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Development, that is, continuous improvement of work, is topical and affects us
all, because we have to keep up with the flow of time. It is important to know why
and how development is done in order to achieve the desired results.

The purpose of the study was to find out the employees' views and experiences
of job development, as well as what things motivate them in development work,
and what are the obstacles to it. The aim was to provide tools for the research
object to improve development work. The results of the thesis can also be utilized
in other workplaces.

The thesis was carried out using a qualitative research method, the material of
which was collected through individual interviews. The study interviewed four
employees in the Substance Abuse and Mental Health Unit. Inductive or content-
based content analysis was used as the data analysis method.

The results show that the interviewees perceived the development work as
important,but could not name the actual development needs because they felt
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Based on the results, the development work comes from a supervisor whose
management style significantly affects the employees' enthusiasm for
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work. The results can be used in the development and planning of work.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon tutkimus tehtiin paihde- ja mielenterveysyksikkoon, jossa
tydskentelee lahi- ja sairaanhoitajia neljassa eri yksikossa. Opinnaytetyon aihe
saatiin yksikon esimieheltd, joka pyysi selvittiméaan, kuinka lisata henkilostonsa
kehittamisinnokkuutta. Yksikon tyontekijoilla syntyy kehitysideoita, mutta niita ei
saada kovin helposti kaytantoon, vaan ne jaavat ajatuksen tasolle. Opinnaytety6n
toimeksiantajan toive oli saada myds opinnaytetyon myo6ta tietoa, kuinka paljon
tyontekijat tietavat kehittamistyosta ja sen vaikutuksista. Lisaksi han halusi
itselleen  esimiehenda  tyOkaluja  tyontekijoiden  kehittdmisinnokkuuden

lisdamiseen.

Organisaatioiden on pyrittdva jatkuvaan kehittamiseen, silla paikallaan
pysyminen ei riitd yhteiskunnan muutoksessa ja kilpailussa. Tulevaisuudessa
parjadvat organisaatiot, jotka pystyvat toimimaan nopeammin kuin muutos ja nain
kehittavat toimintaansa haluamaansa suuntaan vastatakseen parhaiten
kysyntaan. (Ranta 2005, 11, 67.) Kehittamistyd ja tavoitteiden saavuttaminen
ovat tarkeita, koska ne luovat tydvireytta ja saavat aikaan tydsta voimaantumista.
Talloin aamulla on mukavaa tulla toihin ja energiaa riittdd kotona myos perheelle
ja harrastuksille. Taman takia tyontekijat ovat innovatiivisia ja motivoituneita ja
sairaspoissaolot vahenevat. Organisaation jatkuva kehittaminen luo laadukkaita
palveluja ja toimii asiakaslahtoisesti. Asiakkaiden tyytyvaisyys ja tehokas toiminta
parantavat my6s kannattavuutta. Muutosten joustavat toteuttamiset ja
organisaation mukautuminen ympariston vaatimuksiin nékyvat positiivisena

asiakaspalautteena ja kilpailukykyna. (Kesti 2013, 15.)

Aihe on ajankohtainen ja tarkea, silla kehittdmisinnon lisaamista tarvitaan
monessa tyoyksikossa, jotta tyd on kilpailukykyistd ja laadukasta. Jatkuvasti
kehittyvd organisaatio ja ajan hermolla oleva tydyhteisd luo laadukasta
asiakaspalvelua. Jatkuvaan kehittamiseen tukeminen on esimiehen keino lisata
tyohyvinvointia ja tyoén tehokkuutta. Mielenkiinto aihetta kohtaan on herdnnyt
tyoyhteisbn kautta, jossa jatkuva kehittamistyd ja tyoGtapojen paéivitys olisi
tarpeellista. Talla opinnaytetytlla toivotaan saavutettavan toimivia ty6tapoja
tyonkehittdmiseen. Johtopééatdsten toivotaan tukevan kehittamistyoté ja antavat

keinoja myds muihin tyoyksikaihin.
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Opinnaytetyon tarkoitus on selvittda tyontekijdiden nakemyksia ja kokemuksia
tyonkehittAmisesta, seka siitd, mitkd asiat heita motivoivat kehittdmistydssa ja
mitkd ovat sen esteend. Tavoitteena oli antaa tyOkaluja tutkimuskohteelle
kehittamistyon parantamiseen. Opinnaytetytn tuloksia voidaan myds hyodyntaa
muilla tydpaikoilla. Kehittamisinnokkuudella téssa tydssa tarkoitetaan tyontekijan
omaa taitoa ndhda kentaltd nousevat kehittamistarpeet ja keksia niihin uudet,
toimivat ratkaisuehdotukset. Kehittamisinnokkuus siséltaa myos tydntekijan

rohkeuden ottaa vastuu vieda asiat kentalle toimiviksi tyotavoiksi.
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2 KEHITTAMINEN ORGANISAATIOSSA

2.1 Kehittdmisprosessi

Organisaatiossa tapahtuva kehittdminen on muutosprosessi, jossa tullaan
tietoisiksi kehittAmistarpeista, joita organisaatio tarvitsee toimiakseen paremmin
ja tehokkaammin. Kehittamisen lahtokohtana on nykytilan tiedostaminen ja
tarkasteleminen seka tavoitetilan, uuden kaytadnnén luominen. Kehittdmistyon
onnistuminen riippuu pitkalti  siitd, kuinka hyvin pystytddn arvioimaan
organisaation taméanhetkinen tilanne. Kehittaminen tapahtuu vaiheittain alkaen
todellisuuden kohtaamisesta ja kehityksen esteiden oivaltamisesta. Seuraavaksi
jatketaan muutoksen suunnitteluun ja lopulta paéatbkseen muutoksen
toteuttamisesta ja kaytantdon viemisesta. (Hasu, Pahkin & Puttonen 2016, 21;
Ranta 2005, 18, 27, 43-44.)

