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1 Johdanto 

Työ on yksilön kannalta merkittävä hyvinvoinnin tekijä. Työttömyys taas vastaavasti 

on todettu terveyden riskitekijäksi. Yksilöllisten merkitysten lisäksi työllä on 

merkittävä yhteiskunnallinen vaikutus: työn tekemisellä varmistetaan 

hyvinvointiyhteiskunnan palveluiden saatavuus. (Työ ja terveys Suomessa 2012, 12.)   

Suomessa tehdään hallitustasolta saakka päätöksiä ihmisten saamiseksi työelämään 

ja työelämässä pitämiseksi. Yhtenä keinona on viime vuosina käytetty mm. eläkeikien 

korottamista ja nuorten ammatillisen kuntoutuksen pääsyn kriteerien madaltamista. 

Työllisyyden varmistaminen edellyttää työntekijöiden työkyvystä huolehtimista niin 

yksilön kuin työelämän toimijoiden taholta.  

Sekä työssä olevilla että työelämän ulkopuolella olevilla suomalaisilla voi olla 

sairauksien tai muiden syiden vuoksi osa työkyvystä käytettävissään eli puhutaan 

osatyökykyisistä työntekijöistä. Osatyökykyisten henkilöiden ammatillisten 

vahvuuksien tukemiseen pyritään vaikuttamaan muun muassa ammatillisen 

kuntoutuksen keinoin niin, että työelämään pääsy tai siellä pysyminen 

mahdollistuisivat. Ammatillisen kuntoutuksen järjestänä toimii Kansaneläkelaitos 

(Kela) pääsääntöisesti silloin, kun henkilöllä ei ole voimassa olevaa työsuhdetta ja 

työkyvyn uhkana on terveydellinen syy. Yksi Kelan ammatillisen kuntoutuksen palvelu 

on ammatillinen kuntoutusselvitys (AKSE), jossa Peurunka Oy toimii yhtenä 

palveluntuottajana KYS-ERVA -alueella vuoden 2019 alusta alkaen. 

Ammatillinen kuntoutusselvitys on yksilöpalvelua, joka poikkeaa Peurungassa paljon 

toteutetusta ryhmämuotoisesta kurssipalvelu -tyyppisestä kuntoutuksesta. 

Kurssimuotoisten kuntoutusten kurssimäärät tiedetään seuraaville vuosille etukäteen 

ja ne aikataulutetaan Kelan antamien määräaikojen puitteissa suurimmalta osin jo 

edeltävänä vuonna. Ammatillinen kuntoutusselvitys poikkeaa tästä siinä, että 

kuntoutuspäätökset annetaan yksilöpäätöksinä, kun kuntoutukselle vaaditut kriteerit 

täyttyvät. Tämä tarkoittaa, että päätösten määrää ja päätösten saapumisen 

aikataulua ei tiedetä ennakolta, mikä tuo haasteita sisäänoton suunnitteluun.  
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Ammatillista kuntoutusta on tutkittu kuntoutuksen sisällön osalta (mm. Lindh 2013, 

Åkerblad, Haapakoski, Tolvanen, Mäntysaari, Ylistö & Kannasoja 2018), mutta 

tutkimusta ammatillisten kuntoutusprosessien järjestämisen käytännön 

toteutuksesta palvelutuottajatasolla ei ole tehty. Tähän vaikuttavat kilpailuasema 

markkinoilla sekä palveluntuottajien erilaiset organisaatiot ja tavat tuottaa 

kuntoutusta. Peurunka on ollut mukana myös ammatillisen kuntoutuksen sisältöihin 

liittyvissä tutkimuksissa mm. etäkuntoutuksen osalta (Sjögren yms. 2019; Salminen & 

Hiekkala toim. 2019), mutta prosessien toimivuuteen liittyvää tutkimusta ei ole tehty.     

Teoriapohjana tässä kehittämistehtävässä hyödynnettiin työelämän laadun 

kehittämistä sekä osallistavaa kehittämistä, jossa osallistavana menetelmänä 

käytettiin aivoriihi-menetelmää työpajatyöskentelyssä. Kehittämistehtävänä oli 

parantaa yhden kuntoutustuotteen sisäänottoa niin, että kehittäminen tuodaan 

lähelle asiakasrajapintaa niille työntekijöille, jotka sitä käytännössä toteuttavat eli 

toimitaan Bottom Up -tyyppisesti.        

Tämän työn tarkoituksena oli luoda toimivampi kuntoutujien sisäänoton alkuvaihe, 

jossa kuntoutujien sisäänotto voidaan tehdä ennakoivasti. Kuntoutujan 

kuntoutusprosessin lisäksi se parantaa erityisesti Peurungan sisäistä prosessia 

kuntoutustoimiston, ajanvarauksen ja tuotevastaavan tehtävien osalta. Tavoitteena 

tällä kehittämistehtävällä oli sitouttaa ja osallistaa työntekijät kehittämiseen sekä 

saada jaettua hiljaista tietoa niin, että kaikkien osallistuvien työntekijöiden 

näkökulmat saadaan huomioita prosessin kehittämisessä. Opinnäytetyön 

kehittämisen osuus menee kokonaisuudessaan liiketoimintasalaisuuden piiriin ja sitä 

kautta mallin siirrettävyys vastaaviin organisaatioihin on haastavaa.  

Tämän kehittämistehtävän tuloksina saadaan käytäntöön siirrettäviä toiminnan 

konkreettisia kehittämisideoita. Tulosten avulla saadaan siirtovaikutusta myös toisiin 

saman tyyppisiin kuntoutustuotteisiin. Osallistavan kehittämisen hyödyntämisen 

kautta menetelmän käytettävyyttä Peurungassa pystytään arvioimaan ja hyödyntä-

mään myös muussa kehittämistoiminnassa. Osallistamisen kautta saadaan vaikutusta 
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työssä sitoutumiseen, työtyytyväisyyteen ja työhyvinvointiin. Tavoitteena on saada 

muutokset käytäntöön syksyn 2020 aikana.  

Ammatillisen kuntoutuksen osuus tullee lisääntymään yhteiskunnallisesti tulevaisuu-

dessa ja tähän haasteeseen vastataan organisaation osalta luomalla toimiva asiakas-

prosessi niin asiakkaiden, kuntoutustyöntekijöiden kuin organisaation näkökulmasta. 

Laadukkaan kuntoutuspalvelun kautta vastataan yhteiskunnalliseen tarpeeseen tuot-

taa työllisyyttä tukevia palveluita hyvinvointiyhteiskunnan ylläpitämiseksi. 

Kuntoutumis- ja liikuntasäätiö Peurunka tuki tätä opinnäytetyötä YAMK-

opinnäytetöihin myönnettävällä tutkimusapurahalla. 
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2 Työllisyyden yhteiskunnallinen merkitys 

Työlla on iso merkitys hyvinvoinnin kannalta. Työ itsessään toimii henkilökohtaisen 

hyvinvoinnin lähteenä ja työn riskejä tutkittaessa on todettu suurimmaksi 

terveysriskiksi työn puuttuminen muun muassa työttömyyden muodossa. Työtä 

arvotetaan korkealle, ja se varmistaa aineellisen ja aineettoman elintason, jonka 

kasvua mitataan bruttokansantuotteella. Palkkatyöllä rahoitetaan kaikki julkiset 

hyvinvointipalvelut, kuten yleinen koulutus, terveydenhoito, lastenhoito sekä 

vanhuspalvelut. Jotta hyvinvointivaltio saadaan ylläpidettyä, on tärkeää että 

mahdollisimman moni saa, pystyy ja haluaa osallistua aktiivisesti työelämään 

mahdollisimman suuren osan elämästään. (Työ ja terveys Suomessa 2012, 12.)  

Yksilön kannalta työ edistää hyvinvointia, terveyttä sekä taloudellista 

riippumattomuutta ja sillä on myönteistä vaikutusta elämänlaatuun. Se vähentää 

eriarvoisuutta, köyhyyttä ja lisää yhdenvertaisuutta yhteiskunnassa. (Mattila-Wiro & 

Tiainen 2019, 9; Employment statistics, N.D.) 

Suomessa oli vuonna 2019 työvoimaa (15-74 -vuotiaita) 2 750 000, joista työllisiä oli 

2 566 000 ja työttömiä 184 000 eli työvoiman osuus suomalaisessa väestössä oli 66,4 

% ja työttömyysaste oli 6,7 %. (Työmarkkinat, N.D.) 1,9 miljoonalla suomalaisella 

työikäisellä on jokin pitkäaikaissairaus tai vamma, ja heistä noin 600 000 arvioivat, 

että sairaus tai vamma vaikuttavat heidän työhönsä tai työmahdollisuuksiinsa. 

(Mattila-Wiro & Tiainen 2019, 9). 

Tulevaisuuden haasteena työllisyyden kannalta on saada lisättyä työhön 

osallistumista, mikä vaikuttaa kansantalouden kilpailukykyyn. Suomalaisen 

työelämän tulee olla tulevaisuudessa muihin Euroopan maihiin verrattuna 

laadullisesti parempaa niin, että se tukisi suomalaisten työikäisten halua ja 

mahdollisuuksia tulla työelämään, työskennellä ja jatkaa työelämässä sekä terveinä 

että motivoituneina. Työelämän laadun myönteinen kehittyminen pohjautuu 

korkeaan työllisyyteen ja riittävään työvoimaan. Työurien pidentämisen kannalta 

tärkeää on, että työttömyysjaksot lyhenevät ja erityisryhmien, kuten osatyökykyisten 
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ja vajaatyöllistettyjen mahdollisuudet olla mukana työelämässä varmistetaan. 

