikille 10 yksikélle toteutettiin eriaikainen tyéhyvinvoinnin
kehittamisprosessi etéatoteutuksena. Akuuttinoidon vastuualue oli marraskuun 2021 mittauksessa yksi
heikoimman QWL-tuloksen omaavista vastuualueista terveyden- ja sairaanhoidon tulosalueella, joten
toimintamallilla saatiin vastuualueella laaja interventio. Mielenterveys- ja paihdepalvelujen
vastuualueella paihdetyon ja riippuvuuksien hoidon yksikké sijoittui tuen tarpeessa olevien yksikdiden
joukkoon. Vastuualueella oli marraskuun 2021 QWL-mittauksen jalkeen kuitenkin yhdistetty yksikoita,
eika tukea voinut endd kohdentaa kyseessa olevaan yksikkdon. Mielenterveys- ja paihdepalvelut on
kokonaisuutena yksi heikoimmista QWL-tuloksen omaavista vastuualueista. Taman takia koko
vastuualueen esihenkildille ja timivastaaville toteutettiin ryhmasparraus tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen
tydyhteistissa. Tulosten kasittelyn tueksi tehtiin infovideo QWL-kyselysta. Videossa kerrotaan lyhyesti
QWL-kyselyn teoriataustasta, sisallosta ja hyddyntédmisestd tydyhteison kehittdmisessé. Infovideon
liséksi tehtiin tyopajamalli QWL-tulosten késittelystd tydyhteisossa (lite 27). Lisdksi hankkeessa
tuotettiin  esihenkildille sparrausmateriaali QWL-tulosten Kkasittelyyn tyoyhteisossa (lite 28),
ideointisapluuna toimenpiteiden maarittdmiseen (lite 29) ja QWL-vaittdmien apukysymykset (lite 30)
seké henkilokohtainen QWL-kysely (liite 31).

QWL-mittauksiin liittyva toimenpide on ollut QWL-mittauksen jatkuvuuden varmistaminen hankkeen
kehittdmisvaiheen jalkeen. Vuoden 2022 alussa kartoitettiin erilaisia QWL-kyselyn toteutusvaihtoehtoja
hankkeen kehittamisvaiheen jalkeen. Vaihtoehtoina oli toteutus kokonaan ostopalveluna, HR-palvelujen
ja ostopalvelun yhteistyona tai kokonaan HR-palvelujen toimesta. Ostopalvelutoteutuksen esteeksi
muodostui se, ettei markkinoilla ole tarjolla samanlaista QWL-kyselyn raportointimallia kuin hankkeessa
kehitetty raportointimalli. HR-palvelujen kanssa kaytiin kyselyn toteuttamisesta HR-palvelujen toimesta
keskusteluja kevaalla 2022. Tallbin todettiin, ettei HR-palveluilla ole resurssia vastata QWL-mittauksen
toteuttamisesta hankkeen paéttymisen jalkeen. Tastd syystd syksylla 2022 QWL-mittauksen
toteuttamisen tukeminen kytkettiin osaksi Kestavan kasvun Kainuu - hanketta vuosien 2023-2025 ajalle.
Syksylla 2022 viimeisteltiin myds QWL-tiedolla johtamisen toimintamallin kuvaus (liite 32).

3.1.3 Henkilostétuottavuuden ja systeemidlykkyyden analyysit

Hankkeen aikana tydelamén laadun tukitoimenpiteissd on keskitytty QWL-kyselyn tulosten
ymmartamisen vahvistamiseen ja hyddyntdmiseen tydyhteisbjen tydeldmén laadun kehittamisessa.
Henkilostétuottavuuden ja systeemialykkyyden analyysit ovat tarjonneet lisdinformaatiota QWL-kyselyn
tulosten yhteydessa.

Henkilostotuottavuuden analyysin toteuttaminen edellyttdd lahtotietoja keskeisistda talous- ja
henkilostdluvuista. Lahtotiedot paatettin kerata syksylla 2020 vastuualuetasolla, jotta saadaan
tydelaméan laadun toimenpiteiden kohdentamiseen saadaan riittdvan tarkkaa tietoa. Lahtotietokysely
l&hetettiin Kainuun soten vastuualue paallikdille marraskuussa 2020. Kyselyn tietojen kerdédminen
koettiin  vastuualuepaallikdiltd  saaduissa palautteissa  hankalaksi, vaikka tiedot ovat
vastuualuepaallikdiden saatavissa Kainuun soten henkilosto- ja taloushallinnon jarjestelmista (SAP-BI,
HRM).

Kevaalla 2021 toteutetussa QWL-mittauksessa keskityttiin henkildst6tuottavuuden analyysiin
tydyksikkdtason raporttien tuottamisen sijaan, koska analyysi jai tekematta ensimmaisen mittauksen
yhteydessé vastuualuetason tietojen puuttumisen takia. Talous- ja henkiléstdpalveluista pyydettiin
henkilostotuottavuuden tekemiseen tulosaluetasolla l&htdtietoja elokuussa 2021. Kainuun soten
henkilostotuottavuuden tuloksia esiteltin  ylimmalle ja keskijohdolle suunnatussa tilaisuudessa
lokakuussa 2021. Tilaisuuteen osallistui 16 henkilo&a. Tilaisuudessa kaytiin lapi tydeldamén laadun
kehittamispotentiaalia seka tarvittavia toimenpiteitd. Henkilostokehittamisen skenaariolaskelman
mukaan ty6elaman laadun kehittdmisella voidaan saavuttaa taloushyétyind noin 11 miljoonaa euroa
vuoteen 2028 mennessa. Ensimmainen tavoite on saada huono kehityskulku pyséhtyméaéan. Sen jalkeen
tavoitteena on nostaa vabhitellen tyéelaman laatua siten, ettéd vuoden 2028 lopussa QWL voisi olla noin
60 %:n tasolla. Lahijohtamista on parannettava esihenkilokoulutuksilla, tydnohjauksella ja tarvittaessa
henkildvaihdoksilla. My6s henkilostdd on osallistettava toiminnan kehittdmiseen nykyista
enemman. Taman jalkeen henkildstétuottavuuden analyysin tietoja on litetty QWL-kyselyn
tulosraportteihin  hyddyntamalla tarvittaessa julkisen sosiaali- ja terveysalan organisaation
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keskimaaraisid tunnuslukuja. Hankkeessa tuotettiin  lopputuloksena henkildstétuottavuuden
analysointityokalu (liite 33).

Tydelaméan laadun (QWL) mittausten yhteydessé on tehty myds johtamisjarjestelméd kuvaavia
systeemidlykkyyden analyyseja. Systeemidlykkyyden analyysissa kuvataan johtamisjarjestelméan
toimivuutta  johtamisen, esihenkil6toiminnan, toimintakulttuurin, osaamisen ja prosessien
nakokulmista. Systeemidlykkyyden analyysit on julkaistu QWL-kyselyn tulosraporttien yhteydessa
paasaantoisesti kaikilla organisaatiotasoilla eli organisaatiotason lisaksi tulosalue-, vastuualue- ja
yksikkétasoilla. Systeemidlykkyyden analyysin pohjalta Kainuun sotessa prosesseissa on paljon
kehitettdvad ja henkiléston osaamista voitaisiin hyédyntdad prosessien kehittdmisessa. Johtaminen
vaikuttaa kielteisesti esihenkilétoimintaan, joka on puolestaan organisaation johtamisjarjestelman
vahvuus. QWL-raporttien lukuohjeessa on kuvattu systeemialykkyyden analyysin tulkinta (ks. liitteet 24
ja 25).
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Tavoitteena vahvistaa esihenkildiden tyéelamé&n laadun johtamisosaamista.

Tuloksena vahvistettu esihenkildiden osaamista vahvistaa tuottavuutta ihmisten johtamisen avulla ja
hydédynnetty uudenlaisia alykkaita digitaalisia valineitd osaamisen kehittdmisessa.

Tuotoksena
Tybdelaman laadun johtamisen verkkovalmennus
Suositus esihenkildiden taito- ja osaamisvaatimuksista
Tuottava esimies -tydryhmatilan materiaalit
Esihenkilotydn itsearviointi - tydkalu
Vuosikello-tydkalu lahiesihenkilotydhon

Hankkeen kehittdmisty®n tuloksena on vahvistettu esihenkildiden tydelaman laadun johtamisosaamista,
hyddynnetty erilaisia digitaalisia menetelmid osaamisen kehittdmisessd seka tuotettu erilaisia
lahijohtamisen ja osaamisen kehittdmisen tydvalineita esihenkildille. Keskeisimmat tyéelaman laadun
johtamisosaamisen vahvistamisen keinot olivat Tuottava esimies- valmennus ja ty6elaman laadun
johtamisen verkkovalmennus.

Organisaatio on paattanyt jatkaa hankkeessa toteutettua tydelaman laadun johtamisen
verkkovalmennusta esihenkilbosaamisen kehittdmisen keinona. Lisdksi hanke on tuottanut
esihenkildtydn taito- ja osaamisvaatimuksista suosituksen.

Toimenpiteet

e Tuottava esimies —valmennus
Tyodelaman laadun johtamisen verkkovalmennus
Esihenkilotyon taito- ja osaamisvaatimukset
AIMO-tekoalypilotti
Vertaistydskentely Osuuskauppa Maakunnan kanssa

3.2.1 Tuottava esimies -valmennus

Hankesuunnitelman tavoitteena ol vahvistaa  esihenkilbosaamista  tekodlyavusteisella
simulaatiokoulutuksella. Tavoitteena oli lisatd esihenkildiden osaamista siitd, miten esihenkilon
vuorovaikutus- ja johtamiskaytannot vaikuttavat tyontekijdiden tydhyvinvointiin ja suorituskykyyn eli
organisaation tuottavuuteen. Digitaalisen simulaatiopelin toteuttajaksi kilpailutuksen jalkeen valittiin
ainoan tarjouksen jattanyt PlayGain Oy syyskuussa 2020.

Pelin termist6d muokattiin julkisen sektorin sosiaali- ja terveysalan organisaatiolle sopivaksi ja
rakennettiin intraan tyoryhmatila perehdytys- ja taustamateriaaleja varten (lite 34). Valmennusta
pilotoitiin kevaalla 2021 Kainuun soten esihenkildistd kootun 10 henkilén testiryhman avulla ja
valmennusta  muokattin  pilottiryhméan  palautteen  perusteella.  Valmennus  muodostui
aloitustapaamisesta, itsendisestéd simulaatiopelin pelaamisesta, pelisparrauksesta ja vertais- ja
paatdstapaamisista. Valmennusryhmia kaynnistyi yhteensa 13 syyskuusta 2021 alkaen vuoden 2022
loppuun. Valmennuksiin osallistui yhteensa 80 henkil6a ja Tuottava esimies - sertifikaatin suoritti 8
henkil6a.

3.2.2 Tybelamén laadun johtamisen verkkovalmennus
Hankesuunnitelmassa oli maaéaritelty toimenpiteeksi vahvistaa esihenkildiden osaamista toimia

henkiléstdn valmentajina. Verkkovalmennuksen suunnittelussa hyddynnettiin Lapin yliopiston kesa-
heindkuussa 2021 toteuttaman esihenkildiden itsearviointikyselyn  (lite  35) tuloksia
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johtamisosaamisesta seka peilattiin niita tydntekijoiden nakemyksiin Mitd kuuluu -kyselyn (2019)
avoimissa vastauksissa. Lopputuloksena oli se, ettd Il&hiesihenkiltydssa tarvitaan osaamisen
vahvistamista kaikkiin johtamiskéytéantoihin. Tastd syystd valmennuksen sisalloksi méaariteltiin
tybelaman laadun (QWL) teorian 32 vuorovaikutusjohtamisen kaytant6éd. Valmennuksen
oppimisalustaksi valittiin kilpailutuksen perusteella Vuolearning. Verkkokurssi kéynnistyi helmikuussa
2022, jolloin kaikille Kainuun soten esihenkilille lahetettin  automaattisesti tunnukset
verkkovalmennukseen.

Valmennuksen tueksi jarjestettiin vuoden 2022 aikana esihenkilille infotilaisuuksia, joissa keskusteltiin
esihenkildtydn kehittdmisesta ja esiteltin verkkovalmennusta. Teemoina oli ihmisten johtaminen,
esihenkildn tydn hallinta ja jaksaminen, hiljaisen tiedon jalostaminen toimenpiteiksi seka esihenkilétyon
suunnitelmallisuus. Vuoden 2022 lopussa verkkovalmennukseen on kirjautunut sisddn 58 henkil6a,
joista 8 on suorittanut valmennuksen, 37 on aloittanut valmennuksen osioita ja 13 ei ole suorittanut
mitéén osiota.