Kehittamistyon alussa pyritdan saamaan kokonaiskuva organisaatiosta ja sen
rakenteista. Tassa kaytetddn apuna esimerkiksi henkilosto- ja asiakaskyselyja,
joilla on suuri merkitys realistisen kokonaiskuvan saamiseen ja kaikkien
mielipiteiden kuulemiseen. (Hasu, Pahkin & Puttonen 2016, 21; Ranta 2005, 43—
44.) Kuvaamalla tarkoin ne asiat, jotka eroavat nykytilan ja tavoitetilan valilla,
saadaan yksiloityd ne asiat, jotka ovat haasteita tai mahdollisuuksia tapahtuvalle
muutokselle. Taman jalkeen mietitddn keinoja ja muutoksia toimintatavoissa
esimerkiksi  tyontekijoistd  koostuvissa  kehittamisryhmissd.  Tarvittavat
toimenpiteet on syyta purkaa pienempiin osiin, jotka johtavat tavoitteiseen. Talla
tavalla huomataan ne pienetkin asiat, jotka johtavat paamaaraan, eika
turhauduta, kun kaikki ei ole kerralla valmista. (Hasu, Pahkin & Puttonen 2016,
21; Ranta 2005, 68-69.)

Kun muutokseen tarvittavat toimenpiteet on tiedostettu ja kirjattu ylds, on tehtava
aikataulusuunnitelma. Mita tarkemmin prosessi on aikataulutettu, sitd paremmin
se saadaan toteutettua ja tavoite saavutettua. (Komulainen 2019.) Kehittamiselle
on annettava aikaa, eika eparealistinen vie asiaa eteenpdin. Liian nopealla
aikataululla eteenpain viety asia voi aiheuttaa tyontekijoissa vastarintaa, kun taas
lian pitk& aika voi sammuttaa koko prosessin. Koko tydryhmaa ei aina kannata
heti yrittdd osallistaa muutokseen, vaan suunnitelmaa voidaan toteuttaa aluksi

pienemmassa ryhmassa, josta se laajennetaan koskemaan koko ryhmaa
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my6hemmin. Koko kehittdmisprosessin ajan on hyva pitaa mielissa alkuperainen

tavoite ja padmaara. (Ranta 2005, 71-72.)

Tarkein vaihe on uusien tapojen ja toimintamallien kayttoénotto, joka on myds
vaikein vaihe, johon pitaé erityisesti panostaa hyvan lopputuloksen takaamiseksi.
Kehittaminen ei saa loppua projektin paattymiseen, vaan tulosten toimivuutta ja
kayttoa tulee seurata ja valvoa. (Hasu, Pahkin & Puttonen 2016, 21.) Yleisin syy
kehittamisideoiden toteutumisen ep&onnistumiselle on liian kova kiire
varsinaisessa tydssa. Uusia toimintatapoja yritetdan ottaa haltuun tyén ohessa ja
ylitoitd tekemalla. Vallin tutkimuksessa johtamisesta (2012) korostetaan, etta
suunnitelmallisuus on tarke&a, jotta kehittamista voi tapahtua ja sille on annettava
aikaa. (Ranta 2005, 164-168; Valli 2012.)

Saanndllinen aika, positiivinen puhe ja karsivéllisyys ovat vastaus prosessin
loppuun saattamiseen. Uudistamiselle on annettava saanndllisesti aikaa, johon
kaikki sitoutuvat, jolloin siita saadaan muodostettua rutiini. Positiivisella puheella
tarkoitetaan  edistymisen merkeistd huomioimista ja onnistumisesta
palkitsemista. Talla tavalla paastaan yli aallonpohjista, joissa vaistamatta
kaydaan prosessin edetessa. Positiivinen palaute saa laajentamaan nakemysta,
voimistaa uudistumista ja sitoutuneiden joukkoa. Karsivallisyyden avulla
hyvaksytddn prosessin aikana tapahtuvat nousut ja laskut seka kyetdan
tarkentamaan muutoksen suuntaa tarvittaessa. Karsivallisyyden avulla
huomataan pienikin edistyminen, mikéa on erittain tarkeaa, varsinkin jos prosessi
on pitka. (Ranta 2005, 164—168.)

2.2. Motivoiva johtaminen kehittdmistydssa

Nykyaan johtajuus on moniulotteisempaa ja sita tutkitaan monipuolisemmin.
Johtajuusteorioita on monia, mutta yleisimmat ovat ideaalista johtajaa etsiva ja
yksilon ominaisuuksia hyddyntava. Autenttinen eli aitojohtajuus on yksi
suosituimpia teorioita, mikd hyédyntaa yksilon ominaisuuksia. Aidon johtamisen
puute tulee esille silloin, kun esimies yrittdd olla jotain muuta kuin on. Itsensé
tunnistamalla han valttyy vaarennetyltd ja paalle liimatulta johtajuudelta.
Aitojohtajuus keskittyy johtajan ja alaisen valiseen vuorovaikutukseen.
Aitojohtajuus on ennen kaikkea omana itsenddn olemista. Aitojohtajuutta
maarittavat koko elaman ajan nelja perusominaisuutta: itsetietoisuus, sisaistetty

moraalikasitys, tasapainoinen arviointi ja lapinakyvyys. Edella kuvatut
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aitojohtajuuden perusominaisuudet nékyvat johtajan kayttaytymisessa ja
perustuu kolmen vaikuttimen vuorovaikutukseen. Vaikuttimet ovat positiivinen
psykologian kyky, moraalisen pohdinnan taito ja kriittiset elamé&ntapahtumat.
(Heikkinen 2019.)