(Työelämän kehittämisstrategia vuoteen 2020, 2,8.) 

Osatyökykyisellä tarkoitetaan henkilöä, jolla on osa työkyvystä käytössä. 

Osatyökykyisyys on yksilöllistä ja sidoksissa ilmiöiden syihin, työhön tai sen 

vaatimuksiin. Osatyökykyisiä voivat olla esimerkiksi vammaiset, pitkäaikaissairaat, 

vakavista sairauksista toipuvat henkilöt, elämänkriisin kokeneet henkilöt tai 

pitkäaikaistyöttömät, joilla on työ- ja toimintakyky alentunut vamman, sairauden tai 

sosiaalisten syiden vuoksi. (Mikä osatyökykyisyys. N.D.) Myös ikääntymisen myötä 

osatyökykyisten määrä tullee nousemaan (Mattila-Wiro & Tiainen 2019, 9). 

Osatyökykyisten työllistämiseen liittyi Juha Sipilän hallituksen yksi kärkihankkeista 

(Osatyökykyisille tie työelämään eli OTE -hanke), joka toteutettiin vuosina 2015-

2018. Sen tavoitteena oli vahvistaa osatyökykyisten asemaa työmarkkinoilla niin, että 

he voivat jatkaa työssä tai työllistyä aikaisempaa paremmin. Hanke on osaltaan 

vaikuttanut työllisyysasteen nostamiseen ja työvoimavajeen vähenemiseen. Yksi 

OTE-hankkeen suosituksista palvelujärjestelmien kehittämiseksi oli työttömien 

kuntoutukseen pääsyn tehostaminen ja ennaltaehkäisevien terveyspalveluiden 

järjestäminen (Mattila-Wiro & Tiainen 2019, 9, 32). 

Työttömyyden vähentämisessä osatyökykyisten ohella on otettava huomioon myös 

nuoret. Nuorten työttömyysaste on ollut noususuuntainen. Vaikea pääsy 

työmarkkinoille hidastaa kiinnittymistä työelämään ja vaikuttaa pitkään työelämään. 

Nuorilla eläköitymisen pääasiallisena syynä ovat mielenterveyden häiriöt. Nuorten 

työllistymisedellytyksiin panostaminen kannattaa sekä sosiaalisesti että 

taloudellisesti. (Työ ja terveys Suomessa 2012, 6-7) Nuorisobarometrin 2019 mukaan 

työn tärkeys elämänarvona on kasvussa ja kolme neljästä nuoresta vastaanottaisi 

mieluummin työtä kuin eläisi tukien varassa (Haikkola & Myllyniemi toim. 2020, 247). 

Peurungan ammatillisen kuntoutusselvityksen asiakkaista suuri osa on ollut nuoria 

kuntoutujia. 
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Työurien pidentämisessä tarvitaan niin koulutus-, työvoima-, talous-, terveys- kuin 

sosiaali- ja eläkepoliittisia ratkaisuja. Vuonna 2009 on asetettu tavoite, jossa 

eläkkeellesiirtymisikä Suomessa olisi 62,4 vuotta vuoteen 2025 mennessä.  (Työ ja 

terveys Suomessa 2012, 16.) Vuonna 2019 eläkkeellesiirtymisiän odote oli 

työeläkejärjestelmän mukaan 61,5 vuotta (Eläkkeellesiirtymisikä 

työeläkejärjestelmässä N.D.). 

Suomessa työelämä on muutoksessa: kasvua ja kehitystä tarvitaan yhteiskunnan ja 

talouden kilpailukyvyn ja hyvinvoinnin edistämiseen. Kuitenkin globaali kestävyys ja 

rakennemuutokset asettavat reunaehtoja tälle. (Työ ja terveys Suomessa 2012, 11). 

Työllistämisedellytysten parantamisen yhtenä keinona on ammatillinen kuntoutus, 

jos työnhakijalla on työkykyä jäljellä vaikka työntekemisen rajoitteita olisikin.  

3 Ammatillinen kuntoutus työllisyyden tukemisen keinona 

3.1 Ammatillinen kuntoutus 

Kuntoutuksen tavoitteena on sairauden, vamman tai vajaatoimintakyvyn 

aiheuttamaa toimintakyvyn, itsenäisen selviytymisen, hyvinvoinnin, 

osallistumismahdollisuuksien ja työllistymisen edistäminen. Ammatillinen kuntoutus 

on tarkoitettu henkilöille, joilla sairaus aiheuttaa uhan työkyvyttömyydestä. 

(Kuntoutus, N.D; Lindh & Suikkanen 2008, 54.) Heikkisen & Koiviston (2019) mukaan 

tätä tavoitetta tuetaan monilla muillakin työterveyden- ja perusterveydenhuollon 

sektoreilla, joiden yksi uusimpia tehtäviä on työllistymiskyvyn tukeminen. 

Työllisyyden toimijoina toimivat niin työterveyshuollot, työvoimapalvelut, 

oppilaitokset ja koulutusorganisaatiot, sosiaalipalvelut, perusterveydenhuolto ja 

kuntoutuksen osalta Kela, kunnat, työeläke- ja muut vakuutuslaitokset (Heikkinen & 

Koivisto, 2019, 13-15).  
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Kaikkiaan lääkinnällistä ja ammatillista kuntoutusta järjestetään noin 1,5 miljardilla 

eurolla vuosittain ja ne ovat vuosina 2010-2016 kasvaneet 2,4% vuodessa 

ensisijaisesti fysioterapian tarpeen kasvun sekä päihde- ja mielenterveyshäiriöiden 

lisääntymisen kautta. Työkyvyn edistämiseen käytettävä rahamäärä on noin 238 

miljonaa euroa vuosittain ja se on ollut nousujohteista vuodesta 2010 alkaen. 

(Kuntoutuksen toimiala- ja tulevaisuusselvitys, N.D, 5-7.)  

3.2 Ammatillisen kuntoutuksen järjestämisvastuu Suomessa 

Kuntoutuksen järjestät, rahoittajat ja tuottajat koostuvat julkisista, yksityisistä ja 

kolmannen sektorin toimijoista (Kuntoutuksen toimiala- ja tulevaisuusselvitys, N.D, 

5). Ammatillista kuntoutusta Suomessa järjestävät Kela, työeläkevakuutus, tapa-

turma- ja liikennevakuutus, työvoimaviranomaiset sekä ammatilliset oppilaitokset 

(Ammatillinen kuntoutus. N.D). Kuntoutuksesta on noin 85% julkisesti järjestettyä, 

mutta arviolta noin 60% siitä tuotetaan yksityisesti. Kunnat ja sairaanhoitopiirit 

järjestävät noin puolet kuntoutuksesta, Kela järjestää noin neljäsosan. Alueellisia 

eroja Kelan järjestämässä kuntoutuksessa on paljon, esimerkiksi Pohjois-

Pohjanmaalla Kelan kuntoutusta hyödynnetään yli 2,5 -kertaisesti Päijät-Hämeeseen 

verrattuna. Kuntoutuksen tarve tulee lisääntymään tulevaisuudessa koskien 

toimintakykyä, työkykyä kuin sosiaalista osallisuutta. (Kuntoutuksen toimiala- ja 

tulevaisuusselvitys, N.D, 5-7.) 

Pääsääntöisesti ammatillisen kuntoutuksen rahoitusvastuu on  

työeläkevakuutuslaitoksilla silloin, kun henkilöllä on työsuhde voimassa tai 

työeläkelaitosten kriteerit täyttyvät (Haanpää 2018, 2). Työeläkelaitosten tukema 

kuntoutus on työeläkekuntoutusta, joka on työntekijöiden ja yrittäjien ammatillista 

kuntoutusta (Kuntoutuksen työnjako ja toimijat, N.D). Jos työsuhdetta ei ole tai 

työeläkevakuutuslaitosten kriteerit eivät täyty, ammatillisen kuntoutuksen 

kustantajana on silloin Kela. Kelan ammatillisen kuntoutuksen saamisen 

edellytyksenä on työkyvyn uhka sairauden, vian tai vamman vuoksi. Poikkeuksena 

ovat nuoret alle 29-vuotiaat, joilla ei lääketieteellistä kriteeriä tarvita ammatillisen 
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kuntoutuksen aloittamiseksi. (Laki Kansaneläkelaitoksen kuntoutusetuuksista ja 

kuntoutusrahaetuuksista, N.D.) 

Sosiaali- ja terveysministeriö asetti syyskuussa 2016 komitean valmistelemaan kun-

toutusjärjestelmän kokonaisuudistusta. Tavoitteena oli yhdenvertainen, kustannuste-

hokas sekä ohjattava järjestelmä, jolla vahvistetaan kuntoutujaa pärjäämään omissa 

toimintaympäristöissään. Kuntoutuksen uudistamiskomitean mietinnössä (2017) 

nostettiin esiin yhtenä osana työttömien kuntoutuspolkujen saaminen nykyistä 

selkeämmäksi. Tähän vaikuttavat tulevaisuuteen siirtyneen maakunta- ja sote-

uudistuksen mukanaan tuomat järjestämisvastuut. Komitean mietinnössä nämä 

muutokset mahdollistavat työttömien kuntoutusprosessien kehittämisen 

selkeämmäksi. Työttömien työkyvystä on huolehdittava ja kuntoutuspalveluiden 

tarvetta on seurattava. (Kuntoutuksen uudistamiskomitean ehdotukset kuntoutusjär-

jestelmän uudistamiseksi, 2017.) 