HR-palvelujen kanssa keskusteltiin verkkovalmennuksen jatkamisesta Kainuun hyvinvointialueella
marraskuussa 2022. Organisaatio paatti jatkaa valmennuksen hyotdyntamista esihenkilbosaamisen
kehittdmisen muotona. Verkkovalmennus on yhdenmukainen Kainuun hyvinvointialueen strategiassa
asetetun tavoitteen kanssa vahvistaa ihmisten johtamista. Lisaksi verkkovalmennuksen taustalla on
tydelaman laadun (QWL) teoria ja ndin se tukee esihenkilbita tydelaman laadun kehittdmisessd QWL-
kyselyn tulosten pohjalta.

3.2.3 Esihenkilotyon taito- ja osaamisvaatimukset

Esihenkildiden taito - ja osaamisvaatimusten maarittamisen tarve nousi esille jo hankkeen
alkuvaiheessa. Hankkeen aikana laadittiin tydeldmén laadun (QWL) teoriaan pohjautuva suositus taito-
ja osaamisvaatimuksista (lite 36). Esihenkilotytsséa tarvittavissa taidoissa korostetaan ihmisten
johtamisen kannalta olennaisia taitoja: johtamisasennetta, signaalipelia tydyhteison kanssa,
suunnitelmallisuutta ja vuorovaikutusosaamista. Osaamisvaatimukset perustuvat tytelaman laadun
(QWL) teorian 32:een vuorovaikutusjohtamisen kaytanteeseen. Taito- ja osaamisvaatimukset sisaltavat
tydkaluina vuorovaikutuosaamisen itsearviointilomakkeen (liite 37), lahijohtamisen vuosikellon (liite 38)
ja visualisoidun huoneentaulun (liite 39).

3.2.4 AIMO-tekoalypilotti

Hankkeessa kokeiltiin tekodlyavusteista AIMO-ratkaisijaa ensimmaisen kerran syksylla 2021. AIMO-
ratkaisija on esihenkilétydn sparraaja, jonka avulla esihenkilé voi suunnitella henkildstéjohtamisen
toimenpiteitd arjen haasteisiin. Esihenkiloépalautteen mukaan AIMO-sparraajasta on hydtyd oman
esihenkildtyon suunnittelussa seka keskustelussa tydyhteison jasenten kanssa tydelaman laadusta.

Syksylla 2022 toteutettiin toinen AIMO-tekoélyn pilotointi. Tavoitteena oli saada kayttajakokemuksia
AIMO-ratkaisijasta etenkin esihenkilotydn osaamisen kehittamisen muotona. Sparraukseen siséltyi
kolme asiantuntijatapaamista syys-marraskuun 2022 aikana sovelluksen itsendisen kayton lisaksi.
Sparraukseen haettiin vapaaehtoisia esihenkil6ita elokuussa. Sparraukseen ilmoittautui 5 henkil6d,
joista 3 osallistui ensimmaiseen tapaamiseen. Sparrauksesta ei saatu kayttdjakokemuksia, silla
osallistujat eivat ehtineet tydkalua kokeilla. Liséksi kaksi viimeista tapaamista peruttiin osallistujamaaran
vahaisyyden vuoksi.

3.2.5 Vertaistydskentely Osuuskauppa Maakunnan kanssa

Hankesuunnitelmaan oli kirjattu toimenpiteeksi ylimméan johdon ja Osuuskauppa Maakunnan
vertaistydskentely, jonka tavoitteena oli tydhyvinvointijohtamisen vertaiskehittdminen. Tydskentelyn
toteutusta tarkennettiin kevaalla 2020 Osuuskauppa Maakunnan kanssa siten, ettd tydskentely
kohdennettiin organisaatioiden ylimmalle ja keskijohdolle.

Suunnitelmana oli jarjestdd tydpajatydskentelyn kokonaisuus, jossa kolme ty®pajaa toteutetaan
ylemmalle johdolle ja kaksi keskijohdon edustajille (liite 40). Vertaistydskentelyn toteutus suunniteltiin
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prosessiksi, jossa ylimman johdon ja keskijohdon tydskentely kytkeytyy toisiinsa ja paattyy Kainuun
soten yhteiseen tydskentelyyn.  Tyoskentelyn teemaksi maéariteltin  tydeldaman laadun
johtamisosaamisen vahvistaminen etenkin toimijuuden ndkokulmasta. Tydskentelyn lopputuloksena ol
tarkoitus laatia ty6elaméan laadun toimenpidesuunnitelma, josta Lapin yliopiston tutkimusjohtaja antaa
palautetta kummallekin organisaatiolle.

TyOpajojen ajankohdat vuodelle 2021 sovittiin syksyn 2020 aikana. Sovituista ty6pajoista jarjestettiin
kaksi ylemman johdon ja yksi keskijohdon ty6paja kevaalla 2021. Tyéskentelyn viimeiset kaksi tydpajaa
ylimmalle ja keskijohdolle peruttin Kainuun soten osallistujien esteiden takia. Tammikuulle 2022
tarjottiin vielda mahdollisuutta yhteiseen paatdstapaamiseen, mutta tahan ei ollut halukkuutta
kummallakaan organisaatiolla. Vertaistydskentely jai nain toteutumatta suunnitellun kehittamisprosessin
mukaisesti.

Tavoitteena arvioida kehityskeskustelujen merkitys ja selvittda tehokkaamman toimintamallin
kayttoonotto strategian jalkauttajana, osaamisen vahvistamisessa ja tyéhyvinvoinnin tukemisessa.

Tuloksena valmentavan johtamisen ja tydelaman laadun nakékulmasta
uudistettu kehityskeskustelujen toimintamalli.

Tuotoksena
Kainuun soten kehityskeskustelujen nykytila-analyysi
YAMK-opinndytetyd valmentavasta johtamisesta kehityskeskusteluissa
Kehityskeskustelujen toimintamalli esihenkildohjeena ja tallenteena
Tallenteet valmentavasta otteesta kehityskeskusteluissa esihenkildille ja tydntekijoille

Hankkeen kehittamistyon tuloksena kehityskeskustelujen toimintamalli on paivitetty valmentavan
johtamisen ja tybelaman laadun nakokulmasta. Toimintamalli edistda vaikuttavammin strategian
jalkauttamista, osaamisen vahvistamista ja tydhyvinvoinnin tukemista. Uusi toimintamalli on
kayttéonotettu hankkeen tukemana organisaatiossa ohjeiden ja kehityskeskustelulomakkeen
paivittamisen myota. Lisdksi valmentavasta otteesta kehityskeskusteluista on tehty tallenteet
esihenkildille ja tyontekijoille.

Toimenpiteet
e Kainuun soten kehityskeskustelujen nykytilaselvitys ja kehittamistavoitteet
e Osallistava kehittamistyo ja esitys uudesta toimintamallista
e Toimintamallin kayttéonoton tuki

3.3.1 Nykytilaselvitys ja kehittamistavoitteet

Alkuperaisessad hankesuunnitelmassa kehityskeskustelujen nykytila-analyysi ja kehityskeskustelujen
erilaisten toteutustapojen kartoitus oli maaritelty hankehenkiloston tehtavaksi. Kainuun soten kaksi
projektisuunnittelijaa siirrettiin tydnantajan maarayksestd KVTES 1 § 10 nojalla koronapandemian
vuoksi kevaalla 2020 projektitydstd vakinaisiin tehtaviinsa. Hankkeen tavoitteiden toteutumisen ja
suunnitelman mukaisen etenemisen varmistamiseksi siirrettiin muutoshakemuksella kesdkuussa 2020
osa toteutumatta jaéneista palkkakustannuksista ostopalveluihin ja nykytila-analyysi linjattiin tehtavaksi
ostopalveluna.

Kehityskeskustelujen nykytila-analyysin toteutus kilpailutettiin syksylla 2020 ja tarjousten perusteella
selvityksen toteuttajaksi valittin MDI Aluekehittdmisen konsulttitoimisto. Selvitys sisélsi kyselyt Kainuun
soten henkildstolle ja esihenkildille sekd muille sairaanhoitopiireille. Sairaanhoitopiirien kyselyyn saatiin
kymmenen vastausta. Kainuun soten osalta henkilostokyselyyn saatin 719 vastausta ja
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esihenkilokyselyyn 63 vastausta. Selvitys (lite 41) valmistui maaliskuussa 2021 ja tulokset esiteltiin
infotilaisuudessa Kainuun soten johdolle ja esihenkildille.

Laajennettu johtoryhma hyvaksyi kesdkuussa 2021 nykytilaselvityksen pohjalta tehdyn esityksen uuden
toimintamallin  kehittdmistavoitteet hankesuunnitelman mukaisesti. Kehittdmisen painopisteiksi
maariteltiin ryhnmékehityskeskustelujen toimintamallin kehittdminen yksilokehityskeskustelujen rinnalle,
kehityskeskustelukyselyn rakentaminen kehityskeskustelujen tueksi, ohjeistuksen ja
kehityskeskustelulomakkeen selkiyttéminen ja esihenkildiden osaamisen vahvistaminen.

3.3.2 Osallistava kehittdmistyd ja esitys uudesta toimintamallista

Kevaalla 2022 toteutettiin tyopajatydskentely vapaaehtoisille esihenkiléille uuden toimintamallin
kehittamiseksi. Tydpajatyoskentelyssa tarkasteltiin nykyisen toimintamallin toimivuutta strategian,
osaamisen ja tydhyvinvoinnin tavoitteiden edistimisen nakékulmasta.

Kehittamistyon teoreettiseksi viitekehykseksi valittiin tydelaman laadun (QWL) teoria ja valmentava
johtaminen. Kainuun soten henkilostéohjelmassa 2021-2025 valmentava johtaminen on nostettu
yhdeksi henkilostbjohtamisen periaatteeksi. Tyopajatyoskentelyn tukemiseksi toteutettin YAMK-
opinnaytety®, joka kasitteli kehityskeskustelujen uudistamista valmentavan johtamisen néktkulmasta
(lite 42). Valmentavan johtamisen nakokulmasta keskeistd on ollut vahvistaa esihenkilén roolia
henkildston valmentajana ja hyddyntdd valmentavia kysymyksia tyontekijn potentiaalin esiin
nostamisessa. Tybelaman laadun (QWL) teoriaan on nojattu siing, ettd kehityskeskustelut nivotaan
osaksi muuta tyodyhteison ja tydntekijoiden johtamista. Liséksi toimintamallin kehittdmisessd on
huomioitu QWL-teorian mukainen kasitys ihmisten motivaatiotekijdista ja suorituskyvyn syntymisesta
fyysisen ja emotionaalisen turvallisuuden, tydyhteisén toimivuuden ja sisdisen motivaation
kokonaisuudesta.

Uudesta toimintamallista tehtiin esitys esihenkiléohjeen muotoon (lite 43). Keskeisind muutoksina
selkeytettiin kehityskeskustelut osaksi muuta tydyhteison ja tyontekijoiden arjen johtamista. Ohjeessa
ohjataan hyddyntamaan valmiita kyselyitd tyohyvinvoinnin arvioinnissa. Toimintamalliin lisattiin
ryhméakehityskeskustelut  toteutusmuotona. Lomakkeen sisaltdjen jarjestykseksi uudistettiin
tybhyvinvointi, strategia ja osaaminen. Esihenkildiden osaamista toteuttaa kehityskeskustelut
laadukkaasti edistetddn selkeammalla ohjeistuksella. Toimintamalliin  liséttin  tyontekijoiden
palautekysely kehityskeskustelusta, joka tukee myds kehityskeskustelujen laadun parantamista ja
vaikuttavuuden arviointia.

3.3.3 Toimintamallin kayttéonoton tuki

Toimintamallin kayttéonotto sisédlsi kehityskeskustelulomakkeen paivittdmisen uuden toimintamallin
mukaiseksi loppuvuodesta 2022 yhteistydssa HR-palveluiden kanssa. Kehityskeskustelujen
kasittelykiertoa muokattiin yksinkertaisemmaksi esihenkilopalautteen pohjalta. Kehityskeskustelujen
sisaltosivut sisdisessa intrassa Kaimassa paivitettiin uuden toimintamallin mukaiseksi. Tyontekijdiden
palautekysely rakennettiin HRM-jarjestelmaan.

Uuden toimintamallin juurruttamiseksi jarjestettiin esihenkil6ille marraskuussa 2022 yhteistydssé HR-
palveluiden kanssa esihenkildinfo uudesta toimintamallista. Tilaisuudesta tehtiin tallenne, joka liséttiin
Kaimaan kehityskeskustelujen sivuille. Infon liséksi toteutettiin esihenkild- ja tyontekijakoulutukset
valmentavasta otteesta kehityskeskusteluissa marraskuussa 2022. Koulutusten siséllosta tehtiin lisaksi
erillistallenteet, joita voidaan hytédyntad kehityskeskustelujen toteuttamisessa. Materiaalit on lisatty
Kaimaan osaamisen kehittamisen -sivuille.
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Henkilostbévoimavarojen tiedolla johtamisen tydpaketin osalta hankesuunnitelmassa asetettiin
yleisluontoisia tavoitteita henkildstévoimavarojen optimoinnin, o0saamisen varmistamisen ja
paivittaisjohtamisen kehittdmisen osalta. Konkreettisena toimenpiteend mainittiin toimintaldhtdisen
tydvuorosuunnittelun kayttéonotto. Ensisijaiseksi kohderyhmaksi oli méaéaritelty Uuden sairaalan erikois-
ja perusterveydenhuolto sek& ikaihmisten palvelut. Hankevalmistelun yhteydessa oli sovittu
asiantuntijayhteistydsta Pohjois-Karjalan kuntayhtyméan eli Siun soten kanssa.