Suomessa on tehty ensimmainen laaja-alainen verkostotutkimus suomalaisesta
johtajuudesta. Tutkimuksesta selvisi, etté johtajien asiaosaaminen ja luottamus
prosesseihin ovat omaa luokkaansa, eivatka he korosta itseaan tai hierarkiaa.
Kuitenkin tutkimustuloksissa korostuu kykenemattdmyys innostaa alaisia ja
dialogin synnyttaminen on vaikeaa. Verkostotutkimukseen osallistui 100 johtajaa,
tutkijaa ja asiantuntijaa eri aloilta. Tutkimuksen tilasi ty6- ja elinkeinoministerion
Tybelama 2020- hanke ja toteutti Filosofian akatemia kevaalla 2018.
Tutkimuksessa nousi johtamistavoissa kolme vahvuutta ja kolme heikkoutta.
Vahvuuksia ovat asiaosaaminen, yhteinen arvopohja ja johtajien maanlaheisyys.
Heikkoutena taas avoimemman keskustelukulttuurin luominen, ihmislaheisempi
innostaminen ja suurempi kunnianhimo taso. Tulevaisuuden johtajilta odotetaan
enemman lasnaoloa ja vuorovaikutusta seka luottamuksen rakentamisesta,
siihen meillda suomalaisilla on vahva pohja. Suomessa asiaosaaminen ja
prosessien ymmarrys ovat huippuluokkaa, silla suuri osa johtajistamme on
noussut tyontekijaportaasta. Suomalainen johtajuus on suoraa, selkeda ja
rehellista ja johtajaa on helppo lahestyd. Noyryys aiheuttaa kuitenkin sen, ettei
johtamisessa ole riittavasti kunnianhimoa. Samaa mieltd oleminen vahentaa

luovuutta ja innovaatiota. (Klemetti & Jarenko 2018.)

Salas-Vallinan, Simonen ja Fernandez-Guerreron (2018) tutkimuksessa
kerrotaan johtamisen inhimillisestd seikoista ja kuinka esimiehet vaikuttavat
alaisiinsa, heidan asenteisiinsa seké onnellisuuteen tydssa. Tulokset osoittivat,
ettd inspiroiva johtaminen vaikuttaa positiivisesti tyontekijan tyéonnellisuuteen.
Tutkimus korostaa, etta on tarkedda ymmartaa alaisten ominaisuuksien ja
inspiroida heita. Esimiehen tulee siis tuntea tyontekijat, jotta pystyy johtamaan
heitd sosiaalisen empatian kannalta. (Salas-Vallina, Simone & Fernandez-
Guerrero  2018.) Jie-Hui  Xu:n  (2017) tutkimuksessa kasitellaan
muutosjohtamista, jolla tarkoitetaan esimiehen ja tyontekijan vélistd suhdetta,
jossa he motivoivat toinen toisiaan korkeammalle tasolle. Esimiehen ja

tyontekijan valisessa suhteessa tarkedksi nousevat ihanteellinen vaikutus, vahva
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motivaatio, alyllinen stimulaatio ja henkilokohtainen huomiointi. Esimiehien on
luotava luottamusyhteys tyontekijoihinsad olemalla avoimia, oikeudenmukaisia,
rehellisia sekd motivoida tyontekijoitéa riippumattomiksi paatoksenteoissaan.
Osallistava johtaminen tarkoittaa demokraattista johtajuutta, jossa ryhméan
jasenet osallistuvat paatoksentekoprosessiin. Talloin alaiset kokevat olevansa
kiinnostuneempia, sitoutuneempia ja motivoituneempia tyoskentelemaan
tehokkaasti. On todistettu, ettd osallistavaa johtamista saaneet tyOntekijat
suorittivat paremmin ryhmatoimintoja ja ottivat helpommin henkilokohtaista
vastuuta. (Jie-Hui Xu 2017.)

Esimiestydssd on ainakin kaksi perustehtdvaa, joista on suoriuduttava
samanaikaisesti. Ensimmainen on vakauden, varmuuden ja ennustettavuuden
takaaminen ja toinen muutoksen ja kehittymisen mahdollistaminen, innostaminen
seka kannustaminen. Esimiesten on vastattava, etta asiat hoidetaan
mahdollisimman tehokkaasti ja virheettomasti ja etta organisaatio toimii
strategian suuntaisesti niin, ettd saantdja, maarayksia ja ohjeita noudatetaan.
Jotta organisaatio seuraa annettuja suuntamerkkeja, on esimiehen toimittava
ennen kaikkea esimerkking, silla hanen mallinsa siirtyvat muiden hyvaksymiksi.
(Eriksson 2019, 26 & Harisalo 2011, 13; Kalliomaa & Kettunen 2010, 109.)

Organisaation on paatettava, pitaaké se luovuutta ja jatkuvaa kehittamista
strategisena haasteena. Paatds kuuluu johdolle, silla ollakseen vaikuttava,
jatkuvaa kehitysta tukeva ja luovuutta vahvistava, ideologian on lapaistava koko
organisaatio. Kyky toteuttaa kehittamisty6ta sujuvasti edellyttaa siis pitkajanteista
ennakoivaa ty6ta ja valveutuneisuutta johdolta ja esimiehilta. (Harisalo 2011, 19;
Kesti, 2013, 97-98.) Esimies voi johtaa organisaationsa innovatiiviseksi omalla
toiminnallaan tunnistamalla alan muutosta hyédyntavid innovaatioita ja luomalla
tyOpaikalle kehitysta tukevan, henkilostolahtdisen ilmapiirin. Kehittyvassa
iimapiirissa arvostetaan rehellisyyttd, luottamusta ja avoimuutta seka
hyvaksytddn erilaisuus. Naista lahtokohdista syntyy luovuus ja muutoskyky.
Tyontekijoiden alihyddyntadminen ja hierarkkinen johtamismalli ei ruoki luovuutta,
vaan on siirryttdva kohti keskustelevaa, delegoivaa ja vuorovaikutteista