Merkittävimpinä uhkina kuntoutukselle ovat kuntoutusjärjestelmän 

pirstoutuneisuus, osaamisen puute ja rahoituksen riittävyys, kuntoutujan oman 

aktiivisuuden sivuuttaminen ja lyhyen aikavälin kustannussäästöt. Merkittävimpinä 

kuntoutuksen mahdollisuuksina arvioidaan olevan kuntoutustoiminnan yhteinen 

järjestäjä (maakunta), jolloin kuntoutuksen hyödyt ja vaikuttavuus olisivat 

todennettavissa ja kuntoutuksen tuotantoa ohjattaisiin vaikuttavuudella. 

(Kuntoutuksen toimiala- ja tulevaisuusselvitys, N.D, 11.) 

3.3 Kelan ammatillinen kuntoutus 

Kela kustantaa kuntoutusta sitä koskevan lainsäädännön mukaisesti ja sitä tuottavat 

Kelan kilpailusten kautta kuntoutuksen palveluntuottajat. Laki Kansaneläkelaitoksen 

kuntoutusetuuksista ja kuntoutusrahaetuuksista (KKRL) määrittelee kriteerit saada 

Kelan kuntoutusta ja kuntoutusrahaetuuksia. Laki pitää sisällään sairausvakuutuslain 

piirissä olevien ammatillisen kuntoutuksen, vaativan lääkinnällisen kuntoutuksen, 

kuntoutuspsykoterapian ja muun harkinnanvaraisen kuntoutuksen järjestämistä 

koskevat säädökset. Lisäksi laissa määritellään kuntoutusetuuksien, kuten 
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kuntoutusrahan, ylläpitokorvauksen ja harkinnanvaraisen kuntoutusavustuksen 

oikeuteen ja maksamiseen liittyvät kriteerit. (Laki Kansaneläkelaitoksen 

kuntoutusetuuksista ja kuntoutusrahaetuuksista, N.D.) 

Työ- ja opiskelukyvyn heikentymisessä otetaan huomioon terveydentilan lisäksi muut 

arvioon vaikuttavat tekijät, kuten mm. fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen 

toimintakyky, elämäntilanne, koulutus, ammatti ja aikaisempi toiminta. 

Ammatillisella kuntoutuksella lain 6 pykälän mukaan tarkoitetaan kuntoutustarvetta 

ja kuntoutusmahdollisuuksia selvittäviä tutkimuksia, työ- ja koulutuskokeiluja, 

työkykyä ylläpitävää ja parantavaa valmennusta (tavoitteena on mahdollistaa työssä 

jatkaminen), työhön valmennusta, perus-, jatko- ja uudelleenkoulutusta sellaiseen 

ammattiin tai työhön, jota henkilö pystyy tekemään terveys ja muut rajoitteet 

huomioiden. Uutena lain kohtana on 12/2018 tullut voimaan 7 pykälä nuoren 

ammatillisen kuntoutuksen järjestämisestä, joka määrittää alle 30-vuotiaiden 

nuorten ammatillisen kuntoutuksen järjestämisen. (Laki Kansaneläkelaitoksen 

kuntoutusetuuksista ja kuntoutusrahaetuuksista, N.D.) 

 

Kelan ammatillisena kuntoutuksena toteutetaan (Kelan ammatillinen kuntoutus, 
N.D): 

1) nuoren ammatillista kuntoutusta, joka tarkoittaa tukea tulevaisuu-
den suunnittelua 

2) ammatillista kuntoutusselvitystä, joka antaa tukea henkilön tilanteen 
selvittelyyn ja kuntoutuksen suunnitteluun 

3) koulutusta, jonka avulla saa tukea ammatilliseen koulutukseen 

4) työllistämistä edistävää ammatillista kuntoutusta (TEAK), joka tukee 
työtehtävän tai opiskelualan valinnassa tai työpaikan etsimisessä ja 
työllistymisessä 

5) ammatillisia kuntoutuskursseja (TAITO), jotka antavat tukea elämän-
hallintaan ja valmiuksia työelämään 
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6) koulutuskokeilua, joka soveltuu, kun on epävarmuutta sopivasta am-
mattialasta, opiskelupaikasta tai opiskelusta 

7) apuvälineiden hankintaan tukea, joka voidaan myöntää ammatilli-
sena kuntoutuksena avuksi työhön tai opiskeluun.   

8) elinkeinotukea, jota voidaan hakea yrityksen perustamiseen tai muut-
tamiseen  

 

Kelan ammatillisen kuntoutuksen kuntoutujien määrä kasvoi ammatilliseen 

kuntoutukseen pääsyn helpottumisen myötä vuoden 2014 alusta alkaen kun 

sairauden lisäksi otettiin huomioon myös muut kuntoutujan elämäntilanteeseen 

vaikuttavat asiat. Lakimuutoksen tavoitteena oli ehkäistä työkyvyttömyyseläkkeille 

siirtymistä ja pidentää työuria madaltamalla ammatillisen kuntoutuksen kynnystä. 

(Ammatillinen kuntoutus kääntyi kasvuun, 2016; Åkerblad ym. 2018, 12-13). Vuonna 

2019 ammatilliseen kuntoutukseen käytettiin 35 miljoonaa euroa, joka on 25,9% 

edellisvuotta enemmän. Ammatillista kuntoutusta sai 27 500 kuntoutujaa ja yleisin 

kuntoutusmuoto ammatillisen kuntoutuksen vaihtoehdoista oli ammattikoulutus, 

johon kuntoutujista osallistui 9200 henkilöä. Ammatilliseen kuntoutusselvitykseen 

osallistuneiden määrä koko maassa oli 5809 kuntoutujaa, joka on 4,3% kaikista Kelan 

kuntoutusta saaneista. Ammatillisen kuntoutusselvityksen kuntoutujista suurin osa 

(N=1445) oli iältään 25-34 -vuotiaita. (Kelan kuntoutustilasto 2019, 9, 34.) 

3.4 Kelan Ammatillinen kuntoutusselvitys 

Ammatillisessa kuntoutusselvityksessä arvioidaan kuntoutujan ammatillisen kuntou-

tuksen tarpeet ja lääkinnällisen kuntoutuksen tarpeet. Tarkoituksena on tunnistaa ja 

arvioida työ- ja opiskelukykyyn vaikuttavia tekijöitä. Ammatillinen kuntoutusselvitys 

ei ole lääketieteellistä työkyvynarviointia eikä sillä selvitetä muuta terveydentilaa. 

Prosessin tavoitteena on tukea kuntoutujan fyysistä, psyykkistä, kognitiivista ja sosi-
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aalista työ- ja toimintakykyä sekä opiskelukykyä. Lisäksi tuetaan kuntoutujan aktiivi-

suutta ja osallisuutta arjen eri ympäristöissä ja verkostoissa. (Kelan kuntoutuksen pal-

velukuvaus, ammatillinen kuntoutuselvitys, suomenkielinen palvelu. N.D, 1.)  

Ammatillisen kuntoutusselvityksen tavoitteena on edistää kuntoutujan valmiuksia, 

jotta ne vastaisivat paremmin työmarkkinoiden haasteisiin koulutuksen, työelämätai-

tojen ja henkilökohtaisten voimavarojen osalta. Lisäksi selvityksen aikana tulisi tun-

nistaa ja arvioida vuorovaikutuksessa kuntoutujan kanssa hänen työ- ja toiminta- ja 

opiskelukykyyn vaikuttavat tekijät. Selvityksellä tuetaan kuntoutujan työhönpaluuta, 

työssä jatkamista tai työelämään siirtymistä. (Kelan kuntoutuksen palvelukuvaus, am-

matillinen kuntoutuselvitys, suomenkielinen palvelu. N.D, 2.) 

Ammatillinen kuntoutusselvitys jakautuu rakenteeltaan alkuvaiheeseen, jatkovaihee-

seen ja seurantavaiheeseen (kts. kuvio 1). Alkuvaiheen kesto on 2-4 kuntoutusvuoro-

kautta joko yhtä kestoisesti tai jaettuna. Alkuvaiheen yksi tärkeimmistä tavoitteista 

on kuntoutujan motivoiminen. Jatkovaihe toteutetaan enimmillään 9 vuorokauden 

mittaisena. Jatkovaiheen pituus, sisältö ja aikataulutus suunnitellaan yksilöllisesti 

kuntoutujan tarpeiden mukaisesti. Seurantavaiheen kesto on yhdestä kolmeen seu-

rantapäivää. Seurantavaihe sisältää 1-6 yhteydenottoa kuntoutujaan. (Kelan kuntou-

tuksen palvelukuvaus, ammatillinen kuntoutuselvitys, suomenkielinen palvelu. N.D, 

4-)5; Åkerblad 2018, 15.) 
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Kuvio 1. Ammatillinen kuntoutuselvitys, prosessikaavio (Kelan kuntoutuksen palvelukuvaus, 
ammatillinen kuntoutusselvitys suomenkielinen palvelu 2019, 24) 

  