Kehittdmistyon paatavoitteena on ollut vahvistaa voimavaraldhtoistd henkilostéjohtamista, jossa
korostuu resurssien yhdistaminen ja liikuteltavuus, reagointi kuormitushuippuihin, potilas- ja
asiakasvirtojen analyysi sekd osaamisen johtaminen. Tavoitteena on ollut mahdollistaa entista
kokonaisvaltaisempi ja yhdenmukainen nakemys Kainuun soten henkilostdresursseista sekd luoda
edellytykset resurssien kohdentamiselle yli tulosaluerajojen strategisten linjausten ja toiminnan
muutosten mukaisesti. Liséksi tavoitteena on ollut tukea sitd, etta organisaatiolla olisi seka lyhyella etta
pitkalla aikavalilla oikea maara halutunlaista henkilosttd oikeassa paikassa ja tarkoituksenmukaisin
kustannuksin tydajan tehokkaan kayton lisaksi.

Henkildstbévoimavarojen tiedolla johtamista tuettiin toimintalahtdisen hoitajamitoituksen kayttéonotolla,
joka sisélsi mitoittajakoulutuksen toteuttamisen ja prosessikuvauksen laatimisen. Toimintalahtdisen
tydvuorosuunnittelun kayttddnottokoulutuksella ja kehittdmisella tehostettiin henkildstévoimavarojen
suunnittelua ja optimaalista kohdentamista. Liséksi toteutettiin kokeilu tydvuorodatan hyédyntamisesta
henkilostévoimavarojen tiedolla johtamisen valineena. Hankkeen kehittamistyo
henkilostévoimavarojen tiedolla johtamisen kehittdmiskokonaisuudessa paattyi vuoden 2021
lopussa.

Tavoitteena vahvistaa strategista henkiléstdvoimavarojen tiedolla johtamista.

Tuloksena kayttoonotettu teoreettiseen nayttéon ja tutkittuun
tietoon pohjautuva toimintalahtéinen hoitajamitoitus.

Tuotoksena
Toimintalahtdisen mitoituksen prosessikuvaus
Toimintaldhtdisen mitoituksen tydryhmatila
Esityspohja tulosten esittamiselle
Tilastoitumattoman tiedon kerddmisen lomake

Hankkeen kehittAmistyon tuloksena organisaatiolla on kaytossaan henkilostdvoimavarojen tiedolla
johtamisen tyévalineena tietoon perustuva laskentamalli eli toimintalahtdinen
hoitajamitoitus. Organisaatiolla on osaamista mitoitustydn itsendiseen jatkamiseen seka toimintamalli
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mitoitustydn toteuttamiseen. Toimintamalli siséltdd organisaation vastuuhenkildn maarittamisen,
mitoitustydn prosessikuvauksen ja eri toimijoiden roolit, esityspohjan seka tyéryhmatilan, johon on
koottu mitoitukseen liittyvéd opetusmateriaalia.

Toimenpiteet
e Mitoitustydn toteutus
e Kayttdéonoton tuki

4.1.1 Mitoitustydn toteutus

Hankkeen kehittdmiskumppani Siun sote hyddyntdd henkildstdvoimavarojen tiedolla johtamisessa
toimintalahtoista hoitajamitoitusta. Mitoitus perustuu Taina Pitkdahon vaitoskirjaan vuodelta
2011. Laskentamalliin perehdyttiin Siun soten henkilstdjohtajan kanssa heti hankkeen kéynnistyttya
kevaalla  2020. Toimintalahtdisessa  hoitajamitoituksessa  laskennallista  ja  optimaalista
hoitohenkilostomaaradd arvioidaan suhteessa toimintaan erityisella laskentakaavalla, joka huomioi
asiakkaiden/potilaiden maarén ja palvelussa/hoidossa olevan keston. Mitoituksessa lasketaan todellista
asiakasta/potilasta hoitavaa henkilostomaarad. Tama tarkoittaa sitd, ettd laskennassa ei huomioida
vapaapaivilla tai lomilla olevaa henkilostod — ainoastaan lasné olevat asiakkaat/potilaat ja lasnéa oleva
henkilostd. Laskentamallissa ei mitoiteta myo6skaan tyhjia potilas/asiakaspaikkoja.
Potilaiden/asiakkaiden hoitoisuus huomioidaan nayttdoén perustuvalla hoitajakertoimella, joka
yhdistetddn henkiloston lasnéolotietoihin. Hoitoisuuskerroin madritelldén tutkitun tiedon ja naytén
pohjalta. Liséksi hoitoisuuskertoimia vertaillaan kansallisesti samaa palvelua tuottavien
kanssa. Lopputuloksena saadaan suositusten sijaan selked mittari, jonka avulla henkilostomaéaran
riittavyytta voidaan arvioida. Toimintaldhtdisen hoitajamitoituksen toteuttamisessa keskeinen periaate
on se, ettd mitoitustydn tekeminen on keskitetty organisaatiossa vain muutamille henkildille, jotta
varmistetaan mitoitustyon objektiivisuus.

Syksylla 2020 Kainuun sote asetti tavoitteeksi tehda hoitohenkildston mitoituksen koskien kaikkia alueita
paitsi ikdihmisten palveluita, jonka henkildstémitoituksesta on sdadetty laissa erikseen. Tata tyota varten
koottin  Kainuun  soten  henkiléstojohtajan  vetama  resurssityoryhma.  Hanke  pyysi
osallistumismahdollisuutta tyéryhméan tydskentelyyn, koska mitoitus liittyi hankkeen tavoitteisiin
henkildstdvoimavarojen tiedolla johtamisen kehittdmisestd. Vuoden 2020 lopussa ty6ryhmaén
tydskentelyssa oltiin tilanteessa, ettd selkeda kasitysta tai yksimielisyyttd mitoituksen tekemisen tavasta
ei ollut olemassa. Tassa vaiheessa hankkeessa lahdettiin tarkastelemaan hankkeen mahdollisuuksia
toteuttaa ostopalveluna toimintaldhtéinen hoitajamitoitus ja laskentamallin koulutus Kainuun soten
kayttéon. Alkuvuodesta 2021 varmistui, ettéd hankkeen flat rate -budjetissa on mahdollisuus mitoitustyd
toteuttaa. Asiasta sovittiin Kainuun soten henkildstojohtajan ja hallintoylihoitajan kanssa.

Mitoitusty® kaynnistyi yhteistydssa organisaation kanssa helmikuussa 2021. Mitoitustyd kohdennettiin
hankesuunnitelman mukaisesti Uuden sairaalaan perusterveydenhuoltoon ja erikoissairaanhoitoon.
Hankkeen ostopalveluna toteutettin mitoitus erikoissairaanhoidon ja perusterveydenhuollon
ymparivuorokautisiin osastoihin, joita oli yhteensa 15 (lite 44). Ostopalveluna toteutetun mitoitustyon
toteuttamisesta vastasi JBM Consulting Oy. Ostopalvelu sisélsi esittelytilaisuuden esihenkildille
laskentamallista, kolmen tiedonkeradjan kouluttamisen laskentamallin sek& tulosten esittelyn
esihenkildille. Tulokset valmistuivat toukokuussa 2021.

Hankkeen ostopalveluna toteuttaman mitoitusty®n jalkeen Kainuun sote on jatkanut toimintalahtéisen
hoitajamitoituksen tekemistd ilman ulkopuolisen konsultin apua. Mitoitustydn vastuuhenkilona
organisaation puolelta on toiminut hallintoylihoitaja. Elokuussa 2021 jarjestettiin hankkeen toimesta
laskentamalliin koulutetuille laskijoille ostopalveluna tdydennyskoulutus, jonka avulla varmistettiin se,
ettd Kainuun soten itsenéisesti tekema laskenta on toteutettu oikein. Hankkeen ostopalvelun jalkeen
organisaatio on jatkanut mitoitustydta hallintoylihoitajan johdolla siten, ettd kesalla 2021 mitoitettiin
aikuisten mielenterveyspalvelujen asumispalvelut, vammaispalvelut sekad lastensuojelun Salmilan
yksikkd. Syksylla 2021 mitoitustydta jatkettiin organisaation toimesta erikoissairaanhoidon poliklinikoille
ja terveyskeskuspalvelujen vastaanottotoimintojen yksikoihin.
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4.1.2 Mitoitustydn kayttédnoton tuki

Kevéaasta 2021 lahtien hanke osallistui Kainuun soten mitoitustydn ydinryhman toimintaan ja tuki ryhméan
ty6td eri tavoin. Hankkeen roolina toimintaléhtdisen hoitajamitoituksen toteuttamisessa on ollut
kokonaisuuden koordinointi ja tukeminen. TAm& on tarkoittanut tyéryhmatilan (liite 45) rakentamista
mitoitustyon tueksi, jonne on koottu taustamateriaalit ja ohjeistus tiedon kerd&misen tietolahteista.
Hanke on tukenut mitoitusty6td laatimalla mitoitustyén prosessikuvauksen (liite 46), esityspohjan
tulosten esittamiselle (lite 47) ja tilastoitumattoman tiedon kerdamisen lomakkeen (liite
48). Tiedonkeradjille on myo6s annettu hankkeen asiantuntijatukea hoitotydn nakékulmasta mitoitustyon
aikana. Mitoitustydn tulosten rinnalla on tarkasteltu ty6elaman laadun (QWL) mittauksen tuloksia
erityisesti silloin, kun mitoituksen mukaan maarallisesti henkildstdresurssi mitoitetussa yksikéssa on
riittdva tai kun resurssia olisi mahdollista kohdentaa toisaalle. Yhteinen nimittdja on ollut se, etta
prosessien toimivuudessa on ongelmia ja ettd henkiléstdn osaamista voitaisiin hyédyntdd naiden
ratkaisemisessa.

Tavoitteena tehostaa henkildstdvoimavarojen suunnittelua ja
optimaalista kohdentamista ennakoivaan resursointitietoon pohjautuen.

Tuloksena otettu kayttoon toimintalahtéinen tydvuorosuunnittelu ikdihmisten palveluissa ja osittain
Uuden sairaalan erikoissairaanhoidossa ja perusterveydenhuollossa.

Tuotoksena
Toimintalahtdisen tydvuorosuunnittelun nykytilakartoitus
Toimintalahtdisen tydvuorosuunnittelun kdyttéonottokoulutus
Toimintalahtdisen tydvuorosuunnittelun kehittdmiskoosteet
Keskitetyn tydvuorosuunnittelun suositukset

Hankkeen kehittamisty6n tuloksena toimintalahtdisen tyévuorosuunnittelun Titania-ohjelman on ottanut
kayttoon Kainuun sotessa kayttoonottokoulutuksen jalkeen ikaihmisten palvelujen tulosalueella
ymparivuorokautisten hoivapalvelujen ja kotona asumista tukevien palveluiden kaikki tyoyksikot.
Terveyden ja sairaanhoidon palvelujen tulosalueella toimintalahtdinen tydvuorosuunnittelu on otettu
kayttoon osittain. Toimintaldhtdinen tydvuorosuunnittelu on kaytdéssd kokonaisuudessaan
osastohoidossa, akuuttihoidon palveluissa ja aikuisten mielenterveyden ja riippuvuuksien hoidossa.
Vastaanotto- ja tk-sairaalatoiminnan ja poliklinikkatoiminnan yksikoissa toimintal&htdinen oli kaytossa
osittain. Hankkeen kehittdmisty® henkilostovoimavarojen tiedolla johtamisen tydpaketissa paattyi
vuoden 2021 lopussa. Jaljella olevissa yksikdissa sekad diagnostisten hoidollisten tukipalveluiden ja
lasten ja perheiden terveyspalveluissa suunnitelma oli siirty& toimintal&htdiseen tydvuorosuunnitteluun
vuoden 2022 aikana.