johtamistyylia. (Koskensalmi, Lauttio & Lindstrom 2000, 10.)
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Esimiehen tulee antaa tyontekijdille tarvittavat valineet, ohjata ja kouluttaa.
Héanen tulee tukea, valmentaa ja kannustaa tyontekijoita sekd suunnitella rynman
tyotehtavid, antaa palautetta, motivoida, johtaa tiimipalavereita ja edistaa alaisten
tyotd kaikin  mahdollisin  keinoin. Tydpaivan muu osuus koostuu
asiantuntijatehtavista, jolloin esimies ratkoo ongelmia, hoitaa asiakassuhteita,
suunnittelee toimintoja, joita ei voi delegoida. Kynnyskysymys onkin, mihin
esimies kayttda aikansa ja milloin. Moni esimies asettaa tehtdvansa vaaraan
jarjestykseen ja yrittaa hoitaa kaiken yksin, jonka vuoksi he toimivat enemman
asiantuntijoina kuin johtajina. Talléin he juuttuvat asiantuntijatehtaviin liittyviin
ongelmiin, jotka tydntekija voisi monesti hoitaa omin pain paremmin. Esimiehen
tulisi luottaa ja antaa vastuuta tyontekijoille toimia tydssaan asiantuntijoina.
Muuten esimiehet hautautuvat velvoitteisiin, joilla ei ole tekemista johtamistyon
kanssa, eivatka pysty keskittyméaan tydyhteisén kehittamiseen. (Eriksson 2019,
26-27.) Esimiehella ei ole mahdollisuutta hallita kaikkea, vaan h&nen on
hyodynnettava alaisten tietopohjaa (Heikkinen 2019).

2.2.1. Ryhman johtaminen kehittamistyéhon

Kehittamistydon johtaminen vaatii esimieheltd ryhmanjohtamistaitoja ja
yhteisty6hon motivoimista. Kehittdmistydn voimavara on esimiehen ja
tyontekijoiden valisessa vuorovaikutuksessa, mika on merkittavassa roolissa
téiden pirstaloituessa, siirtyessa verkostoihin, digitalisoituessa,
monikulttuuristuessa sekd uusien tyontekijasukupolvien myo6ta. Forsten-
Asikainen, Saalasti ja Kultalahti (2019) ovat tutkineet tyontekijaryhmien
kokemuksia vuorovaikutussuhteesta esimiehen kanssa sekda suhteen
vaikutuksista tyoén imuun, vyksilon ja yksikon osaamiseen ja yksikon
suoriutumiseen ja kehittdmiseen. Aineisto on keratty 4500 vastaajalta eri
toimialoilta Suomessa ja analysoitu kvantitatiivisesti. Tulokset osoittavat, etta
esimiehen ja alaisten valinen vuorovaikutus on tilastollisesti merkittdva muiden
muuttujien kanssa. Yllattavasti tuli ilmi, ettd maardaikaiset tyontekijat kokevat
vuorovaikutuksen parempana kuin vakituiset tyontekijat. Tyontekijan asemalla on
merkitysta vuorovaikutussuhteen kokemisessa ja korkeimman arvion antavat
johtavassa asemassa olevat henkil6t. Naiset taas arvioivat vuorovaikutussuhteen
esimiehen kanssa paremmaksi kuin miehet, ero on tilastollisesti merkittava.
(Forsten-Asikainen, Saalasti & Kultalahti 2019.)
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Kehittamistydn johtamiseen tarvitaan uudenlaista johtamista, silla perinteiset
johtamistyylit eivat huomioi ryhmille olennaisia prosesseja tai rynmadynamiikkaa.
Perinteiset johtamistyylit keskittyvat enemmankin esimiehen ja tydntekijan
valiseen suhteeseen, mutta eivat paranna ryhman jasenten valistd yhteistyota.
Monet johtamisen mallit antavatkin hyvia neuvoja yksilon motivoimiseen, mutta
niitd ei voi hyodyntaa ryhmanjohtamiseen, mikd on monimutkaisempaa, kuin

yksilon ja esimiehen suhde. (Koivisto & Ranta 2019, 36-37.)

Tarkein yhteistyota lisaava tekija, jota esimiehen on syyta tavoitella
kehittamisinnokkuuden lisddmiseksi, on ryhmén sisainen motivaatio. Talla
tarkoitetaan ryhman vakevaa yhteistyéta ja flow'n tunnetta, jossa ryhma tuntee
yhteistd paloa jaettujen tavoitteiden saavuttamiseen. Tassa tilassa ryhma
tyoskentelee omasta tahdosta, ei pakosta jopa kontrollin ja esimiehen
puuttuessa. Sisaisen motivaation omaavan ryhman jasenet tuntevat kuuluvansa

tiimiin ja jakavat organisaation tavoitteet ominaan. (Koivisto & Ranta 2019, 38.)

Saavuttaakseen ryhmalleen sisaisen motivaation, esimiehen tulee luoda
organisaatio, johon tydntekijat haluavat kuulua ja jonka identiteettiin he voivat
samaistua (Ranta 2019, 47). Organisaation arvojen on myos heijastettava yksilén
omia arvoja, jolloin tydntekijd on sitoutuneempi ja tuottavampi. Tyontekija
kannattaa osallistaa organisaation kehittdmisty6hon, silla MEADOW-tutkimuksen
mukaan tyontekijan osallistumismahdollisuuksien véahaisyys on yhteydessa
tyontekijan motivaatioon osallistua ja sitoutua kehittdmistyohon. Suomessa
tyontekija saa onneksi, verrattuna muihin EU-maihin, osallistua ja vaikuttaa

tyopaikan toimintatapojen kehittdmiseen. (Klemetti & Jarenko 2018.)