Kuntoutuksen keskeisenä periaatteena on tuottaa jokaiselle kuntoutujalle erilainen ja 

yksilöllinen kokemus, jossa kuntoutujalle syntyy realistinen käsitys omasta työ- ja toi-

mintakyvystä ja opiskelukyvystä tukevista kuntoutusmahdollisuuksista. Ammatillinen 

kuntoutusselvitys tätä kautta vahvistaa kuntoutujan kuntoutusmotivaatiota, aktiivi-

suutta ja osallisuutta. Kuntoutus pohjautuu ICF-viitekehykseen, jonka avulla hahmot-

tuu kuntoutujan toimintakyvyn muutokset ja niihin vaikuttavien tekijöiden vuorovai-

kutussuhteet. Kuntoutuksen keskeisiin periaatteisiin liittyy tavoitteellisuus; kuntoutu-

jan asettamia kuntoutustavoitteita seurataan ja arvioidaan GAS-menetelmää hyödyn-

täen. (Kelan kuntoutuksen palvelukuvaus, ammatillinen kuntoutuselvitys, suomen-

kielinen palvelu. N.D, 6-7.)  
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4 Työelämän laadun kehittäminen 

4.1 Laatu sosiaali- ja terveydenhuollossa 

Laadulla tarkoitetaan yleisellä tasolla asiakkaan tarpeiden täyttämistä yrityksen kan-

nalta mahdollisimman tehokkaalla ja kannattavalla tavalla. Laadun vaikutuksia ovat 

kustannustehokkuuden lisääntyminen, markkina-aseman vahvistuminen ja yrityksen 

kannattavuuden lisääntyminen. (Lecklin 2006, 18, 24.) Kannattavuus tarkoittaa tuot-

tavuutta ja joskus se nähdään irrallisena asiana työelämän laadusta tai jopa sen vas-

takohtana (Jääskeläinen & Kujansivu 2011, 180; Grönroos 2010, 175-176) 

Tilannekatsauksessa sosiaali- ja terveydenhuollon laatuun vuonna 2008 laadulla sosi-

aali- ja terveydenhuollossa tarkoitetaan asiakkaan saamaa oikea-aikaista palvelua oi-

keassa paikassa. Laatu on näyttöön tai tietoon perustuvaa palvelua, joka tuottaa kan-

salaisille hyvinvointia ja lisää terveyttä. Keskeisiä elementtejä sote-alan laadussa on 

asiakaskeskeisyys, palvelujen saatavuus ja saavutettavuus, oikeudenmukaisuus, valin-

nanvapaus, potilasturvallisuus, korkeatasoinen osaaminen ja vaikuttavuus. Vuonna 

2010 voimaantullut terveydenhuoltolaki edellyttää terveydenhuollon toimintayksi-

köiltä laadunhallinnan suunnitelmaa. (Laatu, N.D.) Laatutyö terveydenhuoltoalalla 

Suomessa on tarkoittanut hoitosuosituksia (Käypä-hoitosuositukset), yksikkökohtai-

sia laadun parantamis- ja kehittämishankkeita, viranomaisten ja etujärjestöjen laa-

tusuosituksia sekä laatujärjestelmien (muun muassa ISO 9001:2000) käyttöä (Vuori 

2013, 93). 

Työelämän laatu on tutkimuskirjallisuuden mukaan edennyt jälkiteollistumisteesin 

kautta jälkifordismiteesiin ja siitä edelleen jälkibyrokratiateesiin. Jälkiteollisessa ajat-

telussa työ muuttuu tietovaltaisemmaksi ja se lisää osaamisvaatimuksia tietotyönte-

kijöitä kohtaan. Jälkifordismiajattelun mukaan työkäytännöt muuttuvat, mikä edellyt-

tää moniosaamista sekä työntekijöiden että tiimien itseohjautuvuutta. Jälkibyro-

kraattisessa ajattelussa organisaatioiden kilpailuetu nousee enemmän henkilöstön 
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sitouttamisen, epäsuoremman kontrollin ja pehmeämmän henkilöstöjohtamisen käy-

töstä byrokraattisen sääntöohjauksen sijaan.  Tutkimuksissa eri maita vertailtaessa 

Pohjoismaiden työelämän laatu on todettu muita teollisia länsimaita sekä angloame-

rikan maita paremmaksi erityisesti työn organisoinnin innovatiivisuuden osalta. Li-

säksi työn tarjoamien oppimis-, koulutus- ja vaikutusmahdollisuudet ovat todettu 

Pohjoismaissa paremmiksi. Pohjoismaiden keskinäisessä vertailussa Tanska on nous-

sut Suomea ja Ruotsia paremmalle tasolle. Suomi jää pohjoismaisessa vertailussa 

muista jälkeen työn monipuolisuuden osalta. Myös työoloihinsa tyytyväisiä työnteki-

jöitä Suomessa on vähemmän muuhun Eurooppaan nähden. Työelämän laadulla tar-

koitetaan hyvää, kestävää ja osallistavaa työtä ja työelämää; kuitenkaan työelämän 

laatu ei ole lähentynyt tätä tavoitetta Euroopassa. (Alasoini 2012, 180-183; Työelä-

män kehittämisstrategia vuoteen 2020, 6)  

Kuntoutuspalveluissa Kelan palvelukuvaukset määrittävät eri tuotteissa vaadittavan 

laadun, joka toimii viitekehyksenä myös tässä kehittämistehtävässä. Kelan kuntou-

tuksen palvelukuvauksen yleisen osan (2019) mukaan palvelukuvausten tavoitteena 

on turvata kuntoutujille laadullisesti kuntoutuksen oikea-aikaisuus ja varmistaa kun-

toutujan oikeudet. Kuntoutusprosessin laatu muodostuu palvelukuvauksen mukai-

sesta kuntoutuksen toteutuksesta, riittävästä ja ammattitaitoisesta henkilöstöstä, 

asianmukaisista ja turvallisista tiloista ja laitteista sekä palveluntuottajan kokemuk-

sesta kuntoutustoiminnasta. (Kelan kuntoutuksen palvelukuvaus yleinen osa 2019 

N.D, 4.) 

4.2 Laadun näkökulmia palveluyrityksessä 

Palveluyritys on organisaatio, joka tuottaa asiakkaalle tuotteita tai palveluja koko-

naisvaltaisen palvelutarjooman kautta. Tällöin pelkän ydintuotteen tarjoaminen ei 

riitä vaan sen lisäksi tarvitaan lisäpalveluja kokonaisvaltaisen palvelun tarjoamiseksi. 

Kokonaisvaltaisen ja jatkuvan palvelutarjooman avulla saadaan tuottavuutta ja vah-

vistetaan asemaa kiristyvässä kilpailutilanteessa. Palvelut ovat prosesseja, joissa osa 
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organisaatioin resursseista on vuorovaikutuksessa asiakkaiden kanssa niin, että asiak-

kaiden prosesseihin ja toimintoihin saadaan syntymään arvoa. (Grönroos 2010, 55, 

82.) Palveluyritysten laatu muodostuu useista tekijöistä. Palveluiden laadulla varmis-

tetaan markkina-aseman lisäksi asiakkaiden tyytyväisyys. Tämä vaikuttaa palvelun 

hintaan ja kustannustehokkuuteen. Kaikki edellä mainitut asiat vaikuttavat yrityksen 

kannattavuuteen, jolloin yritysimago, henkilöstön motivaatio ja yrityksen reagointi-

kyky mahdollistavat toiminnan jatkon. (Lecklin 2006, 25.) Yritysten tulee myös aset-

taa omien palveluidensa optimaalinen laatutaso, johon pyritään (Grönroos 2010, 

141).  

Palveluyrityksissä palvelut ovat aineettomia ja heterogeenisia, ja asiakkaat osallistu-

vat usein itse tuotantoprosessiin. Useat palveluyritykset korostavat, että laatu syntyy 

oman asiakaspalveluhenkilökunnan motivaatiosta, yrittäjyydestä ja palveluhenkisyy-

destä, jolloin laatu konkretisoituu asiakaspalvelutilanteissa. Asiakkaan tyytyväisyys 

on ansaittava joka kerta uudestaan. Laatu saavutetaan vasta, kun palvelu on myyty ja 

kulutettu. (Hannus 1994, 140; Grönroos 2010, 80.) Muutoksiin reagointi edellyttää 

organisaatioilta riittävää palautetta asiakkailta, jolloin myös asiakasrajapinnassa työs-

kentelevien työntekijöiden rooli ja merkitys innovaatiotoiminnassa lisääntyy (Alasoini 

2010, 20). 

Asiakasnäkökulma pitää huomioida toimintaa suunniteltaessa ja sitä kehitettäessä. 

Asiakkaat asettavat lisääntyviä haasteita organisaatiolle. Internetin ja sosiaalisen me-

dian kautta saa nopeasti tietoa muiden asiakkaiden kokemuksista organisaatioista, 

sen tuotteista ja palveluista ja tarpeen mukaan asiakkaat äänestävät jaloillaan. (Juuti 

2015, 13.) Jokainen työntekijä vaikuttaa asiakkaan kokemaan laatuun ja jokaisella 

työntekijällä on myös vastuu seurata laatua organisaatiossa (Grönroos 2010, 154-

155). Hyvä asiakaskokemus antaa tyytyväisyyttä myös työntekijälle ja tukee tätä 

kautta työhyvinvointia (Juuti, 2015, 141). Laatu on sitä, mitä asiakas sen kokee olevan 

ja laatua ei välttämättä koeta samaksi eri asiakkaiden kesken (Grönroos 2010, 81, 

100). Kelan järjestämässä kuntoutuksessa asiakasnäkökulma toteutuu niin, että asia-
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kas saa itse valita kuntoutuksen toteuttajan kilpailutuksissa valituista palveluntuotta-

jista. Laatua parantaa asiakastyytyväisyyden lisäksi reagointikyky ja joustavuus sekä 

resurssoinnin tehokkuus (Hannus 1994, 86).  