Toimenpiteet
e nykytilakartoitus
e toimintalaht6isen tydvuorosuunnittelun kayttéonottokoulutus
e toimintaldaht6isen tydvuorosuunnittelun kehittdminen

4.2.1 Nykytilakartoitus

Kainuun soten johtoryhma p&étti 16.12.2019 ettd Kainuun sote ottaa kayttéon toimintaldhtdisen
tyovuorosuunnittelun koko organisaatiossa ja ettd kayttdonotto toteutetaan osana Tiedosta
tybhyvinvointia -hanketta. Hankesuunnitelmassa toimintaldhtdisen tydvuorosuunnittelun kayttéénoton
suhteen linjattiin, ettd kohderyhmé&na on Uuden sairaalan erikoissairaanhoito ja perusterveydenhuolto
seka ikaihmisten palvelut.
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Kehittamisty® kaynnistyi kevaalla 2020 nykytilakartoituksella. Nykytilakartoitukseen (liite 49) koottiin
toimintalahtdisen tydvuorosuunnittelun kehittdmisen erilaisia nakodkulmia ja vaihtoehtoja, joihin
organisaation tulisi ottaa kantaa kehittdmistydn suuntaamiseksi. Toimintaldhtdisen tydvuorosuunnittelun
laajentamiseksi  olisi  edellyttdnyt  paatdstéa  siitd, mihin  tydyksikdihin  toimintalahtoista
tydvuorosuunnittelua laajennetaan Uudessa sairaalassa (erikoissairaanhoito ja perusterveydenhuolto)
seké ikaihmisten palveluissa. Lisaksi organisaatiossa olisi hyva olla p&datés myds siitd, tarkoittaako
toimintal&htoiseen tydvuorosuunnitteluun siirtyminen luopumista muista tyévuorosuunnittelun malleista
(esim. yhteiséllinen). Ty®évuorosuunnittelun keskittamiseen liittyen linjattavia asioita oli se, onko
tavoitteena laajentaa keskitetyn tydvuorosuunnittelun mallia ja jos on, niin mille alueille laajempia
suunnittelukokonaisuuksia muodostetaan. Tydvuorosuunnittelijan tehtavaan liittyen kysymyksena oli,
milla nimikkeella ja tehtdvankuvalla olevat tydntekijat tekevat tyévuorosuunnittelua ja onko tavoitteena
siirtda tyévuorosuunnittelu mahdollisimman laajasti ammattisuunnittelijoille esihenkildiden sijaan.
Nykytilakartoitusta ja kehittamistydén suuntaamista kasiteltiin tydvuorosuunnittelun ohjausryhmassa
syksyn 2020 useampaan otteeseen, mutta hanke ei saanut tyoryhmalta selkedd toimeksiantoa
kehittamistydlle.

4.2.2 Toimintaldhtdisen tydvuorosuunnittelun kayttéonottokoulutus

Toimintalahtodisen tydvuorosuunnittelun kayttéonottokoulutus (liite 50) toteutettiin hankkeen flat rate -
budjetista, silla koulutusten toteuttamiseen ei ollut kohdennettu resursseja hankkeen ostopalveluissa.
Kayttéonottokoulutuksen toteutti CGI Suomi Oy, joka vastaa Titania tydvuorosuunnittelu -
ohjelmistopalvelun tuottamisesta organisaatiolle. Lokakuussa 2020 tuettin toimintalahtdisen
kayttoonottoa akuuttipalvelujen vastuualueella ensihoidon osalta. Kayttoonotto oli jaanyt joulukuussa
2019 kesken ensihoidon yksikossa ja edellytti myés CGl:n asiantuntijatukea toiminnan poikkeavan
luonteen, suunnittelujaksojen ja tydaikojen pituuden vuoksi.

Kayttdonottokoulutukset jarjestettiin helmikuussa 2021 hankesuunnitelman mukaisesti Uuden sairaalan
erikoissairaanhoidon ja perusterveydenhuollon yksikdille sekéd ikdihmisten palveluille. Koulutuksiin
osallistui 30 yksikdsta (lite 51) yhteensa 38 tydvuorosuunnittelua tekevaad henkild. Koulutuksesta jai
pois vammaispalvelut hankesuunnitelman rajauksen ja flat rate - budjetin rajallisuuden vuoksi.
Vammaispalvelujen osalta linjattiin, ettd vammaispalvelujen osalta kayttbonotosta vastaa organisaation
tydvuorosuunnittelija syksyn 2021 aikana.

Marraskuussa 2021 kayttoonottokoulutukseen osallistuneille tydyksikoille tehtiin tilannekysely
toimintalahtdisen tydvuorosuunnittelun kayttéonotosta. Toimintalahtdinen tydvuorosuunnittelu oli
yksikoilla paédosin jo kaytdssa tai suunnitelmana oli ottaa se kayttdon viimeistdan kevaan 2022 aikana.
Joissakin yksikoissa vastattiin, etta Titania toimintaléhtdista - ohjelmaa ei aiota ottaa ollenkaan kayttéén
organisaation linjauksesta huolimatta. Esihenkiltt toivat esille osaamattomuutta kayttéonotosta. Osa
koki, ettd koulutuksesta oli kulunut lilan kauan aikaa ja kayttdonotto oli siirtynyt useiden eri muutosten
ja henkildstovaihdosten myodta myohdisempadn ajankohtaan. Etenkin ikdihmisten palveluissa
kayttoonoton osalta oli edetty ripeasti, silla toimintalahtdinen ohjelma oli kaytossa kaikissa yksikdissa.
Muissa koulutukseen osallistuneissa yksikoissa kayttoonotosta oli olemassa
suunnitelma. Kayttéonoton tilannetiedot koottiin Excel-taulukkoon ja toimitettiin rekrytointipaallikdlle
marraskuussa 2021.

4.2.3 Toimintaléhtdisen ja keskitetyn tydvuorosuunnittelun kehittdminen

Tyovuorosuunnittelun kehittdmisen tydpajoja kohdennettiin hankesuunnitelman mukaisesti syksylla
2021 Uuden sairaalan erikoissairaanhoitoon ja perusterveydenhuoltoon. TyOpajoja tarjottiin
akuuttipalveluihin, aikuisten somaattiseen erikoissairaanhoitoon, Kajaanin terveyskeskuspalveluille ja
ikadihmisten palveluihin. Tydntekijdiden kehittdmistydpajat toteutettiin kotiin vietavien palveluiden osalta
Kajaanin kotihoitoon ja ymparivuorokautisten hoivapalveluiden yksikdihin seka aikuisten somaattisen
erikoissairaanhoidon osastokokonaisuudelle (osastot A ja B), johon myds osastopooli kuuluu. Liséksi
tyOpaja toteutettiin terveyspalveluiden vaativan kuntoutuksen ja yle-osaston tyontekijoille.

Tyo6pajojen (liite 52) tavoitteena oli jatkokehittédd toimintalahtéista tydvuorosuunnittelua syvallisemmin
toiminnan nakokulmasta ja lisatd tydntekijoiden ja esihenkildiden ymmarrysta toimintalahtoisesta
ajattelutavasta. Tyontekijat tuottivat kehittdmisideoita neljasta nakokulmasta. Teemoina olivat nykyisten
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tybaikojen  tarkastelu nykyisen  toiminnan nakokulmasta, osaamisen huomioiminen
tybvuorosuunnittelussa sek&a resurssien kohdentaminen viikoittain, paivittdinen ja vuoroittain.
Neljantenda teemana oli yleiset kehittdmisideat tyévuorosuunnitteluun liittyen. TyOpajatuotokset
analysoitiin teemojen liséksi myos tydelaman laadun (QWL) teorian ja kehittdmisen nékdkulmasta,
joissa nakokulmina olivat esihenkildtoiminta (I&hiesihenkildiden toiminta), prosessit (tyon tekeminen) ja
osaaminen (tybosaaminen). Tyontekijoiden tydpajoista tehtiin koosteet esihenkildille. Tyontekijoiden
kehittamistyopajojen jalkeen yksikdiden esihenkildille tarjottin mahdollisuutta tydpajaan. Tydpajan
tavoitteena oli se, etta esihenkiltt tyostavat tydntekijoiden tydpajan pohjalta kehittdmistoimenpiteita.
Esihenkilotybpaja toteutettin  osastokokonaisuuden ja osastopoolin esihenkildille. Koosteet
toimintalahtdisen tyévuorosuunnittelun tybpajojen tuloksista on toimitettu hallintoylihoitajalle ja
rekrytointipaallikolle.

Keskitetyn tydvuorosuunnittelun kehittdmiseksi jarjestettiin kaksi kertaa coachausta ikaihmisten
palveluihin kotiin vietavien palvelujen alueelle syksylla 2020. Taté ennen keskitetty tyévuorosuunnittelu
on ollut kaytdssd ainoastaan osastoilla A ja B sek& osastopooli, joka muodostettiin organisaation
paatoksella vuonna 2017. Kotona asumista tukevat palvelut ja ympérivuorokautiset hoivapalvelut olivat
lahteneet itsenaisesti kehittiméan keskitetyn tyévuorosuunnittelun mallia. Coachauksessa kaytiin 1&pi
osastokokonaisuuden prosessikuvausten perehdytyksend ja tukena keskitettyyn malliin siirtymisessa.
Esihenkilot kokivat prosessikuvauksen hyvéksi ja mallia on hyddynnetty kehittdémistydssa. Hanke teki
kyselyn toukokuussa 2021 keskitetyn tydvuorosuunnittelun tilanteesta Kainuun sotessa. Kyselyn kooste
toimitettiin rekrytointipaallikdlle. Hanke toteutti marraskuussa 2021 kyselyn esihenkilGille keskitetyn
tyévuorosuunnittelun kokemuksista osastokokonaisuudelle aikuisten somaattisessa
erikoissairaanhoidossa seka ikaihmisten palveluissa: kotiin vietaviin palveluihin ja ymparivuorokautisiin
hoivapalveluihin. Riittdva vastausprosentti saatiin ainoastaan osastokokonaisuuden osalta, josta
laadittiin oma raportti (liite 53).

Kainuun soten henkiléstohallinnon keskeisille asiantuntijoille jarjestettiin tammikuussa 2021 sparraus,
jossa kehittamistydssa etenemista benchmarkattiin Siun soten tekeméaan
kehittamistyéhon. Henkilostohallinnon sparrauksesta tehtiin muistio (liite 50). Muistiossa todettiin
lopputuloksena se, ettd Kainuun soten johdon ensimmadisena tehtdvéand on tehda paatds uusista
suunnittelukokonaisuuksista, joita organisaatio nakee merkittdvaksi keskittdd resurssien
kokonaishallinnan nakoékulmasta. Tydvuorosuunnittelun keskittdminen mahdollistuu organisaatiossa
sen jalkeen, kun on paatetty, jatketaanko aikuisten somaattisen erikoissairaanhoidon
osastokokonaisuuden (A ja B osastot sekd osastopooli) mukaisella mallilla, joka pilotoitiin vuosina
2017-2019 osana Uuden sairaalan toiminnan muutoksia. Toukokuussa 2021 Kainuun soten
henkilostdhallinto toteutti vastuualueille kyselyn, jossa vastuualueita pyydettiin laatimaan ehdotuksia
uusista suunnittelukokonaisuuksista.

Tavoitteena kokeilla ja lisdétd ymmarrysta tyovuorodatan hyddyntamisesta henkiléstévoimavarojen
tiedolla johtamisessa.

Tuloksena kayttédjakokemusta Titania Power Bl:sta tiedolla johtamisen menetelméana ja sen
hyédynnettadvyydesta henkildstdvoimavarojen tiedolla johtamisen kokonaisuudessa.

Tuotoksena
Kokeilu tydvuorodatan hyddyntamisesta tiedolla johtamisessa

Hankkeen kehittdmistyon tuloksena kokeiltin Titania Power Bl - raportointipalvelun hyédyntamista
henkilostdvoimavarojen tiedolla johtamisen menetelmé&né organisaatio- ja tydyksikkotasolla. Pilottiin
osallistui hankesuunnitelman mukaisesti Uuden sairaalan erikoissairaanhoito ja perusterveydenhuolto,
ikdihmisten palvelut seka henkiléstohallinnon edustajia. JatkokehittAmisen kohteena voisi olla tarkentaa
ja yhdenmukaistaa organisaatiossa 0saamisen maarittdminen Titanian toimintalahtéisen
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tydvuorosuunnittelun ohjelmaan, jolloin my®s osaamista voitaisiin tarkastella yksikkd- ja
organisaatiotasolla kokonaisuutena Titania Power Bl -raportointipalvelussa.

Toimenpiteet
e pilotin suunnittelu ja toteutus
o pilotin kayttajapalaute

4.3.1 Pilotin suunnittelu ja toteutus

CGI Suomi Oy toimittaa talous- ja tietohallinnon palvelut Kainuun sotelle. Yritys on lanseerannut uuden
raportointipalvelun, jonka avulla Titanian tydvuorodatasta voidaan laatia erilaista raportointitietoa ja
analytiikkaa liittyen henkilostoresursseihin. Palvelun avulla saadaan ajantasaista tietoa organisaation
tydvuoroista, tydajoista ja poissaoloista seka raportointitietoa mm. organisaation, tydyksikdn ja henkilon
tilannekuvista. Suorahankinnan tekeminen edellytti hankintamuistion tekemistd, jossa ilmenee
voimassa olevan sopimuksen liséksi tieto alkuperdisestd kilpailutuksesta. Kilpailutusta koskevan
dokumentin hankkiminen osoittautui haasteelliseksi ja syksyn 2021 aikana asiaa selviteltiin yhteistydssa
niin Kainuun soten tietohallinnon, hankintapalvelujen, asiakirjahallinnon ja neuvontapalvelujen ja
Kainuun liiton kanssa. Lopulta alkuperdistd Kilpailutusta koskeva pdaatds |0ytyi Kainuun liiton
poytakirjoista vuodelta 2004.