Esimiehen on nayttaydyttdva ryhmé&an kuuluvana henkilénd, eika ulkoapain
johtavana erillisena, kaukaisena henkiléna. Kun esimies nahdaan ryhman
jadsenend, esimiehen on helpompi motivoida ryhman jasenid yhteisty6hon.
Tyontekijoiden olisi hyva tuntea, ettd esimies edustaa heitd, jakaa saman vision
ja edistda yhteisten, ei omien, tavoitteiden saavuttamista. Jokaisen ryhman
jasenen olisi hyva tuntea, ettd hdnen panoksensa on nahtavissa, arvioitavissa ja
silla vaikutetaan vision saavuttamiseen. Esimiehen on vahvistettava ryhman
merkityksellisyytta ja arvomaailmaa, joka vahvistaa myo6s tyontekijéiden omaa
uskoa. (Koivisto & Ranta 2019, 47, 58; Koskensalmi, Lauttio & Lindstrém 2000,
8-9,12))



2.3. Kehittyva tydyhteiso

2.3.1. Kehittavan tydyhteison ominaisuudet

Luovassa ja kehittdvassa tyoilmapiirissa tyontekijat keksivat uusia
ennakkoluulottomia ratkaisuja. He osaavat ennakoida muutoksia ja oppivat
nopeasti uutta. Koko tyoyhteiso lahestyy ongelmia ratkaisukeskeisesti
unohtamatta realiteetteja ja niihin kangistumatta. Tydyhteiso haluaa ja uskaltaa
tahdata kohti tulevia mahdollisuuksia. (Ranta 2005, 25.) Kehittdvan tydyhteistn
tyontekijat oppivat ja osaavat havaita kehittamistarpeiden vaikutusta omaan
toimintaan ja pukea tarvittavat kehitystarpeet sanoiksi. He nakevat
muutosvoiman mahdollisuutena ja vahvuutena. (Harisalo 2011, 19; Kesti 2013,
97-98.) Kaikki innovaatio ei kuitenkaan ole muutosta, vaan tyopaikan arkeen
siséltyy myods tahattomia ja ei-haluttuja tai rutiininomaisia muutoksia, joissa ei
varsinaisesti ole mitaan uutta. Muutokset voivat olla pieniga, mutta niilla voi olla
merkittava vaikutus organisaation toimintaan. (Koskensalmi, Lauttio & Lindstrom
2000, 8.)

Olennainen valine luovan ja kehittyvan tydyhteison saavuttamisessa ovat toimiva
kommunikaatioprosessi ja joustava sisainen asenne (Ranta 2005, 25). Westin
teorian mukaan ryhman innovatiivisuuteen vaikuttaa nelja toisiinsa kytkoksissa
olevaa tekijaa. TyoOyhteisossa olisi hyva yhteinen visio, turvallinen
osallistumisilmapiiri, tehtavaorientoituneisuus tyoéhon seka kehittamistyota
puoltava asenne. Jos ryhma kokee ilmapiirin turvattomaksi, eivat tyontekijat
uskalla ottaa riskeja tai arvioida omaa ja ryhman toimintaa kriittisesti, vaan
pyrkivat vain yksimielisyyteen. Turvallisessa ilmapiirissa tyontekijat uskaltavat
tuoda erilaisia mielipiteitd ja ehdotuksia kehittamistyon edistamiseksi,
pelkddamaéattd mahdollisen erimielisyyden rikkovan tydryhman kiintedd suhdetta.
Innovatiivinen ryhma huolehtii siité, etté kaikkien suoritusten laatu tukee yhteista
tavoitetta. Ryhméssa annetaan ja vastaanotetaan aktiivisesti palautetta ja
kaytetaan jarjestelmia suoritusten arviointiin. (Koskensalmi, Lauttio & Lindstrém
2000, 13.)

Kehittéava tydyhteiso on sisaisesti terve ja toimiva seké tuloksellinen ja tydelaman
laadultaan hyva. Tyontekijalla on mahdollisuus tehdd omaa tyotdéan koskevia
paatoksid, kuten vaikuttaa tyotahtiin, -jarjestykseen, -menetelmiin,

laitehankintoihin ja yleisesti t6iden jakoon muiden tyontekijdiden kesken.
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Mahdollisuus toimia itsendisesti lisdd motivaatiota kehittdmistyéhon.
Menestyvélle tydyhteisdlle ominaista on vilkas keskinéinen vuorovaikutus, mika
johtaa siihen, ettd tiedonkulku on hyvaa ja jokainen ryhman jasen tietdd, mita
tyoyhteisdéssa suunnitellaan ja tehdaan. (Laaksonen & Ollila, 2017, 264.)
Tyontekijan motivaatio toimintatapojen muutokseen on talléin myds suurempi
(Kantojarvi 2006, 27-29).

Uudistuvasta ja innovatiivisesta tydyhteisdsta on tunnistettu my6s seuraavia
piirteita: sopiva kokoonpano, ryhmén kiinteys, vahaiset ristiriidat tyontekijéiden
valilla. Tyoyhteison tyontekijat eivat ole stressaantuneita, silla edella mainitut
asiat ovat kunnossa. Stressia ei aiheudu tyoroolien epaselvyydest,
henkiloristiriidoista tai tydon epavarmuudesta. (Koskensalmi, Lauttio & Lindstrom
2000, 8-9.) Tyontekijoiden kehittamisinnokkuuteen vaikuttaa positiivisesti myos
tyontekijan hyva koulutus, ammattitaito ja tyokokemus, jolloin tyéntekija osaa
valmistautua ja ottaa muutokset oikealla suhtautumisella vastaan (Kantojarvi
2006, 27-29).

2.3.2. Tybhyvinvointi kehittamistydssa

Tybhyvinvointi tarkoittaa, ettd ty0 on mielekastd, sujuvaa, turvallista seka
terveyttd edistavad tyouraa tukevassa tybymparistossa ja -yhteisOssa.
Tyohyvinvointi nakyy tydntekijan tydhdn paneutumisena ja toimivana yhteistyona,
mika heijastuu tyoén laadukkuuteen ja tuloksellisuuteen. Ty6hyvinvointiin
vaikuttavat monet niin henkilon yksityis-, kuin tydelamaan liittyvat tekijat seka
naiden osa-alueiden onnistunut yhteensovittaminen. Tyohon liittyvien kuormitus-
ja voimavaratekijoiden keskindisen tasapainolla on merkittdva yhteys
tyéhyvinvointiin. Tahan tasapainoon vaikuttavat tydpaikan, tydyhteison ja
tyonsiséallon muutokset. Tydhyvinvointiin on mahdollista vaikuttaa mydnteisesti,
niin johdon kuin tydyhteisdn voimin. Kehittavan tyoyhteison l&ahtdkohta on hyva
tyohyvinvointi, silla positiivisessa ilmapiirissd tyontekijéiden luovuus ja
innostuminen mahdollistuvat. Hyva mieli tarttuu asiakkaisiinkin ja parantaa nain

palvelun laatua. (Manka 2014.)