Asiakaskeskeisen laadun lisäksi yhtä arvokas näkökulma on henkilöstöasiantuntijuu-

den merkitys laadusta puhuttaessa. Hyvinvointipalveluiden tuottaminen on pitkälti 

riippuvainen työntekijöistään, joten heitä tulisi pitää tärkeinä innovaatioiden edistä-

jinä.  Se kuitenkin edellyttää kehittämiseen liittyvää tehtävänantoa, riittävää ajan-

käyttöä jatkuvaan oppimiseen, pohdinta-aikaa sekä riittävää vuoropuhelua potenti-

aalin kehittämiselle. (Wihlman, Hoppe, Wihlman & Sandmark 2014, 159.) Deloitte-

tutkimuksen mukaan organisaatiot eivät enää toimi samalla tavalla kuin kymmenen 

vuotta sitten. Organisaatiot ovat digitalisoituneet ja tulleet dynaamisemmiksi. Jos 

muutosten tavoitteena nähdään vain kustannussäästö, monet uudistumisyritykset 

epäonnistuvat. Onnistuessaan muutokset voivat tuoda mm. taloudellista suoritusky-

kyä, tuottavuutta ja työntekijöiden sitoutuneisuutta. (Rewriting the rules for the digi-

tal age 2017, 19-20) 

Palvelukulttuuri tulisi näkyä myös johtamisessa sellaisina johtamismenetelminä, jotka 

edistävät työntekijöiden palveluhenkisyyttä ja asiakaskeskeisyyttä. Johtamisen kei-

noin tulisi varmistaa sisäisten suhteiden säilyminen hyvinä sekä varmistaa, että työn-

tekijät saavat jatkuvaa tietoa ja palautetta. Johtamisen tulisi pitää sisällään myös si-

säistä markkinointia tuotettavista palveluista. (Grönroos 2010, 453.) Työyhteisön 

tuottavuuteen ja työelämän laatuun vaikuttavat esimiestoiminta ja sen vaikutuksesta 

muotoutunut toimintakulttuuri. Nämä tekijät luovat toimintaedellytykset osaamisen 

kehittämiseen ja sen hyödyntämiseen. Näiden pohjalta rakentuvat toimintaprosessit, 

joiden avulla tuotetaan arvoa niin ulkoisille kuin sisäisillekin asiakkaille. (Kesti 2013, 

84.) Toiminnan kehittäminen on johtamisen näkökulmasta usein muutosprosessien 

johtamista. Laatujohtamisessa työntekijät otetaan mukaan kehittämiseen, koska he 

ovat oman työnsä parhaita asiantuntijoita. (Juuti 2016, 74-75.) Tällöin huomioidaan 

henkilöstön osallistaminen kehittämiseen, millä on yhteys työtyytyväisyyteen (Lecklin 

2006, 27; Grönroos 2010, 453). Kokonaisvaltaisessa laatujohtamisessa (Total Quality 
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Management TQM) organisaation laatua ja palveluja kehitetään koko ajan (Mitä ko-

konaisvaltaisella laatujohtamisella tarkoitetaan, N.D.) 

Laatuyritykselle tunnusomaista on korkea moraali ja eettisten sääntöjen noudattami-

nen sekä yhteiskunnallinen vastuu (Lecklin 2006, 28, 277). Asiakkaiden luottamuksen 

kannalta organisaation eettisyys on keskeisessä roolissa. Käytännössä eettisyys näkyy 

työntekijöiden teoissa. Kaptein (2008) mukaan organisaation eettisyyden keskeiset 

tekijät ovat selkeys, yhdenmukaisuus, uskottavuus ja toteutettavuus, organisaation 

tuki, eettisen toiminnan läpinäkyvyys, keskusteltavuus ja sanktiot. Tämä tarkoittaa 

myös sitä, että työntekijöillä on annettu resursseja toteuttaa eettistä toimintaa työs-

sään. (Juuti, 2015, 157-158.) 

Laatuajattelu edellyttää organisaatioilta kykyä laadunhallintaan sekä kehittämispro-

sesseja, jotka perustuvat itseohjautuvuuteen ja itsearviointiin. Keskeistä on saavuttaa 

kehittämisen avulla tavoitteiden mukaisia muutoksia. (Laatumääritelmiä, N.D.) 

4.3 Laadun parantaminen toimintaa kehittämällä 

Yhteiskunnassa vähenevät resurssit, yhteiskunnan ja ilmiöiden monimutkaistuminen, 

talouden sekä julkisen sektorin uudistamisen tarve ovat olleet edesauttamassa toi-

minnan kehittämistä (Koskela, Kutinlahti, Hanhike, Martikainen & Urjankangas 2015, 

9; Heikkilä, Jantunen, Mäkelä, Naaranoja, Piippo, Sankelo, Sinervo, Teriö & Tuomi-

vaara 2012, 14-15). 

Työelämän kehittäminen tarkoittaa toiminnan, tuotteiden ja palveluiden paranta-

mista ja niihin panostamista. Toiminnan uudistamisen tulee olla hyvin johdettua ja 

osa jokapäiväistä työn tekemistä. Tätä kautta luodaan innovaatioita, kasvua ja uutta 

työtä. (Työelämää kehitetään yhteistyössä, N.D.) Innovaatioiden tuottaminen on par-

haimmillaan organisaatiossa tapahtuva oppimisprosessi, jolla edistetään siihen osal-

listuvien mahdollisuuksia kehittää työtään sekä kehittyä omassa työssään (Alasoini 
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2012, 185). Työelämän kehittämisen tehokkaimpia keinoja ovat ne, joissa samanai-

kaisesti huomioidaan tuottavuuden kasvu sekä työhön osallistumisaste eli kaksi ta-

louskasvun tärkeintä osatekijää (Työelämän kehittämisstrategia vuoteen 2020, 5). 

Kehittäminen parhaimmillaan lähtee organisaation strategiasta, jossa kartoitetaan 

kehittämisen tarpeet ja niihin sovitaan ylätasolla pitkän aikavälin toimenpiteet. Toi-

menpiteistä johdetaan konkreettiset kehittämisasiat, joihin sitoudutaan esimiehen 

johdolla. Kehittäminen on linjassaan organisaation arvojen ja mission kanssa.  Oikein 

kohdennetuilla ja nopeilla toimenpiteillä lisätään tuottavuutta. (Kesti 2013, 25-27; 

Martinsuo & Blomqvist 2010, 17.) 

Organisaation tuottavuuteen ja tavoitteiden saavuttamiseen vaikuttavat organisaa-

tion inhimilliset menestystekijät eli organisaation kompetenssitekijät, esimiestoi-

minta, toimintakulttuuri, osaaminen ja prosessit. Organisaation kannalta tärkeä kom-

petenssi on toimintakulttuuri. Keskusteleva, avoin toimintakulttuuri, jossa arvoste-

taan jokaisen osaamista, edistää innovaatioita. Osaamisen avulla taas parannetaan 

työmenetelmiä ja tuotteita. Tämän päivän työelämässä tapahtuu jatkuvasti niin sisäi-

siä kuin ulkoisiakin muutoksia kuten teknologian kehittyminen, kilpailun kiristyminen, 

henkilöstön ikääntyminen ja työvoiman saannin vaikeutuminen. Organisaatiot eivät 

aina pysty kehittämään toimintaprosessejaan tai osaamistaan muutosten edellyttä-

mällä tavalla. (Kesti 2013, 11-14, 17.) Organisaatioiden toiminnallisina vaatimuksina 

nykypäivänä ovat tehokkuuden ja laadun lisäksi myös joustavuus, nopeus, asiakas-

kohtaisuus sekä kyky kehittää jatkuvasti tuotteita ja palveluita sekä niiden tuottami-

sen tapoja (Alasoini 2010, 19).  

Prosessien kehittäminen edellyttää nykytilan tunnistamista ja kartoittamista, joiden 

seurauksena valitaan kehittämistapa. Prosessin parantamisen jälkeen prosesseja tu-

lee jatkuvasti kehittää. Teknisten muutosten lisäksi kehittymisen onnistuminen edel-

lyttää henkistä muutosprosessia, jotta tekniset muutokset saadaan osaksi työarkea. 

(Lecklin 2006, 134-136.)  
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Prosessit tuovat järjestystä kaaokseen, mikä auttaa työntekijöitä ymmärtämään ko-

konaisuutta, mahdollistaa työn kehittämisen sekä itseohjautuvuuden. Toiminnan ke-

hittäminen on välttämätön osa työntekemistä, ei irrallinen osa, joka tuo lisävaivaa. 

(Laamanen 2007, 23.) Tämä kuitenkin edellyttää niin työntekijältä kuin koko organi-

saatiolta uudenlaista ajattelumallia siitä, miten muuttuvassa liiketoimintaympäris-

tössä kehittäminen saadaan tehtyä työntekijöitä osallistamalla ja sitouttamalla. Näi-

den tekijöiden kautta saadaan lisättyä työtyytyväisyyttä ja työhyvinvointia.  