Suorahankintapaatoksen jalkeen pilotin valmistelu aloitettiin tammikuussa 2021. Pilottia varten CGl teki
alkuvuodesta Kainuun soten teknistéa valmisteluty6ta tietovarannon perustamista varten. Maaliskuussa
jarjestettiin yleinen esittelytilaisuus pilotista erityisesti hankesuunnitelman mukaisesti Uuden sairaalan
erikoissairaanhoidon ja perusterveydenhuollon yksikdiden esihenkiltille seka ikdaihmisten palveluihin.
Valmistelutyon aikana kevaalla 2021 oli haasteita projektinhallinnassa palvelun toimittajan taholta, joka
kulminoitui siihen, ettda kayttajatunnuksien toimivuutta ei testattu riittdvan ajoissa ennen
perehdytystilaisuuksia. Tunnusten kayttéonotto vaatii sitd, ettd Kainuun soten tietohallinto keskitetysti
luo tunnukset kayttgjille. Tama viivastys olisi aiheuttanut pilotin siirtymisen eteenpain lomakaudelle
heindkuulle saakka, joten pilotti paatettiin siirtdd syksylle 2021.

Pilotin toteutukselle sovittiin uusi aikataulu syksylle 2021. Pilotti kdynnistyi uudelleen elokuussa 2021
osallistujien yhteiselld infotilaisuudella ja sen jalkeen toteutettiin pienryhmille nelja perehdytystilaisuutta
(lite 55). Pilotti kohdennettin hankesuunnitelman mukaisesti erityisesti Uuden sairaalan
erikoissairaanhoidon ja perusterveydenhuollon yksikdiden esihenkildille sekéd ikaihmisten palveluihin.
Pilottiin osallistui myds henkilstdhallinnon edustajia. Raportointipalvelu oli osallistujien kaytdssa
vuoden 2021 loppuun saakka.

4.3.2 Pilotin kayttajapalaute

Pilotista jarjestettiin CGI Suomi Oy:n toimesta kaksi palautetilaisuutta loka- ja marraskuussa 2021.
Lisaksi henkilostohallinnolle jarjestettiin vield joulukuussa palautetilaisuus. Pilotin aikana osalla
osallistujista oli kirjautumiseen liittyvia ongelmia. Tama johtui siitd, ettd palveluun kirjautuminen
edellyttaa erillisia Microsoft 365 -tunnuksia, joiden hallinnasta vastaa Kainuun soten tietohallinto. Pilotin
aikana kaytto jai osallistujilta véhaiseksi ajan puutteen takia ja siksi, etta uutena tyévalineena sen kayttd
ei ole muodostunut systemaattiseksi osaksi omaa ty6td. Raportointipalvelusta tarkasteltiin padasiassa
kokonaisuutta. Erityisen hyodyllisind raportteina néhtiin vuosityfajan tarkastelu sek& vuorojen
tasapuolisuuteen liittyvat raportit. Yleisesti raportoinnin kayttaminen koettiin helpoksi, ulkoasu selkeéksi
ja tietoaineistot monipuolisiksi. Hyvana néhtiin, ettd yksi tydkalu antaa paljon dataa ja sitd voidaan
hyddyntdd paivittdisjohtamisessa esimerkiksi perustelemalla pé&atoksia tyodntekijoille. Osaamista
tarvittaisiin lisé4, jotta palvelua voitaisiin hyddyntaa paremmin.

Pilotin aikana syntyi myds kysymyksia liittyen raporttien luotettavuuteen. Raportoinnissa oli joitakin
poikkeamia suhteessa siihen, mikd on esihenkilon tieto henkildista. Esimerkiksi jarjestelma yhdisti
samannimiset henkil6t ja raportoinnissa saattoi nékya, ettad henkild tekee viikonlopputdita tai iltavuoroja,
vaikka esihenkild tietdd, ettei nain ole. Aiemmin yksikdissa olleita sijaisia nékyi my6s raporteissa.
Kehitysideana osallistujat toivat esiin raportit tehdyistd ylity6tunneista ja tydvuorojen vaihdot
suunnitelluista tunneista. Toteutumatietoja toivottiin myds tehtyjen tuntien sijaan paivind. Lisaksi
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hyodyllisena nahtaisiin mahdollisuus eritella sijaiset (alle 13 paivaa tdissa olleet) vakituisista, jolloin
esihenkild nakisi raporteista sen, miten paljon sijaisia on yksikdssé ollut.

Henkilostohallinnon palautetilaisuudessa néhtiin - merkittavia tiedolla johtamisen kehittdmisen
mahdollisuuksia hyddyntad Titania Power Bl-raportointipalvelua yhdessé toimintaldhtdisen
tybvuorosuunnittelun Titania -ohjelman kanssa. Mikéli organisaatiossa maariteltaisiin tarkemmin ja
yhdenmukaisemmin toimintalédhtdisen tydvuorosuunnittelun taustat ja osaaminen, voitaisiin Titania
Power BI - raportointipalvelua hyédyntad monipuolisesti henkiléston osaamisen kehittdmisessa.
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Kehittdmistyon taustalla on laaja kohderyhmien eli esihenkildiden ja tyontekijéiden osallisuus.
Hankkeeseen osallistui 982 yksilod. Hankkeen tavoitteena oli 1 000 osallistujaa. Tama tarkoittaa noin
26 % koko Kainuun soten henkiléstdsta (n= 3 800 tytntekijad). Henkilotyopaivind hankkeen toimintaan
on investoitu osallistujien tydaikaa 724 tydpaivad. Hankkeen eri toimenpiteisiin ja tilaisuuksien
osallistujamaarat  yhteenlaskettuna  hankkeen  toiminnan  volyymi on ollut 3 433
osallistumiskertaa. Lisdksi hankkeessa nelja kertaa toteutettuihin QWL-kyselyihin on vastannut noin
puolet henkilostosta eli kyselysta riippuen 1844 - 1980 tyontekijad. Hankkeen osallistujatiedot on koottu
erilliseen tiedostoon kehittdmis- ja toimenpidekokonaisuuksittain (liite 56).

KEHITTAMISKOKONAISUUDET Yksilot Tilaisuudet HTP
Ty6hyvinvoinnin tiedolla johtaminen 690 1463 293
Tydhyvinvointi osaksi strategista johtamista 391 1382 312
Henkildstdvoimavarojen tiedolla johtaminen 186 598 119

Yhteensa 982* 3433 724

Taulukko 1. Hankkeen toimenpiteiden osallistujamééara kokonaisuutena kehittdmiskokonaisuuksittain. *Samoja henkildita
osallistunut eri hankkeen tydpaketteihin, joten lukumaara poikkeaa tydpakettien yksildiden kokonaissummasta.

Tyohyvinvoinnin  tiedolla johtamisen kehittdmiskokonaisuuteen on osallistunut 690 yksil6a.
Henkilotyopdaivind kehittmiskokonaisuuteen on investoitu 293 henkildtydpaivad. Toiminnan volyymi eli
tilaisuuksien osallistujamaarat yhteenlaskettuna on 1463 osallistumiskertaa. Kehittamiskokonaisuuden
osallistumistiedot on koottuun taulukkoon 1.

Luku  Tydhyvinvoinnin tiedolla johtaminen Yksilot Tilaisuudet HTP
2.1.1 | Tyo6hyvinvointijohtamisen kehittdminen 44 113 38
2.1.2 | Kainuun soten henkiléstéohjelman valmistelun tuki 103 243 65
2.2.1 | Tyokyvyn tuen toimintamallin paivittaminen 14 70 15
2.2.2 | Tyoterveysyhteistydn kehittdminen 17 61 13
2.2.3 | TyoOyhteisdjen tyohyvinvoinnin ja terveyden edistaminen 128 159 61
2.3.1 | VIRE-hyvinvointivalmennus 418 * **
2.3.2 | Dynamo-kehittdmisryhmatoiminta 126 320 85
2.3.3 | Esihenkildiden vertaisryhmatoiminta 51 75 16
Yhteensa 690 1463 293

Taulukko 2. Tydhyvinvoinnin tiedolla johtamisen kehittdmiskokonaisuuden osallistujatiedot. *VIRE-valmennus toteutettu taysin
itsendisend verkkovalmennuksena, josta ei jarjestetty erillisia tilaisuuksia, **VIRE-valmennuksesta ei saatavilla tietoa kaytetysta
ajasta valmennusalustalla.

Tyohyvinvoinnin tiedolla johtamisen kehittamiskokonaisuudessa eniten yksildosallistujia on ollut
henkiloston VIRE-valmennuksessa. Tydyhteistjen tydhyvinvoinnin ja terveyden edistdmisessd seka
Dynamo-kehittdmisryhméatoiminnassa on ollut mukana myds runsaasti yksildosallistujia. N&issa
toimenpiteissé on jarjestetty runsaasti tilaisuuksia, minké takia osallistumiskertoja on molemmissa
kokonaisuuksissa yli 300 osallistumiskertaa. Dynamo-kehittamisryhmatoimintaan on kaytetty
henkilotydpaivina eniten tydaikaa.
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Tyo6hyvinvointijohtamisen uudistaminen osaksi strategista johtamista kehittdmiskokonaisuuteen on
osallistunut 391 yksil6d. Henkilotyopaivind  kehittdmiskokonaisuuteen on investoitu 312
henkilotyopéaivaa. Toiminnan volyymi eli tilaisuuksien osallistujamaarat yhteenlaskettuna on 1 382
osallistumiskertaa. Kehittdmiskokonaisuuden osallistumistiedot on koottuun taulukkoon 2.

Luku Tyohyvinvointi osaksi strategista johtamista Yksilot Tilaisuudet HTP
3.1.2  Tydelaméan laadun (QWL) tukitoimet 314 918 143
3.2.1 | Tuottava esimies -valmennus 85 89 58
3.2.2 Tydelaman laadun johtamisen verkkovalmennus 84 110 39
3.2.4  AIMO-tekoéalypilotti 13 21 3
3.2.5 Vertaistyoskentely Osuuskauppa Maakunnan kanssa 19 29 17
3.3 Kehityskeskustelujen uusi toimintamalli 136 215 52
Yhteensa 391 1382 312

Taulukko 3. Tyohyvinvointi osaksi strategista johtamista kehittdmiskokonaisuuden osallistujatiedot

Tyohyvinvointi osaksi strategista johtamista kehittdmiskokonaisuudessa eniten yksiléosallistujia on ollut
tydelaman laadun (QWL) tukitoimien toimenpidekokonaisuudessa. Kehityskeskustelujen toimintamalliin
on osallistunut myds runsaasti yksiloosallistujia. Hankkeen kaksi keskeistéd esihenkildosaamisen
kehittdmisen toimenpiteisiin eli Tuottava esimies -valmennukseen ja tydelamén laadun johtamisen
verkkovalmennukseen on osallistunut yli 80 yksil6a kumpaankin. Tyéelaman laadun (QWL) tukitoimissa
on jarjestetty ylivoimaisesti eniten tilaisuuksia, silla osallistumiskertoja on 918. Eniten tydaikaa
henkilotydpaivina on kaytetty tydelaméan laadun (QWL) tukitoimiin, Tuottava esimies - valmennukseen
seké kehityskeskustelujen toimintamalliin.

Henkilostévoimavarojen tiedolla johtamisen kehittdmiskokonaisuuteen on osallistunut 186 yksiloa.
Henkilotyopaivina kehittamiskokonaisuuteen on investoitu 119 henkildtydpaivad. Toiminnan volyymi el
tilaisuuksien osallistujamaarat yhteenlaskettuna on 537 osallistumiskertaa. Kehittdmistyo
henkilostovoimavarojen tiedolla johtamisen kehittamiskokonaisuudessa péaattyi vuoden 2021 lopussa,
mika selittdd pienempaa osallistujamaaraa. Kehittamiskokonaisuuden osallistumistiedot on koottuun
taulukkoon 3.

Luku  Tydhyvinvointi osaksi strategista johtamista Yksilot Tilaisuudet HTP
4.1 Toimintalahtdinen hoitajamitoitus 121 306 77
4.2 Toimintalahtdisen tydvuorosuunnittelun kehittaminen 99 169 49
4.3 Tydvuorodata tiedolla johtamisen valineena 48 123 19

Yhteensa 186 538 119

Taulukko 4. Henkildstévoimavarojen tiedolla johtaminen kehittdmiskokonaisuuden osallistujatiedot
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Hankkeen viestinnan tavoitteena on ollut laaja, avoin ja kiinnostava viestinté. Viestinndssé on pyritty
reaaliaikaisuuteen ja tehostettu tiedonkulkua hyédyntamalla erilaisia viestintdkanavia. Painopisteené on
ollut sisé@inen viestinta ja pitdd henkilostd ajan tasalla hankkeen toiminnasta. Siséisessa viestinnassa
on jaettu tietoa hankkeen toiminnasta ja tuloksista, valitetty kokemuksia seké osallistettu kohderyhmia
mukaan kehittamistyohon ja pyritty vahvistamaan sitoutumista hankkeen toimintaan.