Hyva ty6hyvinvointi ei ole aina itsestdanselvyys tai pysyva tila, vaan sen eteen
on tehtava toita. Hyva ilmapiiri syntyy vastavuoroisuudesta ja siita, ettéa jokainen
kantaa vastuun omasta osuudestaan. Tyohyvinvointia voi kehittda kiireen

taltuttamisella, johtamisella positiivisuuden kautta, tasapuolisuudella ja hyvalla
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iimapiirilla seka perehdyttamistyon kehittamisella. (Manka 2014.) Tyontekijéiden
osallistaminen paatoksentekoon, yhteenkuuluvuuden tunteen lisdaminen ja
kaikkien yksilollinen kuuleminen lisdavéat tyohyvinvointia. Varsinkin nuorten
tyontekijoiden kuunteleminen on tarkeaa, etteivat he jaad pitempaan toissa
olleiden jalkoihin. (Kesti 2013, 22.)

Nykyaan tyonhyvinvointiin vaikuttavat yha enemman henkisen ja fyysisen
kuormittavuuden lisaantyminen tydssa. Henkista vakivaltaa on havaittu runsaasti
esimiehen, tydkavereiden ja asiakkaiden taholta. Tyon mitatdinti, uhkailu seka
selan takana puhuminen synnyttavat helposti kielteisen ilmapiirin. Maailman
talousfoorumin mukaan Suomi on strategiselta kilpailukyvyltddn kolmantena ja
kansalaisten hyvinvointia tarkastelevassa inhimillisen padoman indeksissa
toisena. Inhimillinen padaoma on menestyksen tae, silla 50-90 % tulevaisuuden
arvosta syntyy henkilostosta. Tyttaakkansa alle jaavat ja kiusatut eivat ylla
parhaimpaansa, jonka vuoksi on tarkedd huolehtia henkildston henkisesta ja
fyysisesta tyohyvinvoinnista. (Manka 2014.) Erityisia kuormitustekij6ita, varsinkin
hoitotyota tekevien tyopaikoilla ovat jatkuva muutos, epavarmuus, tietotulva seka
asiakkaiden kasvavat odotukset. Perimmainen kuormitustekijd on sosiaalinen
luonne, kun tyota tehdaddn omalla persoonalla ollen lasna ja nayttamalla omia
tunteita, esimerkiksi mydtatuntoa. Henkista hyvinvointia koettelee myds
hoitosuhde, joka on yleensa epatasapuolinen, kun hoitava henkild antaa ja
potilas ottaa vastaan. Ammatillisen asenteen ja sopivan etaisyyden sailyttdminen
asiakaskontakteissa on voimia vievaa ja valilla haastavaa. Ammatillinen
asennoituminen vaatii ajoittain ponnisteluja omien tunteiden mukauttamiseksi.
(Ahola & Hakanen 2010.)

Henkildston osallistaminen kehittamistybhon, joissa parannetaan tydoloja, on
tarkeaa, jotta henkista ja fyysista kuormitusta saadaan vahennettyd. Sosiaalisten
tekijoiden muuttaminen ei ole aina helppoa, silla potilaiden kayttaytymiseen on
vaikea vaikuttaa. Vuorovaikutustaitoja tulee kehittda ja emotionaalista kuormaa
purkaa  mahdollistamalla  tyontekijoille koulutuksia, henkilokohtaisia
tyonohjauksia seka yhteisollisen tuen hyddyntdmista. Kannustava johtaminen,
kollegiaalinen tuki, yhteisollisyys seka kehitys- ja koulutusmahdollisuudet
terveydenhuolto organisaatiossa ovat tarkeitéa vastavuoroisuuden kokemisessa
tyoyhteiséssa. (Ahola & Hakanen 2010.)
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1. Tutkimukseen osallistujat

Kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on valita haastateltavat tiettyjen
kriteerien mukaisesti (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 157; Puusniekka &
Saaranen-Kauppinen 2009, 49). Tassa tutkimuksessa nama kriteerit antoi
yksikdn esimies. Saatekirje haastatteluun (lite 1) lahetettiin 13 tyontekijalle, joista
11 vastasi myontavasti. MyOntavasti vastanneilta kartoitettiin
alkukartoituslomakkeella taustatiedot, joita olivat ik&, ammatti, valmistumisvuosi,
tyokokemus vuosina, tydvuodet nykyisessa tydpaikassa ja paadasiallinen tyopiste
(lite 2). Talla tavoin saatiin mahdollisimman monipuolisia ja eri néakdkulmista
tulevia vastauksia. Tutkimukseen osallistujia pyydettiin allekirjoittamaan
suostumuslomake (lite 3), josta selvisi vaitiolo- ja salassapito asiat ja
mahdollisuus peruuttaa tai keskeyttda haastattelu ilman minkaanlaisia
perusteluja. Liséksi haastateltavien tietojen ja tyonimikkeiden salassapito seka

aineiston luottamuksellinen kasittely mainittiin suostumuslomakkeessa.