Paasivaaran, Suhosen & Virtasen (2011, 19) mukaan kehittäminen tarkoittaa uusien 

tuotteiden, toimintatapojen tai menetelmien luomista tai olemassa olevien paranta-

mista. Kehittämishankkeen määritelmänä on tavoitteellinen, kertaluontoinen tehtä-

väkokonaisuus, jolla pyritään luomaan uudenlainen toimintatapa, palvelu tai muu 

tuote. Muuttuva toimintaympäristö edellyttää myös osaamisen kehittämistä, jonka 

avulla liikeideat toteutetaan palveluiksi ja tuotteiksi. Osaamisen kehittämisen yksi 

keino on hiljaisen tiedon jakaminen. (Virtainlahti 2009, 151.) 

Toikon ja Rantasen (2009) mukaan työelämän kehittämistoiminta on tutkimuksissa 

saadun tiedon soveltamista työelämän kehittämis- ja uudistamistarpeisiin. Tutkimuk-

sen avulla saadaan uutta tietoa, jota voidaan soveltaa käytäntöön. Tutkimuksellinen 

kehittämistoiminta taas jää työelämän kehittämistoiminnan ja tutkimuksen välimaas-

toon. Siinä yhdistyvät sekä konkreettinen kehittämistoiminta että tutkimustieto. Ke-

hittävässä tutkimuksessa edetään tutkimuksellisista kysymysten asettelusta ja mene-

telmistä konkreettista kehittämistoimintaa kohti. Lähtökohtana on käytännön ongel-

mat, jotka ohjaavat tiedon tuottamista ja tieto tuotetaan käytännön toimintaympä-

ristöissä. Pääpaino on kehittämistoiminnassa ja siinä hyödynnetään tutkimuksellisia 

periaatteita. (Työelämän tutkiva kehittämistoiminta, N.D.) 

Muutostilanteet edellyttävät organisaation toiminnan ja palveluiden määrätietoista 

kehittämistä (Laamanen 2007, 14). Kehittäminen vaatii aikaa ja ideoita onnistuak-

seen. Tämä edellyttää myös ideoiden kokeilemista käytännössä ja sen, että kokei-

luista opitaan jatkuvasti. Jokaisen organisaation tulisi ajoittain pysähtyä tarkastele-
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maan kriittisesti omaa toimintaansa eli työntekijöiden tulisi antaa vapaasti reflek-

toida toiminnan sujuvuutta. Kun nykytilanne on kartoitettu, voidaan kehittämistä 

tehdä onnistuneesti. Kehittämistä tulisi arvostaa ja siihen tulisi panostaa. Kehittä-

mistä hankaloittaa, jos organisaatiossa on päällekkäin menossa useita muutoksia ja 

jos niillä ei ole suoraa vaikutusta käytännön toiminnan ja tuloksellisuuden kanssa. 

Johtamiselta edellytetään, että työntekijöiden kehittämistoiveita tulisi myös kuulla ja 

viedä eteenpäin. (Juuti 2016, 74-77.) Kehittämistoiminnassa tärkeää on sen suunnit-

telu, jotta osataan allokoida riittävästi aikaa toteuttaa toimenpiteet. (Kesti 2013, 37.) 

Ylöstalon (2005, 119) mukaan prosessiorientoituneessa kehittämisessä uutta kehittä-

mistä koskevaa tietoa syntyy koko ajan toimintaa kehitettäessä. Tämä tarkoittaa toi-

mintaympäristön ja toiminnan muuntuvuutta. Toiminnan ohjaus perustuu jatkuvaan 

uuden oppimiseen, erilaisiin käytännön toiminnan kokeiluihin ja siitä saadun koke-

muksen kautta toimintojen kehittämiseen. Toimintaa kehitettäessä hyödynnetään 

kokemustietoa ja hiljaista tietoa, mutta kehittämistiedon tulisi olla enemmän kuin 

pelkkää arkitietoa. Uutta tietoa syntyy pääsääntöisesti niissä toimintaympäristöissä, 

joissa toimintakin tapahtuu eli kehittäminen nousee tarpeesta ratkaista käytännön 

ongelmia. (Toikko & Rantanen 2009, 41-42, 50.) 

Aitojen työelämän kehittämistehtävien kautta voidaan saada tärkeää osaamista 

tulevaisuuden työntekijöille. Asiantuntemuksen jakaminen ja uuden tiedon 

siirtäminen työyhteisöjen ja ammatillisten verkostojen toimintaan mukaan ovat 

työelämän kehittämistöiden yksi keskeisimmistä tavoitteista. Kehittämisen kautta 

voidaan tuottaa uusia tuotteita, palveluja tai toimintamalleja. (Ojasalo, Moilanen & 

Ritalahti 2014, 15.)  

Työelämän kehittämisessä arviointi on olennainen osa oppimisen kannalta. Näin saa-

daan tietoa, mitä on tehty, miten on tehty, mitkä sen vaikutukset ovat olleet ja mitä 

siitä saadaan hyödynnettyä niin lyhyellä kuin pitkällä aikavälillä. Lisäksi arviointi koh-

distuu siihen, hyödyttikö hanke vain kohdeorganisaatiota vai laajemmin koko toimia-

laa tai yhteiskuntaa. Arvioinnilla saadaan peilattua kehittämisen niin onnistuneet 
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kuin epäonnistuneetkin vaiheet. Tämä kehittämishanke on osa organisaatiomme ja 

työyhteisömme sisäistä kehittämistä, eikä sillä ole määritelty ulkopuolista arviointitu-

kea. (Seppänen-Järvelä 2004, 26-27.)  

Työelämän kehittämiseen on panostettu yhteiskunnallisesti ja muun muassa työ- ja 

elinkeinoministeriön kautta toteutui Työelämä 2020 -hanke, jonka tarkoituksena oli 

kehittää toimintatapoja niin, että suomalainen työelämä jatkuvasti uudistuisi. Hank-

keen tavoitteena oli työelämän laadun kehittymisen kautta saada hyvin toimivia tu-

loksellisia työpaikkoja, jotka luovat uutta työtä. (Työelämä 2020 – hankkeen loppuar-

viointi 2019, 9) 

 

Kuntoutustoiminta on kilpailutettua palveluntuottajaksi pääsemiseksi. Myös 

kilpailutus muodostaa lähtökohdan ydintuotteiden kehittämiselle (Grönroos 2010, 

33). Uudistamistarpeiden tunnistaminen vaikuttaa organisaation menestymiseen 

kovenevassa kilpailussa. Kilpailu lisääntyy niin yksityisellä, julkisella kuin 

kolmannellakin sektorilla. (Paasivaara, Suhonen & Virtanen 2011, 32.) Vaikka maksaja 

määrittäisi laadulliset reunaehdot, tulee palveluntuottajien kuitenkin suunnitella, 

tuotteistaa ja kehittää palveluita pysyäkseen kilpailuissa mukana. 

Kehittämistoiminnan tulisi hyödyntää myös yhteiskuntaa ja tämän kehittämistehtä-

vän lähestymistapana oli positiivinen näkökulma, jossa yhteiskunnalliset rakenteet ja 

toimintatavat hyväksytään kehittämisen lähtökohdaksi ja edetään niiden ehdoilla; 

yhteiskunta nähdään monimuotoisena ja monitasoisena järjestelmänä, jonka toimin-

taan liittyy myös ongelmia. Kehittäminen tapahtuu kuitenkin olemassa olevien toi-

mintatapojen ehdoilla. (Toikko & Rantanen 2009, 47.) Tässä kehittämistehtävässä 

reunaehdot tulevat Kelan määrittämistä toiminnan määreistä. 

4.3.1 Perinteinen toiminnan kehittäminen 

Perinteisesti toimintaa ja prosesseja on kehitetty organisaatioissa ylhäältä alaspäin 

johdettuina eli ns. Top-Down mallilla, alhaalta ylöspäin johdettuna eli ns. Bottom Up 

-mallilla tai keskeltä ylös- ja alas johdetulla mallilla eli ns. Middle-Up-Down -mallilla. 
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Ylhäältä alaspäin johdetussa mallissa ylin johto tuottaa tietoa ja näkemyksiä ja ohjaa 

niitä organisaatiossa alaspäin. (Muutos johtamisen haasteena, N.D.)  Ylhäältä alas-

päin johdettaessa ongelmallista on, ettei asiakkaiden ja terveydenhuollon ulkopuolis-

ten toimijoiden panosta saada mukaan kehittämiseen (Kokkinen, Kivisaari, Saari & 

Lehto 2011, 380). Tämä malli on usein käytössä hierarkisessa organisaatiossa. Tii-

miorganisaatioissa usein käytetään alhaalta ylös -johdettua mallia, jossa yksilöt tuot-

tavat tietoa ja jossa johto kannustaa ja innostaa. Keskeltä ylös ja alas johdetuissa pro-

sesseissa ryhmät luovat tietoa, jossa työryhmät ja hierarkia limittyvät. (Muutos johta-

misen haasteena, N.D.)  

Terveydenhuoltoalan johtamisen yhteydessä Bottom Up- ja Top-Down -mallien yh-

teydessä nousee esiin termi systeeminen innovaatio, jolla tarkoitetaan uutta toimin-

tamallia, jossa Saranummen ym. (2005) mukaan monien eri intressiryhmien ristipai-

neessa kehitetään vastavuoroisesti organisaatiota, teknologiaa, palveluita sekä ver-

kosto- ja kumppanuussuhteita. Tässä kehittämistehtävässä yksityisenä toimijana kil-

pailu sulkee pois verkostosuhteiden kehittämisen mallin, joten kehittäminen tapah-

tuu palvelun kehittämisen tasolla. Systeemisellä innovaatiolla haetaan uusia ratkai-

suja tekemällä paremmin, halvemmalla tai vastaamalla uudenlaisiin olosuhteisiin.  