Keskeisin hankkeen viestinndn kohderyhma on ollut organisaation ylin johto ja keskijohto seka
esihenkil6t, silla hankkeen toimenpiteet kohdistuvat paaosin heihin. Viestintd on ollut hankkeen ajan
systemaattisesti kuukausittaista, silla esimerkiksi intrassa on julkaistu 53 tiedotetta hankkeen aikana.
Hankkeen viestinnan kanavat ja viestintdmuodot on koottu taulukkoon 4.

Viestintakanava

Viestinnan tavoite

Ulkoiset Hankkeen perustiedot ulkoisilla verkkosivuilla

verkkosivut https://hyvinvointialue.kainuu.fi/tiedosta-tyohyvinvointia-ja-tuottavuutta

Intranetin Hankkeen perustiedot seké tietoa kehittamistydsta seka koulutuksista

hankesivut https://kaima.kainuu.fi/hallinto/kehittaminen ja suunnittelu/kehittamishankkeet/Si

vut/Tiedosta-ty% C3%B6hyvinvointia.aspx

Blogisivusto

Kehittamistyéhon liittyvan asiantuntijatiedon jakaminen ja ulkoinen tiedottaminen
https://tiedostatyohyvinvointia.wordpress.com/

Intranetin etusivu

Sisadinen tiedottaminen koko henkiléstolle https://kaima.kainuu.fi/

Sahkoposti

Tiedottaminen hankkeen toimenpiteista ja etenkin koulutuksista ja
kehittamistyohon osallistumisesta hankkeen sdhkdpostin kautta
tiedosta@kainuu.fi

Koulutuskalenteri

Organisaation HRM-jarjestelméan koulutuskalenterissa koulutuksista
tiedottaminen ja ilmoittautuminen https://hrm.kainuu.fi/

Videotallenteet

Kehittamistyohon liittyvan asiantuntijatiedon jakaminen sekad koulutustallenteet

Sosiaalinen media

Tiedottaminen hankkeen toimenpiteista sisdisesti ja ulkoisesti
https://www.facebook.com/tiedostatyohyvinvointia
http://www.instagram.com/tiedostahanke

Tiedosta Podcast

Kehittamistyohon liittyvan asiantuntijatiedon jakaminen ja ajankohtaisista
toimenpiteista tiedottamisen tukeminen seka ulkoinen tiedottaminen
https://dreambroker.com/channel/2ntu8owl#/menu

Tiedosta Sanomat

Hankkeen kehittdmistydn toimenpiteiden kokoaminen maksatusjaksoittain (4kk)
sanomalehden muotoon hankkeen ohjausryhmalle, henkildstolle ja ulkoisiin
kanaviin

Markkinointituote

Kangaskassit hankkeen nimelld ja logoilla jaettavaksi hankkeen toimenpiteisiin
osallistuneille

Taulukko 5. Hankkeen viestintédkanavat ja viestinnan tavoitteet
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Hankkeen ulkoinen arviointi jarjestettin 13.12.2022 hankkeen ohjausryhmén ja projektiryhman
jasenille. Arvioinnissa kaytiin l1api hankkeen toimenpiteiden kokonaisuus ja osatoteuttajien kommentit
hankkeen tuloksista. Arvioinnissa keskityttiin hankkeen tarkeimpiin saavutuksiin, hankkeen toimintaa
edesauttaneisiin ja vaikuttaneisiin tekijéihin seka kehittamiskohteisiin hankkeen jalkeen. Lopuksi
ohjaus- ja projektiryhmiin kuuluvat osallistujat arvioivat sédhkoisella lomakkeella hankkeen tavoitteiden
saavuttamisen tyopaketeittain ja kokonaisuutena.

Hankkeen saavutuksista tarkeimpind nostettiin esiin ty6elaman laadun (QWL) mittaus, péivitetty
tydkyvyn tuen toimintamalli, toimintaldhtinen hoitajamitoitus seka esihenkildtyon tukeminen. Hankkeen
onnistumista edesauttaneina tekijoind nahtiin etenkin hanketoimijoiden sitoutuneisuus, innostunut
tyoote, vahva osaaminen seka joustavuus sovittaa hankkeen toimintaa toimintaympéariston tarpeiden ja
tilanteen mukaisesti. Tydhyvinvointipaallikdn rekrytointi organisaatioon mahdollisti ja tuki myos
hankkeen tavoitteiden saavuttamista ja toimintaa.

Hankkeen onnistumista vaikeuttaneina tekijoina nahtiin etenkin toimintaympériston haastava tilanne.
Koronapandemia on vaikuttanut ennestdéan haastavaa sote-organisaatioiden tilannetta ja estanyt
hankkeen toimenpiteisiin osallistumista niin johdon, esihenkildiden kuin tydyhteiséjen osalta. Liséksi
organisaatiomuutoksen valmistelu hyvinvointialueiden aloittaessa toimintansa vuoden 2023 alussa on
edelleen vaikeuttanut hankkeen toimintaan osallistumista. Henkildstévaihdokset HR-palveluissa ovat
liséksi olleet yksi tekija, jotka ovat aiheuttaneet katkoksia kehittamistydhon keskeisten viranhaltijoiden
vaihtuessa esihenkildiden vaihtuvuuden liséksi.

Edelleen kehittamista tarvitsevina asioina arvioinnissa nostettiin etenkin esihenkilétyon tukeminen ja
esihenkilbosaamisen ja perehdytyksen vahvistaminen. Johdon ja HR-palvelujen rooli ja tuki
esihenkilétydon mahdollistamisessa on olennaista jatkossa. HR-palveluille on varmistettava riittavat
resurssit tukea esihenkiloty6ta. Hankkeessa tuotettujen toimintamallien jatkamisesta on
organisaatioiden toimijoiden otettava vastuu hankkeen paattymisen jalkeen. Yleisesti henkilostoa
osallistavan toimintatavan jatkaminen ja etatydskentelyn hyédyntdminen on asioita, joita
organisaatiossa kannattaa myos jatkaa.

Arvosana

Hankkeen kehittdmiskokonaisuudet 1 2 3 4 Keskiarvo
Tyohyvinvoinnin tiedolla johtaminen 0% 25% 75% 0% 3
Tyohyvinvointi osaksi strategista 12,5% 0% 75% 12,5% 3
johtamista

Henkildstévoimavarojen tiedolla 0% 37,5% 50% 12,5% 3
johtaminen

Hankkeen arviointi kokonaisuutena 0% 12,5% 75% 12,5% 3

Taulukko 6. Hankkeen ulkoinen arviointi, vastausten hajonta ja keskiarvo. Asteikko: tavoitteita ei saavutettu (1), tavoitteet
saavutettiin osittain (2), tavoitteet saavutettu (3) ja tavoitteet ylitetty (4).

Hankkeen tyOpakettien arvioitin saavuttaneen tavoitteensa. Tydhyvinvoinnin tiedolla johtamisen
tydpaketissa neljasosa vastaajista arvioi, etté tavoitteet oli saavutettu osittain. Tyéhyvinvointi osaksi
strategista johtamista -tyopaketin arvioitiin saavuttaneen tavoitteensa. Henkiléstdvoimavarojen tiedolla
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johtamisen tydpaketin osalta puolet vastaajista arvioi, etta tavoitteet on saavutettu. Kolmasosa koki, etta
tavoitteet saavutettiin osittain. Kolme neljasosaa vastaajista arvioi, ettd hanke on kokonaisuutena
saavuttanut tavoitteensa.

Hankkeen sisadinen arviointi jarjestettiin 28.11.2022. Osatoteuttajat tarkastelivat arvioinnissa ensin
hankkeen kunkin kolmen tyopaketin toimenpiteiden vaikutuksia ja vaikuttavuutta. Hankkeen
konkreettisia vaikutuksia ovat etenkin erilaiset toimintamallit ja osaamisen kehittdminen, joita on tuotettu
jokaisessa tyOopaketissa. Esimerkkeja toimintamalleista ja uusista kéytédnndista on yleinen strategisen
tyéhyvinvointijohtamisen toimintamalli, ty6elaman laadun (QWL) mittaus, tyokyvyn tuen padivitetty
toimintamalli, kehityskeskustelujen uusi toimintamalli ja toimintaléhtdinen hoitajamitoitus. Osaamisen
kehittdmisen osalta on vahvistettu organisaation johdon, HR-palvelujen ja esihenkildiden tiedolla
johtamisen  kyvykkyyttd etenkin  toimijuuden n&kdkulmasta sekda tydelaman laadun
johtamisosaamista. Esimerkkeja ndaistd on henkiléstéohjelman valmistelu, tyéterveysyhteistydn
kehittdminen ja tydelaman laadun (QWL) mittaus ja siihen liittyvat tukitoimet.

Vaikuttavuutta eli hankkeen toimenpiteiden tuottamaa potentiaalista hyodtya tuottavuuden ja
ty6hyvinvoinnin parantamiseen tarkasteltiin johtamisen (ml. HR-palvelut), esihenkildiden, tydyhteistjen
ja tyontekijoiden nakokulmista. Johtamisen nakdkulmasta pitk&aikaisia vaikutuksia voi syntya siita, etta
hankkeen toiminta on edistanyt tydelaman laadun johtamisen kéasitteen ymmartamista laajemmin kuin
pelkastaan tyohyvinvoinnin johtamisena. Organisaatiolla on mahdollisuus nousta jopa sote-alan
edellakavijaksi, mikali tydhyvinvoinnin strategisen johtamisen toimintamalli ja tydelaman laatu (QWL)
strategisena toiminnan mittarina otetaan kayttoon. Esihenkilbtyon osalta muutospotentiaalia on siing,
ettd johtamiskulttuurissa vahvistuu ihmisten johtamisen ja pitkdjanteinen tyéhyvinvointijohtamisen
nakokulma. Tydyhteisttasolla potentiaalia on tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden paranemisessa siing, etta
organisaatiokulttuurissa vahvistuu vuorovaikutus ja henkiloéston osallisuus. Yksilon nakokulmasta
puolestaan erityisesti yksilon oman toimijuuden vahvistuminen oman tydhyvinvoinnin ja terveyden
edistdmisessa seka tyon kehittamisessa.

Hankkeen arvioitiin kokonaisuutena saavuttaneen hankkeelle asetetut tavoitteensa. Arvioinnin tulokset
kehittdmiskokonaisuuksittain ja osa-alueittain on koottu taulukkoon 5.

Kehittamis- ja toimenpidekokonaisuudet Arvosana

Tydhyvinvoinnin tiedolla johtaminen
Tyohyvinvoinnin strateginen johtaminen
Tyohyvinvoinnin toimintatavat

Tyohyvinvoinnin ja terveyden edistdmisen kokeilut
Tydhyvinvointi osaksi strategista johtamista
Tybdelaman laatu (QWL) ja henkiléstotuottavuus
Tybeldman laadun johtamisosaaminen
Kehityskeskustelujen uusi toimintamali
Henkilostovoimavarojen tiedolla johtaminen
Toimintaldhtdinen hoitajamitoitus
Toimintaldhtdisen tydvuorosuunnittelun kehittdminen
Tydvuorodata tiedolla johtamisen valineena
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Hankkeen arviointi kokonaisuutena

Taulukko 7. Hankkeen siséinen arviointi. Asteikko: tavoitteita ei saavutettu (1), tavoitteet saavutettiin osittain (2), tavoitteet
saavutettu (3) ja tavoitteet ylitetty (4).