Alun perin haastattelut oli tarkoitus tehdd haastateltavien tyopaikalla, mutta
koronan vuoksi tapaamiset tydyksikdissa jouduttiin perumaan ja haastattelut
tapahtuivat etayhteydella. Haastattelujen sopiminen sahkdpostien ja puhelimen
valityksella oli haastavaa, kun haastateltavia oli vaikea tavoittaa
haastatteluaikojen sopimiseksi. Koronaepidemian tuomat kiireet ja rajoitteet ovat
varmasti vaikuttaneet tyontekijdiden osallistumismahdollisuuteen. Osa myés
perui osallistumisensa henkilokohtaisiin syihin vedoten. Loppujen lopuksi
haastatteluja saatiin tehtyd ainoastaan nelja kappaletta. Tutkimuskysymyksiin
saatiin haastatteluista kuitenkin riittavasti tietoa.

3.2. Aineiston keraaminen

Opinnaytetyon tutkimusmenetelméksi valikoitui laadullinen eli kvalitatiivinen
tutkimusmenetelma. Se antoi hyvat mahdollisuudet tutkia valittua aihetta, koska
silla kuvataan todellista elamaa ja tutkitaan aihetta kokonaisvaltaisesti
kerdamalla aineistoa tutkimukseen osallistuvilta henkilgilta kaytanndssa.
Aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui teemahaastattelu, koska tavoitteena on

saada tietoa tyontekijoiden nakemyksista. (Hirsjarvi ym. 2007, 157.)
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Aineiston keruun tarkeimmiksi osiksi voidaan nimetéa rehellisyys ja avoimuus. On
tarkeaa avata tutkimuksen lahtokohdat, tarkoitus ja tavoite tutkimukseen
osallistuville henkildille. (Pohjola 2007,19.) Tutkimuksessa huolehditaan
haastateltavien yksityisyydesta joka vaiheessa, eikd haastateltavien perustietoja
esitetd  tunnistettavuusriskin VUuokKsi. (Vilkka 2015, 51, 127))
Haastattelumenetelmaksi valikoitui teemahaastattelu, silla tavoitteena oli tuottaa
tietoa haastateltavien nakemyksista valitusta aiheesta. Haastattelut toteutettiin
yksilbhaastatteluina etana. Talla menetelmalla pyrittin saamaan kaikkien
tutkimukseen osallistujien mielipiteet objektiivisesti esille. (Vilkka 2015, 124.)
Yksil6haastattelut tehtiin my6s sen vuoksi, etta haastateltavan osallistuminen
haastatteluun on varmempaa kuin ryhméhaastattelussa (Hirsjarvi & Hurme 2008,
63). Yksilohaastattelut osoittautuivat sopivaksi menetelmaksi myds sen takia,

ettd kokoontuminen ryhmiin ei ollut suositeltavaa koronaepidemian takia.

Haastatteluissa on tarked& muistaa luoda haastateltavalle luotettava ja avoin
ilmapiiri, jossa han tuntee olonsa turvalliseksi ja uskaltaa kertoa rehellisen
mielipiteensa aiheesta. Taman saavuttamiseksi haastateltava johdateltiin ensiksi
aiheeseen ja hanelle kerrottiin tyonvaiheista, tavoitteista ja tarkoituksesta.
Tutkijat esittelivat itsensa ja omat taustansa. (Vilkka 2015, 51;127.)
Teemahaastattelussa haastateltaville esitettiin samat kysymykset lahes samassa
jarjestyksessa (lite 4). Kuitenkin teemahaastattelu mahdollisti vapaan
haastattelun, jossa voitiin keskittya esille tuleviin asioihin ja esittda tarkentavia
kysymyksia tarvittaessa. Teemahaastattelu siis antaa haastateltavalle
mahdollisuuden kertoa nakemyksistaan vapaasti. (Hirsjarvi ym. 2007, 200, 203;
Puusniekka & Saaranen-Kauppinen 2006, 57; Vilkka 2015, 124.) Laadullisen
tutkimusmenetelmé&n aineiston kerdéamisen tavoitteena on enemmankin aineiston
sisélléllinen laajuus, kuin aineiston méaard. Tutkimukseen haastatellaan siis niin
montaa tyontekijaa, kuin aineiston kannalta on tarpeellista. (Vilkka 2015, 129.)
Kun aineisto alkaa toistaa itsedan eli aineisto saturoituu, voidaan tulkita, etta
haastatteluista on saatu tarvittavat vastaukset (KAMK — University of Applied

Sciences).

Kaikki haastattelut tehtiin yhdessa ja nauhoitettiin puhelimella. Haastattelun
nauhoittamiseen kysyttiin lupa osallistujilta ennen haastattelun alkamista.
Nauhoitteet litteroitiin pian haastattelujen jalkeen, kun ne olivat hyvin tutkijoiden

mielessa. Tyonjako litteroinnissa jaettiin tasan, jolloin kumpikin litteroi kaksi



14

haastattelua. Litteroitua aineistoa tuli yhteensa 25 sivua, jossa fonttina Times
New Roman kokona 12 ja rivivali 1,5. Marginaalit oikealta ja vasemmalta 2 cm ja
ylh&alta ja alhaalta 2,5 cm.

3.3. Aineiston analysointi

Aineiston  analysoinnissa  kaytettiin  induktiivista eli  aineistolahtoista
siséllénanalyysia, koska tarkoituksena oli ymmartaa haastatteluaineistoa, kuten
kvalitatiivisissa tutkimuksissa (Hirsjarvi ym. 2007, 219). Menetelma soveltuu
analysointimenetelméaksi, koska sen avulla saatiin vastaukset

tutkimuskysymyksiin.