(Kokkinen ym. 2011, 375).  

Suomessa on toteutettu paljon kehittämishankkeita ja tutkimuksia työelämän laa-

tuun ja tuottavuuteen liittyen. Jääskeläisen & Kujansivun (2011) mukaan suurin osa 

näistä hankkeista on liittynyt työturvallisuuteen ja työsuojeluun, sen jälkeen työhy-

vinvointiin ja työssä jaksamiseen sekä työaikaan. Vähiten hankkeita on tehty tuloksel-

lisuuteen ja tuottavuuteen, henkilöstön kehittämiseen tai yhteistyöhön ja kansainvä-

lisyyteen liittyen. 

Yritysten strategiset rakenteelliset muutokset tarkoittavat usein vain organisaation 

ylimpien tasojen uudelleenjärjestelyä ja siihen liittyviä vastuunmäärittelyjä. Kuitenkin 

todelliset rakenteelliset muutokset edellyttävät vaikutuksia operatiivisiin toiminta-

prosesseihin. (Hannus 1994, 16.) Rakenteellinen muutos on prosessi, jonka kautta 
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vaikutetaan organisaation ajatteluun ja kulttuuriin. Rakenne on päätöksentekoon liit-

tyviä sääntöjä, prosesseja, vastuuta eli kaikkea sitä miten organisaation sisäinen vuo-

rovaikutus tapahtuu. (Törmälä, Markkanen & Kadenius 2015, 11.) 

Yritysten liiketoimintaympäristöt muuttuvat nopeasti ja ovat usein vaikeasti ennus-

tettavia. Tämän vuoksi perinteisen kehittämisen malli, joka perustuu vahvaan etukä-

teissuunnitteluun, kontrollointiin ja valvontaan, ei tämän päivän työelämässä toimi. 

Perinteinen kehittäminen vie usein paljon aikaa ja se luo kankeaa sekä passiivista te-

kemistä. Kehittämisessä tarvitaan siis itseohjautuvaa tapaa valmistautumaan enna-

koimattomiin muutoksiin sekä nopeutta edetä pienen askelin, joista oppimalla voi-

daan suunnitella seuraava askel. Näin ollen reitti oikeaan ja valmiiseen lopputulok-

seen löytyy kehittämisen aikana, kun ymmärrys ja lopputulos kehittyvät. Tällainen 

toimintapa on tiimi- ja kommunikaatiopainoitteinen, jossa korostuvat keskustelu ja 

yhteistyö. Vuorovaikutuksen onnistuminen vaikuttaa myös kehittämisen onnistumi-

seen tai epäonnistumiseen. (Törmälä, Markkanen & Kadenius 2015, 15-17, 21, 54.) 

4.3.2 Osallistava kehittäminen 

Deloitte-tutkimuksen mukaan organisaation ketteryys ja sopeutumiskyky edellyttävät 

siirtymistä perinteisestä hierarkisesta organisaatiosta kohti tiimityömäisempää mal-

lia, sillä todellinen päivittäinen työ tehdään verkostoissa. Ryhmissä vastuut ja velvolli-

suudet tulevat avoimemmiksi ja näkyviksi, jolla saadaan tehokkuutta aikaan. Jotta tii-

mejä voidaan muodostaa, tulee tunnistaa jokaisen työntekijän osaaminen. Niin työn-

tekijätasolla kuin organisaatiotasolla tulee muuttaa ajatusmaailmaa kohti ketteräm-

pää ja mukautuvampaa ajatusmallia kilpailukyvyn takaamiseksi. (Rewriting the rules 

for the digital age 2017, 20-22) 

Moniosaavien tiimien hyödyntäminen kehittämistyössä nähdään toimintamallina, 

jossa kehittämisprojektien toteutusta ei tehdä perinteisen prosessin mukaisesti. Pe-

rinteisesti kehittäminen on tapahtunut analysoimalla tilannetta, toteuttamalla ja tes-

taamalla suunnitelma. Tällaisessa mallissa saadaan valmista pienissä erissä ja tätä 

sykliä toistetaan, kunnes toivottu lopputulos saavutetaan. Tällaisen toimintatavan 
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haasteena on liiketoimintaympäristön nopea muuttuminen ja vaikea ennustettavuus. 

Tiimityössä osaavalla tiimillä on käytössään liiketoimintaan ja toimialaan liittyvä tieto, 

tarvittavat työkalut työn tekemiseksi sekä lupa tehdä itsenäisiä päätöksiä. (Törmälä 

ym. 2015, 14, 20) 

Jämsän (2014) mukaan työelämän kehittämisen vaiheisiin kuuluvat yhteisen tietope-

rustan rakentaminen, yhteinen kehittäminen ja työelämälähtöinen oppiminen. Kei-

noina yhteisen tietoperustan rakentamisessa voi olla mm. haastattelut, itsearvioinnit 

ja asiakaspalautteiden hyödyntäminen. Moniammatillisen työskentelyn kehittämi-

sessä tärkeitä tekijöitä ovat tiedon jakaminen koko työyhteisön kesken, tiedon hyö-

dyntäminen, yhteisten tavoitteiden selkiyttäminen, ammattirajojen ylitykset, osaami-

sen jakaminen ja moniammatillisuuden ymmärtäminen. Ammatillinen kehittyminen 

taas tarkoittaa omien työtapojen selkiyttämistä sekä oman roolin selkiyttämistä, 

osaamisen tason arviointia ja osaamisen uudistamisen ja lisäämisen tarpeen tunnis-

tamista. Yhteinen kehittäminen edellyttää toimintamallien selkiyttämistä ja niiden 

vahvistamista ja työssä tulee tehdä teoreettisen tiedon käyttö näkyväksi. Työyhtei-

sössä tulisi jakaa asioita ja vahvistaa dialogin käyntiä. Työelämälähtöisessä oppimi-

sessa tulisi asettaa tavoitteet, tunnistaa oppimista edistävät tekijät ja huomioida ym-

päristö ja toimintaperiaatteet työelämälähtöisen oppimisen ohjauksessa. Osallisuu-

den kokemus on merkityksellinen myös työyhteisön tutkivassa kehittämisessä. (Työ-

elämän tutkiva kehittämistoiminta, N.D.) 

Kehittämisessä on tärkeää huomioida osallistuminen ja osallistaminen, sillä kehittä-

minen on aina sosiaalisten prosessien tukemista. Käyttäjien ja toimijoiden osallistu-

misella on todettu olevan keskeinen merkitys kehittämistoiminnan onnistumisen nä-

kökulmasta. Osallistaminen tarkoittaa kehittäjien osallistumista konkreettiseen toi-

mintaan ja käytännön toimijoiden osallistumista kehittämistyöhön (Toikko & Ranta-

nen 2009, 11, 94-95.) Terveydenhuollon ammattilaisia on usein vaikea sitouttaa sääs-

tämiseen tähtääviin uudistuksiin, kun taas laadun kehittäminen toiminnan kehittämi-

sen kautta on usein vahva innovaatioiden eteenpäinviejä (Kokkinen ym. 2011, 378). 

Osallistavassa kehittämisessä osallistujat ovat mukana aktiivisesti kehittämisen eri 
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vaiheissa suunnittelusta tiedonkeruuseen, tiedon analysointi ja tulosten levittämi-

seen (Mäkelä 2019, 2).  

Osallisuus tarkoittaa yksilön tasolla kokemusta, joka syntyy, kun ihminen tuntee kuu-

luvansa itselle merkitykselliseen yhteisöön tai ryhmään. Yhteisön tasolla osallisuus 

näkyy ihmisten keskinäisenä arvostuksena ja luottamuksena ja tällöin on mahdolli-

suus vaikuttaa yhteisön sisällä. Yhteiskuntatasolla osallisuudella tarkoitetaan mahdol-

lisuuksien ja oikeuksien toteutumista ja ihmisten keskinäistä vastavuoroisuutta. 

(Osallisuuden edistäminen, N.D.) 

Keskustelua käymällä saadaan esiin myös työntekijöiden osaaminen ja myös 

tunnistetaan osaamistarpeita. Kehittämisen osalta tulisi saada ajatukset muutettua 

perinteisestä projektihallinnan mallista kohti ajatusmallia, jossa pystytään 

reagoimaan muutoksiin nopeasti sekä toimimaan epävarmuuden keskellä. Tämä 

tarkoittaa itseohjautuvuutta ja ajallisesti lyhytaikaisempaa kehittämistä. (Törmälä 

ym. 2015, 14-15, 34). 