Kehittamiskokonaisuuksittain tarkasteltuna jokaisen tyOpaketin arvioitin saavuttaneen tavoitteensa.
Tyo6hyvinvoinnin tiedolla johtamisessa kehittdmiskokonaisuuden osalta hankesuunnitelmaan maaéritellyt
toimenpiteet toteutettiin hankkeessa, vaikka niiden vaikuttavuus olisi voinut ollakin parempi. Etenkin
tybhyvinvoinnin toimintatapojen osalta vaikuttavuus jai pienemméksi ja toimenpidekokonaisuuden
arvioitiin saavuttaneen tavoitteensa vain osittain. Tyohyvinvointi osaksi strategista johtamista
kehittdmiskokonaisuudessa arvioitiin, ettd hankkeen kehittdmistydlla on vahvistettu toimijoiden
ymmarrystd tydelaman laadusta ja sen yhteydesta tuottavuuteen. Toimenpidekokonaisuuksittain
tarkasteltuna arvioitiin, ettd tydeldméan laadun (QWL) toimenpidekokonaisuus ja kehityskeskustelujen
toimintamalli ylittivat hankesuunnitelmassa asetetut tavoitteensa. Henkildstévoimavarojen tiedolla
johtamisen kehittamiskokonaisuuden osalta hanke vahvisti tietoon perustuvaa henkiléstévoimavarojen
suunnittelua ja johtamista ja ylitti asetetun tavoitteensa toimintalahtdisen hoitajamitoituksen osalta.
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Tiedosta tyShyvinvointia ja tuottavuutta -hankkeen tavoitteena oli vahvistaa tyéhyvinvoinnin tiedolla
johtamista ja siten parantaa organisaation tydhyvinvointia ja tuottavuutta. Tavoitteena oli vahvistaa
tydhyvinvoinnin tiedolla johtamista etenkin toimijuuden kyvykkyyden nékdkulmasta, uudistaa
ty6hyvinvointijohtaminen osaksi strategiajohtamista sekd kehittda henkilostévoimavarojen tiedolla
johtamista. Hankkeen kehittamistydsta syntyneet keskeiset johtopaatokset tydhyvinvoinnin ja
tuottavuuden parantamisessa liittyvat johtamiseen, esihenkilotyohon seka toimintakulttuurin,

Tyoelaman laadun ymmartaminen tuotantotekijand johtamisessa

Johtamisen nakodkulmasta tydhyvinvointi tulisi ymmartad organisaation johtamisessa tuotantotekijana
talouden ja toiminnan kehittdmisen rinnalla. Talla hetkelld yksi keskeinen este tydhyvinvoinnin ja
tuottavuuden parantamiselle on se, ettei tydelaméan laadun merkitysta tuotantotekijand ymmarreta.
Talouden ja toiminnan johtaminen ajavat ty6hyvinvoinnin johtamisen edelle, eikd organisaation
johtamisjarjestelméa tue ennakoivaa tydelaméan laadun kehittamista. Tydelaman laadun nakdkulman
avulla ja ihmisten johtamiseen panostamalla organisaatiossa voitaisiin tehdda merkittavia
edistysaskeleita niin tyohyvinvoinnin, toiminnan kuin taloudenkin parantamisessa. Tama edellyttaisi
ennen kaikkea ylimman johdon johtamisasenteen muutosta siten, ettei kulujohtamista priorisoitaisi enaa
ihmisten johtamisen edelle. Tyodhyvinvointi ei saa olla erillinen tietovaranto vaan organisaation
tietojohtamisen ydinta. Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen tulisi ndhda investointina, jolla parannetaan
tuottavuutta tulevaisuudessa. Tyoeldméan laadun (QWL) nostaminen keskeiseksi strategiseksi
toiminnan mittariksi palvelisi laajasti niin tyéhyvinvoinnin, esihenkildtyon, toiminnan ja tuottavuuden
parantamista. Hankkeen kolmen vuoden kehittdmistyd QWL-mittauksen ymparilla on luonut otollisen
maaperan johtamiskulttuurin muutokselle.

Johtamisasenteen muutoksen liséksi tiedolla johtamisen kyvykkyyteen olennaisesti kuuluvaa toimijuutta
taytyy vahvistaa. Organisaation johtamisessa painottuu tiedon keraaminen, raportointi ja seuranta.
Toimijuuden kyvykkyyttd voitaisiin parantaa silla, ettd ylimméan ja keskijohdon vastuita ja roolia
tyohyvinvointijohtamisessa selkiytettaisiin. Ty6hyvinvointitiedon pohjalta tulee tehda toimenpiteita ja
niiden toteutumista tulee seurata systemaattisesti organisaation johdossa. Hankkeen kehittdmistydn
tuloksena syntyneitd suosituksia ty6hyvinvointitiedon hyddyntdmisesta ja johdon vuosikellosta seka
kayttéonotettua toimintalahtodistd hoitajamitoitusta kannattaa hyodyntdd tydkaluina toimijuuden
vahvistamisessa.

Tiedolla johtamisen toimijuuden kyvykkyyden yhteydessd on oleellista myds se, etta toimenpiteet
pohjautuvat tietoon toimenpiteiden vaikuttavuudesta. Hankkeen kehittamistydssa on kohdennettu niin
kehittamis- kuin tukitoimenpiteitd erityisesti QWL-tiedon pohjalta ty6hyvinvoinnin perusasioiden el
fyysisen ja emotionaalisen turvallisuuden parantamiseen. Paivitetty tydkyvyn tuen toimintamalli on
tybhyvinvoinnin ja tuottavuuden parantamisen kannalta yksi keskeinen toimintamalli, jonka
toimeenpanoon ja tukemiseen kannattaa organisaatiossa tyohyvinvointitiedon pohjalta panostaa.

Kolmantena asiana toimijuuden vahvistamisessa on se, ettd toimenpiteitd kohdennetaan tiedon pohjalta
sinne, missa on suurin tarve. Tama on paitsi viisasta resurssien kaytt6d kuin myods olennaista
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tydyksikoiden valilla olevan tydelaman laadun hajonnan poistamisessa. Tydelaman laadun
parantamisessa toimenpiteiden tulee perustua tietoon ja kohdistua eniten tuen tarpeessa oleviin
tydyksikoihin. Vaikuttavin tulos interventioilla saadaan silloin, kun tyéhyvinvointijohtamisessa
hyddynnetdan ennakoivaa tietoa toteutumasta kertovien erilaisten tilastomittareiden liséksi. Tydelaman
laadun (QWL) mittaus antaa ennakoivaa tietoa henkildstoriskeista ja tilastotietoon yhdistettyné se auttaa
tiedon analysoinnissa ja toimimisessa tiedon pohjalta vaikuttavasti panostamalla ennaltaehkéiseviin
toimenpiteisiin.

Laadukas esihenkil6toiminta rakentaa tydelaman laatua

Esihenkilétoiminnan nakdkulmasta tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden parantaminen tarkoittaa sita, etta
ihmisten vuorovaikutteinen johtaminen on nostettava lahijohtamisen ydinasiaksi. Tama edellyttaa sita,
ettd organisaation johtamisjarjestelmd mahdollistaa esihenkildille laadukkaan I&ahijohtamisen
tyoyksikoissd. Konkreettisesti tdma tarkoittaa ihmisten johtamisen maarittdmista esihenkildiden
tehtéavankuviin, esihenkildiden perehdyttdmistd ja osaamisen kehittdmistd ihmisten johtamiseen ja
kohtuullisen tiimikoon eli suorien alaisten maaran varmistamista. Tydhyvinvointikyselyn tiedon
hyddyntadminen lahijohtamisessa edellyttad ymmarrysta tydelaman laadun johtamisesta. Talla hetkella
esihenkildilla ei ole aikaa kehittdd omaa osaamistaan henkilostopulasta johtuvan kiireen takia, mika
nakyi alhaisina osallistujaméaérind hankkeen esihenkildvalmennuksissa. Tydelaman laadun
esihenkildosaamisen kehittamisessa jatkossa kannattaa hyoddyntdd tyoelaman laadun johtamisen
verkkovalmennusta ja suositusta esihenkildtyon taito- ja osaamisvaatimuksista.

Lahijohtamisen parantaminen edellyttda myods HR-palveluiden strategisen roolin ja toimintatapojen
kirkastamista, josta hankkeessa tuotettiin kehittamissuunnitelma. Henkiléstdjohtamisessa tulee
varmistaa esihenkilotytn prosessien selkeys ja sujuvuus ja kohdennettava suunnitelmallisesti HR-tukea
tietoon pohjautuen tuen tarpeessa oleviin yksikdihin. Talla vahvistetaan ennakoivaa ongelmien
ratkaisemista sen sijaan, etta pelkastaan toimitaan reaktiivisesti ongelmatilanteissa. Tassa yhteydessa
on syyta tarkastella myds HR-palveluiden riittavaa resursointia etenkin osaamisen nakdkulmasta. Yksi
ratkaisu tuottavuuden parantamiseen on jarjestdd systemaattista ja asiantuntevaa HR-tukipalvelua,
jossa esihenkilditd autetaan tydyksikdiden tyoeldaméan laadun kehittdmisessa. Laskennallisesti
organisaatiossa tulisi olla henkilostomaaraan (n= 4 000) suhteutettuna 16 HR-tukihenkil6d, joiden
osaamisessa painottuu hallinnollisten tehtdvien sijaan muun muassa tydelaméan laadun
kehittamisaktiviteettien koordinointi, interventioiden tekeminen alhaisen tytelaman laadun tiimeihin,
ryhméakehityspalaverien fasilitointi ja esihenkildiden sparraus ja tuki l&hijohtamisen suunnittelussa ja
toteuttamisessa.

Osallistava toimintakulttuuri takaa motivoituneet tydntekijat ja toimivat palvelut

Toimintakulttuurin ndkdkulmasta tydelaman laadun ja tuottavuuden parantaminen tarkoittaa tyéyhteison
vuorovaikutuksen ja henkildstdn osallistamisen vahvistamista. Laadukas ihmisten johtaminen ja
valmentava johtaminen edellyttavat tydyhteisdissé osallistavaa toimintakulttuuria. Kehityskeskustelujen
toimintamalli, Dynamo-kehittamisryhmaét ja Kainuun soten henkilostéohjelman 2021-2025 valmistelutyd
ovat konkreettisia esimerkkeja siitéa, miten osallistavaa ja vuorovaikutteista toimintakulttuuria voidaan
vahvistaa organisaatiossa. Esihenkildiden osaamisessa on vahvistettava osallistamisen ja fasilitoinnin
osaamista. Tybelamén laadun parantamisen kannalta osallistamisella voidaan parantaa tuottavuutta
esimerkiksi toimivimpien prosessien kautta. Henkildstolla on QWL-tulosten mukaan osaamista, jota
voidaan prosessien kehittdmisessa hyddyntéd. Osallistava toimintakulttuuri tukee myos tyontekijoiden
sitoutumista ja motivaatiota eli veto- ja pitovoimaa.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettéd johtamisen, esihenkilétoiminnan ja toimintakulttuurin kehittdmisella
vahvistetaan organisaation tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden lisdksi muutoskyvykkyyttd. Kainuun
hyvinvointialue joutuu tekeméén entistd enemmén tditd organisaation tuottavuuden parantamiseksi
tiukassa taloustilanteessa. Organisaation muutoskyvykkyyden kehittdmisessad organisaatiotason
johtaminen ja esihenkil6toiminnan tukeminen ovat avainasemassa. Organisaation vahvuuksia ovat
esihenkilétoiminnan liséksi tydyhteisdjen toimintakulttuuri. Henkildstén osallisuutta lisdamalla ja
antamalla aito mahdollisuus kehittdd omaa ty6taén voidaan ratkoa prosessiongelmia ja néin parantaa
tuottavuutta sek& palvelujen laatua eli asiakastyytyvaisyytta. Ty6elaméan laadun systemaattinen
kehittdminen on keskeinen keino, jolla organisaation tydhyvinvointia ja tuottavuutta parannetaan.
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Kainuun sote toimi koko hankkeen keston ajan poikkeustilanteessa koronapandemian ja
organisaatiomuutoksen keskelld. Hankkeen onnistumisen takana oli hankkeen ketter& toiminta ja hyva
yhteistyd organisaation operatiivisen toiminnan edustajien kanssa. Hankkeen toimintaa muokattiin ja
suunnattiin  uudelleen organisaation tarpeiden ja kaytettavissa olevien resurssien mukaisesti.
Merkittavaa on myos se, ettd hankkeen toimintaa kohdennettiin tiedon pohjalta etenkin tydhyvinvoinnin
perusasioiden eli fyysisen ja emotionaalisen turvallisuuden vahvistamiseen. Hankkeen eri toimenpiteille
|6ytyi operatiivisen toiminnan puolelta sitoutuneita kumppaneita, joiden ansiosta hankkeen toimenpiteet
nivoutuivat osaksi organisaation toimintaa. Tastd hyvia esimerkkejd ovat Kainuun soten
henkildstdohjelman valmistelu seka toimintalahtdisen hoitajamitoituksen ja uuden kehityskeskustelujen
toimintamallin kayttéénotto.

Hankkeen ketteryydesta kertoo hankkeen toimenpiteiden kohdentamisen lisdksi myds hankkeen
toimenpiteiden laajuus ja osallistujatavoitteen saavuttaminen. Ty6eldmén laadun (QWL) eri
kehittdamistoimenpiteet QWL-kyselyistda esihenkildiden sparrauksiin  ja tybelaman laadun
verkkovalmennukseen ovat hyvid esimerkkeja. Osatoteuttajien joustava yhteistyd ja etatydskentelyn
hyddyntaminen olivat kaksi tekijaa, joiden takia toimenpiteiden laajuudessa ja osallistujatavoitteen
saavuttamisessa onnistuttiin. Hankkeeseen osallistui 982 yksil6a ja kokonaisuutena hankkeen volyymi
toimenpiteet yhteenlaskettuna oli 3 443. Henkilotyopaivina hankkeen kehittamistyéhén on investoitu 724
tydpaivaa.

Hankkeen tavoitteet olisi saavutettu vielda paremmin, mikali hankkeen toimenpiteet erityisesti
organisaation tiedolla johtamisen ja esihenkiléosaamisen kehittdmisen osalta olisi kytketty tiiviisti osaksi
organisaation toimintaa. Kokonaisuutena organisaatioon ei syntynyt strategista linjausta siitd, etta
l&hijohtamisen ja esihenkilotydn kehittAmisessd painotetaan hankkeen toimenpiteitd ja niihin
osallistumista. Nyt asioita tehtiin osittain rinnakkain ja etenkin haastavassa organisaatiotilanteessa
toimenpiteité olisi ollut hyva kohdentaa. Keskeisten viranhaltijoiden vaihtuvuus henkiléstdpalveluissa on
myds ollut yksi asia, joka on aiheuttanut kehittamistydhon katkoksia.

Tulevaisuuden kannalta on myodnteistd, ettd Kainuun hyvinvointialueen strategiassa 2022—-2025 on
maaritelty yhdeksi painopisteeksi osaamisen, tyokyvyn ja hyvinvoinnin johtaminen. Voitettavana
ratkaisutaisteluna on nostettu esiin johtamisen ja esihenkilétydon uudistaminen. Kainuun
hyvinvointialueen johtamisen toimintatavaksi on linjattu valmentava ja palveleva ote seka ihmisten
johtaminen hallinnoinnin sijasta. Tydelaméan laadun (QWL) nakékulma kokonaisuudessaan tarjoaa
Kainuun hyvinvointialueelle tutkittuun tietoon perustuvan nakokulman johtamisen ja esihenkilbtydn
uudistamiseen. Konkreettisina toimenpiteinda Kainuun hyvinvointialue voi poimia hankkeen
kehittamistydstd  organisaation toimintamalleihin  QWL-kyselyn, esihenkilétydn taito- ja
osaamisvaatimukset seké tydelamén laadun johtamisen verkkovalmennuksen.
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aitiys), synnytyssalit, osasto L (lapset), vastasyntyneiden teho, vaativan kuntoutuksen osasto C6,
Kajaanin terveyskeskussairaalan akuuttiyksikkd, mielenterveys- ja paihdeosasto 13, Sotkamon
terveyskeskussairaala, Kuhmon terveyskeskussairaala ja Suomussalmen terveyskeskussairaala
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Liite 45.
Liite 46.
Liite 47.
Liite 48.
Liite 49.
Liite 50.

Liite 51.

Liite 52.
Liite 53.
Liite 54.
Liite 55.
Liite 56.

Toimintalahtéisen hoitajamitoituksen tydryhmatilan kuvakaappaus (erillisliite)
Toimintalahtéisen hoitajamitoituksen toimintamalli (2021) (erillisliite)
Toimintalahtéisen hoitajamitoituksen tulosten esityspohja (2021) (erillisliite)
Tilastoitumattoman tiedon keraamisen lomake (2021) (erillisliite)
Toimintaldahtéisen tydvuorosuunnittelun nykytilan kartoitus (2020) (erillisliite)
Toimintalahtéisen tyévuorosuunnittelun kayttédnottokoulutus (2021) (erillisliite)

Toimintalahtéisen tydvuorosuunnittelun kayttéonottokoulutuksen yksikot

Vastaanotto- ja tk-sairaalatoiminta: Sotkamon akuutti tk-sairaalatoiminta, Kuhmon tk-sairaala,
Suomussalmen ja Hyrynsalmen vastaanotto, Kuhmon ja Sotkamon vastaanotto ja
yleislaaketieteen poliklinikka

Aikuisten somaattinen erikoissairaanhoito: korva-,nend- ja kurkkutautien poliklinikka,
sisatautien ja sydpatautien poliklinikka ja kirurgian poliklinikka

Lasten ja perheiden terveyspalvelut: naistentaudit, aitiyshuolto ja synnytys ja lasten ja nuorten
somaattinen erikoissairaanhoito

Diagnostiset hoidolliset tukipalvelut: sihteeripalvelut ja kuvantaminen

Ikaihmisten kotona asumista tukevat palvelut: Kajaanin kotihoito, Sotkamon Kkotihoito,
Suomussalmen kotihoito ja Kuhmon kotihoito

Ikaihmisten ymparivuorokautiset hoivapalvelut: Hyrynsalmen hoivayksikkd, Hyrynsalmen
hoitokoti, Kajaanin hoivayksikkd, Kajaanin palvelukeskus Kallio, Paltamon hoitokoti Paltaranta
ja Jokirinne, Suomussalmen hoitokodit Jalonkoski ja Valskari, Vuolijoen Emma-koti, Hoitokoti
Toppila Kajaani Hoitokoti Honkalinna Kuhmo ja Hoitokoti Pihlaja Ristijarvi

Keskitetyt tukipalvelut: Henkiléstdpalvelut ja palkkahallinto

Tyodvuorosuunnittelun kehittdmisen tydpajamalli (2021) (erillisliite)
Esihenkilokysely keskitetyn tydvuorosuunnittelun kokemuksista (2021) (erillisliite)
HR-palveluiden coachaus keskitetysta tydvuorosuunnittelusta (2021) (erillisliite)
Titania Power BI - raportointipalvelun esittelymateriaali (2021) (erillisliite)
Hankkeen osallistujatiedot (erillisliite)
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KAINUUN SOSIAALI- JA TERVEYDENHUOLLON KUNTAYHTYMA
JULKAISULUETTELO

Sarja A: virallisesti hyvaksytyt julkaisut

Sarja B: selvitykset ja tutkimukset

Sarja C: hallinnolliset asiakirjat

Sarja D: monistesarja

Sarja A: virallisesti hyvaksytyt julkaisut
Sarja B: selvitykset ja tutkimukset
Sarja C: hallinnolliset asiakirjat

Sarja D: monistesarja

Sarja A
A:1 Viestintdsuunnitelma 2015-2016

A:2 Kainuun alueellinen hyvinvointikertomus 2020 ja hyvinvointisuunnitelma valtuustokaudelle 2021-
2024, strategiset linjaukset ja toimet

Sarja B

B:1 Vammaispalveluhankkeen Kainuun osahankkeen loppuraportti

B:2 Tukeva 3 — juurruttamishanke Lasten, nuorten ja lapsiperheiden hyvinvoinnin tukeminen Pohjois-
Suomessa Kainuun osahanke Loppuraportti 1.10.2012—-31.10.2013

B:3 Virta — Piddmme huolta ty6 ja toimintakyvystdamme seka tulevaisuudestamme 2011-2013
loppuraportti”

B:4 Kainuulainen lapsi lastensuojelutarpeen selvityksessé vuosina 2013—-2014 Pohjois-Suomen
Lasten Kaste — Kainuun toiminnallinen osakokonaisuus

B:5 Tietoa potilaan oikeuksista ennen hoitoa, hoitotilanteessa ja hoidon paattymisen jalkeen
B:6 Sosiaalinen kuntoutus 2016 —Tydryhman raportti ja suositukset

B:7 Tyt Unelmatydksi — tuottavuutta ja tydhyvinvointia Kainuun sotessa — hanke, loppuraportti
9/2015-12/2017

B:8 Osallistuva ja vaikuttava kansalainen -Kansalaisl&htdisen sosiaalihuollon kehittaminen Kainuun
maakunnassa

B:9 Naiset vahvistumisen l&hteelld 2021-kuntoutusraportti
B:10 Opastava suunnannayttaja hyvinvoinnin ja terveyden edistamiseen eli HYTE-ty6hon

B:11 Tiedosta tydhyvinvointia ja tuottavuutta -hankkeen loppuraportti 2/2020-1/2023
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Sarja C

C:1 Talousarvio 2013 ja taloussuunnitelma 2014-2016

C:2 Vuosikertomus 2012 Kainuun maakunta -kuntayhtyma

C:3 Talousarvio 2014 ja taloussuunnitelma 2015-2017

C:4 Vuosikertomus 2013 Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyma
C:5 Kainuun lasten ja nuorten hyvinvointisuunnitelma 2014-2015

C:6 Talousarvio 2015 ja toiminta- ja taloussuunnitelma 2016-2018

C:7 Vuosikertomus 2014 Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyma
C:8 Talousarvio 2016 ja taloussuunnitelma 2017-2019

C:9 Kehitysvammaisten henkildiden asumisen ja siihen liittyvien palvelujen suunnitelma 2015-2020
C:10 Vuosikertomus 2015 Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyma
C:11 Talousarvio 2017 ja toiminta- ja taloussuunnitelma 2018-2020

C:12 Lapset ensin, Kainuun lasten ja nuorten hyvinvointisuunnitelma 2017-2021
C:13 Vuosikertomus 2016 Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyma
C:14 Talousarvio 2018 ja toiminta- ja taloussuunnitelma 2019-2021

C:15 Vuosikertomus 2017 Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyma
C:16 Kainuun kuntien yhteinen kotouttamisohjelma 2018-2019

C:17 Talousarvio 2019 ja toiminta- ja taloussuunnitelma 2020-2022

C:18 Vuosikertomus 2018 Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyma
C:19 Talousarvio 2020 ja toiminta- ja taloussuunnitelma 2021-2023

C:20 Vuosikertomus 2019 Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyma
C:21 Kainuun kuntien yhteinen kotouttamisohjelma 2020-2021

C:22 Talousarvio 2021 ja taloussuunnitelma 2022-2024

C:23 Vuosikertomus 2020 Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyméa

C:24 Kainuun alueellinen hyvinvointikertomus 2020 ja hyvinvointisuunnitelma valtuustokaudelle 2021—
2024, strategiset linjaukset ja toimet

C:25 Talousarvio 2022
C:26 Vuosikertomus 2021 Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyma

C:27 Arvokas ja onnellinen lapsuus Kainuussa — lasten ja nuorten hyvinvointisuunnitelma 2022—-2025
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Sarja D

D:1 Tieto toiminnaksi — hankkeen raportti Lapsiperheiden ja nuorten paihdepalvelujen
kehittdmislinjauksia — Tietoa pdihteisté ja paihdepalvelujen tarpeesta Kainuussa

D:2 Osallisuutta ja sosiaalista vahvistumista Kainuussa - Virta Kainuu -osahankkeen loppuraportti

D:3 Palvelutarjotin 2013 — Paivatoimintaa ja matalan kynnyksen kohtaamispaikkoja Kainuussa, Virta
Kainuu —osahanke

D:4 Selvitys tehostetun palveluasumisen palvelusetelin hinnoittelusta - Aktiiviasiakashankkeen
selvityksia

D:5 Strengthening the Customer's Freedom of Choice - Aktiiviasiakashanke Alankomaissa ja
Belgiassa syksylla 2013

D:6 Aktiiviasiakashankkeen loppuraportti - Kylla kai miné itse parhaiten tiedan, mita palveluja tarvitsen

D:7 Hyve - johtamisen kartta Vuorovaikutuksellisella johtamisella uusiin tavoitteisiin — hanke 1.3.2012—-
31.10.2014 Kainuun osahanke Loppuraportti

D:8 Ikdihminen toimijana — hanke — Vanhuspalvelulain toimeenpanoa Pohjois-Suomessa 2013-2014
1.7.2013-31.10.2014 Kainuun osahanke Loppuraportti

D:9 Terveempi Pohjois-Suomi 2 1.3.3012—-31.10.2014 Kainuun osahanke Loppuraportti

D:10 Selvitys kotona asumista tukevien palvelujen tuotteistamis- ja ryhmittelytavoista
taustainformaatioksi Hyvinvoinnin palvelutarjottimen kehittdmista varten

D:11 Selvitys laatutakuusta ja palvelutuote-kuvauksista taustainformaatioksi Hyvinvoinnin
palvelutarjottimen kehittdmista varten

D:12 Hyvinvoinnin palvelutarjotin — kayttbopas palvelusetelituottajille
D:13 Hyvinvoinnin palvelutarjotin — kayttbopas palveluntuottajille
D:14 Rekisterditymisopas — ndin annat perustietosi Hyvinvoinnin palvelutarjottimelle

D:15 Hyvinvoinnin palvelutarjottimen kayttdopas ympérivuorokautisia hoivapalveluja tuottaville
palveluntuottajille

D:16 Yllapitajan ohje — rekisterdintianomuksen kasittely ja palveluntuottajan lopullinen hyvaksyminen
Hyvinvoinnin palvelutarjottimelle

D:17 Yllapitajan opas — Hyvinvoinnin palvelutarjottimen eManagement-jarjestelmaan
D:18 Hyvinvoinnin palvelutarjottimen kayttdopas asiakasohjaajille
D:19 Hyvinvointi hakusessa — riippuvuus riskind Paihde- ja mielenterveyspalveluketjujen,

kuntoutusyhteistyon ja tyémenetelmien kehittaminen Lapissa ja Kainuussa 1.3.2013-31.10.2015
Loppuraportti Kainuun hankeosio
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