Työntekijöiden osallistaminen työn kehittämiseen ja työntekijöitä koskevaan päätök-

sentekoon on keskeinen osa työhyvinvoinnin edistämistä. Osallistamisen ajatellaan 

lisäävän työn hallinnan tunnetta organisaatioon liittyvän ymmärryksen lisäämisen ja 

omien vaikutusmahdollisuuksien paranemisen kautta. Viime vuosina työhyvinvoinnin 

kehittämiseen on osaltaan liittynyt myös työurien pidentämiseen liittyvä julkinen 

keskustelu. (Pohjola & Puutio 2018, 98; Alasoini 2010, 23) 

Organisaatioiden oppiminen on suorassa yhteydessä niiden kilpailukykyyn. Käytän-

nössä tämä tarkoittaa kykyä reagoida ja tehdä oikeanlaisia muutoksia ajoissa. Oppi-

van kulttuurin kehittyminen vaatii kokeiluja ja yhdessä tekemistä. Se tarkoittaa myös 

epäonnistumisia (Törmälä ym. 2015, 34, 113.) Nopea reagointi markkinoiden muu-

toksiin edellyttävät organisaatioilta avointa ja hajautettua kehittämistä sekä inno-

vointia ja jatkuvan keskeneräisyyden työstämistä. Johtamiselta tämä edellyttää kykyä 
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vuoropuheluun ja työntekijöiden yksilöllisen erilaisuuden huomiointiin. (Työelämän 

kehittämisstrategia vuoteen 2020, 8.) 

Osallistavassa kehittämisessä voidaan hyödyntää osallistavia menetelmiä, joilla pyri-

tään helpottamaan henkilöiden osallistumista yhteisen tilannearvioin tai suunnitel-

man tekemiseen. Menetelmien avulla luodaan myönteistä ilmapiiriä sekä vahviste-

taan ryhmän jäsenten välistä luottamusta. Ryhmätoiminnassa käytettäviä osallistavia 

menetelmiä on mm. kumuloituva ryhmä, aivoriihi, näyttelykävely, juliste ja oppimis-

kukka. (Osallistavat menetelmät N.D, 2, 12-15) Osallistavien menetelmien käytöllä 

pyritään edistämään demokraattista dialogia, oikeutta osallistua keskusteluun sekä 

tuoda esiin henkilökohtaisia näkemyksiä työkokemukseen liittyen. Osallistavia työyh-

teisöinterventioita ei kuitenkaan ole tutkittu vuorovaikutukseen ja seurauksien näkö-

kulmista. Vuorovaikutuksen laatu on merkittävä tekijä siinä, mitä osallistava kehittä-

minen tuottaa (Pohjola ym. 2018, 99-100.) 

Ryhmätyömenetelmillä voidaan kerätä tietoa tai jatkojalostaa tietoa. Ryhmätyöme-

netelmissä kerätään alussa tietoa ja ideoita, joista keskustellaan ja joita työstetään 

eteenpäin. Periaatteena on, että tiedon synnyttämisessä ja työstämisessä on monta 

kierrosta, joiden aikana tieto analysoidaan ja saatetaan käyttökelpoisempaan muo-

toon. (Kehittämistyön menetelmiä osa 2 tiedonhankinnan menetelmiä 2006/2012, 5) 

Hiljaisen tiedon kehittämisessä on tärkeää ryhmän kanssa tehtävä ideointi (Kesti 

2013, 79). Osallistava kehittäminen tarjoaa parhaimmillaan keinoja osallisuudelle, 

joka tuottaa suunniteltuja muutoksia, joihin hiljaista tietoa on hyödynnetty (Spinuzzi 

2005, 170).  

 

4.3.3 Hiljaisen tiedon hyödyntäminen osallistavassa kehittämisessä 

Tieto voidaan jakaa puhuttuun tietoon, dokumentoituun tietoon, tietojärjestelmiin ja 

tietokantoihin tallennettuun rakenteelliseen tietoon sekä hiljaiseen tietoon. Puhut-

tuun tietoon liittyy kielellistäminen ja vuorovaikutus, joiden avulla organisaatioissa 
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saadaan tietoa, kokemuksia ja tapahtumia konkretisoitua, tulkittua ja tehtyä niitä nä-

kyviksi. Dokumentoitu tieto on jo rakenteellisempaa ja täsmällisempää puhuttuun 

tietoon verrattuna. Dokumentoitu tieto on rakenteellisuusluokiltaan eri tasoista. Tie-

tojärjestelmien ja tietokantojen tallennettu tieto on määritelty yksikäsitteisellä tark-

kuudella eikä se sisällä monitulkintaisuutta. Hiljainen tieto on tiedon vähiten raken-

teellinen luokka. Se voidaan edelleen jakaa hiljaisen tiedon tasoon, artikuloimatto-

maan tasoon ja artikuloitavissa olevaan tasoon. (Salmela 2008, 2-4.) 

Hiljaisella tiedolla (tackit knowledge) tarkoitetaan kokemusten ja perehtymisen 

kautta syntynyttä tiedostamatonta osaamista ja taitoja, joiden pukeminen sanoiksi 

on vaikeaa. Se on luonteeltaan tunneperäistä ja sitä on vaikea eritellä tai dokumen-

toida. Tiedostettu osaaminen on vastaavasti järkiperäistä ja sitä on helpompi käsi-

tellä niin suullisesti kuin kirjallisestikin. Organisaation toiminta on tehokasta ja tulok-

sellista silloin kuin edellä mainitut puolet ovat tasapainossa ja kumpaakin hyödynne-

tään toimintaa kehitettäessä. Hiljainen tieto pyritään saamaan ohjeiksi ja säännöiksi, 

joita voidaan jakaa työntekijöille. (Kesti 2013, 42-44.) 

Hiljaista tietoa on tutkittu paljon, tunnetuimpia käsitteen tutkijoita ovat Michael Po-

lanyi, Ikujiro Nonaka sekä Hirotaka Takeuchi. Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan niin arki- 

kuin työelämän taitoja, jotka näkyvät eri toiminnoissa, vaikka niiden käyttöä ei aktii-

visesti tunnistaisikaan. Toiminnot automatisoituvat ja niitä käytetään toiminnan li-

säksi päätöksenteossa. Näitä taitoja kutsutaan hiljaiseksi tiedoksi ja tietämykseksi. 

Hiljainen tieto kehittyy yksilötasolla vähitellen omaa työtä tekemällä ja toimintata-

poja kehittämällä eli hiljainen tieto syntyy kokemuksen kautta. (Virtainlahti 2009, 16, 

38-39, 54, 166-167.) 

Organisaatioissa kilpailukyvyn varmistaminen edellyttää liiketoiminnan kannalta 

olennaisen tiedon ja tietämyksen tunnistamista. Tietoa on jaettava ja sitä on hyödyn-

nettävä toiminnan kehittämisessä. Tiedon jakamisen lisäksi se kehittää organisaa-

tiossa olevaa osaamista. (Virtainlahti 2009, 14)  
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Hiljaisen tiedon jakamisella varmistetaan organisaation jatkuvuus sekä osaamisen jat-

kuva kehittäminen. Samalla tehdään työtehtävät näkyviksi niin itselle, työkavereille 

kuin esimiehillekin. Tätä kautta saadaan jaettua parhaiten toimivia käytäntöjä, jotka 

mahdollistavat työn sujuvuuden, virheiden vähenemisen, tehokkaan ajankäytön ja 

näiden kautta lisää laatua. Jokaisella on myös vastuu hiljaisen tiedon jakamisesta. 

(Virtainlahti 2009, 107-108.) 

Hiljaisen tiedon kehittäminen jakautuu vaiheisiin, jossa alkuun tietoja, kokemuksia ja 

tuntemuksia jaetaan. Saatu tieto käsitteellistetään ja jalostetaan. Tämän jälkeen toi-

mintaa mallinnetaan ja suunnitellaan tulosten soveltaminen. Viimeisessä vaiheessa 

muutokset sisäistetään ja opitaan tekemisen kautta. Jotta organisaatio kehittyisi, 

nämä vaiheet tulee toteutua.   

Hiljaista tietoa voidaan jakaa työn kehittämisen kautta. Kehittämiseen osallistuminen 

kehittää niin osallistujaa itseään kuin koko ryhmän tietämystä ja osaamista. Tätä 

kautta voidaan luoda uusia innovaatioita sekä uusia toimintatapoja, jotka kehittävät 

organisaation toimintaa. Myös hiljaisen tiedon jakaminen edellyttää sen johtamista, 

jotta sitä saadaan onnistuneesti tehtyä. Hierarkisissa organisaatioissa tiedon jakami-

nen voi herkästi jäädä toteutumatta. (Virtainlahti 2009, 128-129, 137.) 

5 Peurunka Oy 

5.1 Peurunka organisaationa 

Salassa pidettävä kappale. 

5.2 Peurungan kuntoutuksen prosessit 

Salassa pidettävä kappale. 
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5.3 Nykyinen ammatillisen kuntoutuselvityksen prosessi Peurungassa 

Salassa pidettävä kappale. 

6 Kuntoutusprosessin kehittäminen Peurungassa 

6.1 Osallistavan kehittämisen kokeilu ammatillisessa 

kuntoutusselvityksessä 

Salassa pidettävä kappale. 

 6.3 Aineistonkeruu 

Salassa pidettävä kappale. 

6.3.1 Aivoriihi menetelmänä 

Salassa pidettävä kappale. 

6.3.2 Työpaja 1 

Salassa pidettävä kappale. 

6.3.3 Työpaja 2 

Salassa pidettävä kappale. 
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7 Aineiston analyysi ja tulokset 

7.1 Aineiston analyysi  

Salassa pidettävä kappale. 

7.2 Tulokset ja toimenpide-ehdotukset 

Salassa pidettävä kappale. 

7.3 Arviointi 

Salassa pidettävä kappale. 

7.4 Eettisyys ja luotettavuus 

Salassa pidettävä kappale. 

8 Pohdinta 

Salassa pidettävä kappale. 
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