Induktiivinen siséllonanalyysi aloitetaan pelkistamalla aineistossa kaytettyja
iimaisuja, jotka vastaavat tutkimuskysymyksiin. Alkuperaisilmaukset muutetaan
pelkistetyiksi ilmaisuiksi ja samaan teemaan liittyvat vastaukset koottiin samaan
osioon. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 94, 102-103, 110-112.) Aineistosta kirjoitettiin
nousevat asiat eri varisille muistilapuille sen mukaan, mitéa asioita ne kasittelivat,
jonka jalkeen mietittiin niitd yhdistavat tekijat ja otsikot. Pelkistyksen jalkeen
aineiston samaa tarkoittavat ilmaisut koottiin samaan alaluokkaan ja mietittiin
alaluokalle nimi, jossa ryhman sisaltd tulee ilmi. Nimen olisi hyvad kuvata
tutkittavan aineiston ominaisuutta tai kasitysta. Luokittelua ja niiden yhdistamista
jatkettiin niin kauan, kun aineiston kannalta on mahdollista. Tulokset kirjoitettiin
auki parhaalla mahdollisella tavalla. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 94, 103, 112-115.)
Esimerkki sisdllonanalyysista 16ytyy liitteista (liite 5.)
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4 TUTKIMUKSEN EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

4.1. Hyva tieteellinen kaytanto

Tutkimuksen teossa hyva tieteellinen kaytantd tarkoittaa toimintatapojen
noudattamista, huolellisuutta ja tarkkuutta seka tutkimuksen teossa ettd sen
tulosten julkaisemisessa. Etenkin ihmisiin kohdistuvassa tutkimuksessa, jossa
tutkija kayttdaad asiantuntijavaltaa, on ihmisarvoa ja itsemaaraamisoikeutta
kunnioitettava ensisijaisesti. (Vilkka 2015, 51.) Ensimmaiset eettiset kysymykset
koskevat tutkimuksen tiedonhankintaa ja  tutkittavien  suojaamista.
Tutkimustulosten hankintaan on kaytettdva sopivia menetelmia eika
haastateltavien henkilollisyys saa paljastua missaan vaiheessa tutkimusta.
Tutkimuksen tulokset tulevat julkaisun jalkeen kaikille n&htaviksi, jolloin
eettisyytta ja luotettavuutta taytyy miettid myos sen nédkdkulmasta. (Pohjola 2007,
12,24; Vilkka 2015, 51.) Toisena tulee tutkijan vastuu tutkimuksen tuloksista,
varsinkin jos tiedonkeruutapa on vapaamuotoinen ja tutkijan ja tutkittavan valit
epamuodolliset. Tutkimukset tulevat julkaisun jalkeen kaikille n&htavaksi, jolloin
tutkijan on otettava vastuu seurauksista, joita tulokset voivat tutkittaville
aiheuttaa. (Puusniekka & Saaranen-Kauppinen 2006, 20-21.)

Koko opinnaytetydprosessin ajan pyrittin  noudattamaan hyvaa tieteellista
kaytantod tutkimuksen uskottavuuden ja eettisyyden takaamiseksi. Virheellista
lahdeviitteiden kayttéa ja tutkimustulosten huolimatonta analysointia myds
valtettiin. Muiden tutkijoiden tutkimusten tuloksia ei esitetty omina. Tassa tydssa
ei tule ilmi, mihin organisaatioon tutkimus on tehty haastateltavien
henkil6llisyyden suojaamiseksi, silla heita oli vain nelja. (Tuomi & Sarajarvi 2002,
129-130.)

Tutkimuksen tekemiseen liittyvat, toisaalta itsestaan selvilta tuntuvat vaiheet ja
ratkaisut ovat erittain merkittavia tutkimuksen eettisyyden ja luotettavuuden
kannalta. Tutkija joutuu pohtimaan koko tutkimuksen ajan eettisid kysymyksia,
kuten: Voinko tutkia tata aihetta? (Puusniekka & Saaranen-Kauppinen 2006, 9.)
Tutkimuskohteeksi valikoitui aihe, joka kiinnosti ja oli tarkeé tutkijoiden oman tyon
kannalta. Tutkijat pystyvat tutkimuksen kautta kehittamaan ja paivittamaan omaa

tyotaan. Talla tavalla aihe on eettisesti valittu.
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Koko tutkimusprosessin ajan on tarkeaa arvioida tutkimuksen tasoa ja
luotettavuutta seka johtopaatosten patevyytta. Reliabiliteetin ja validiteetin avulla
arvioidaan lahinna maarallisen tutkimuksien luotettavuutta, mutta ne toimivat
sovellettuina myds osin laadullisiin  tutkimuksiin, varsinkin  validiteetti.
Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen johdonmukaisuutta ja tulosten toistettavuutta
eli sattumanvaraisuuden poissulkemista. Validiteetilla tarkoitetaan
analyysimittareiden luotettavuutta, jolloin niiden pitéisi pystya mittamaan sita,
mitd niiden halutaan mittaavan. Laadullisessa tutkimuksessa validiteetin avulla
todistetaan ovatko tutkijan paatelmat "oikeita” vai ilmeneekd virheita esimerkiksi
tutkijan kysymyksissa tutkittavaan aiheeseen ndhden. Luotettavuuteen liitetdén
myo6s nakdkulma tutkimustulosten yleistettavyydesta ja siirrettvyydesta, jolla
tarkoitetaan tulosten yleistamistd muihin tilanteisiin ja kohteisiin. Talla saadaan
osviittaa samankaltaisia tapauksia varten ja pyritaan selvittamaan, mika
tutkittavassa ilmidssd on merkittavad ja mika voisi toistua sen yleisessa

tarkastelussa. (Puusniekka & Saaranen-Kauppinen 2006, 24—-26, 51.)

Tutkimuksen luotettavuutta lisdavat myos haastattelun harjoittelu ja esitestaus,
jolla valtetaan ennalta-arvattavien vastausten saaminen. Haastattelun videointi ja
nauhoittaminen lisdavat luotettavuutta, silla muutkin, kuin lasnéollut tutkija voivat
analysoida ja vertailla tutkimustuloksia. Yksi tapa nostaa tutkimuksen
luotettavuutta on kayttdada myos triangulaatiota eli kayttda erilaisia
aineistontyyppeja, teorioita ja nakokulmia. Laadullisessa tutkimuksessa, jossa
korostuu subjektin merkitys tulosten tuottamisessa, ei triangulaatio ole taysin
aiheellinen. Tutkimustuloksia tutki tdssa tutkimuksessa kaksi eri henkil6a, jota
nimitetaan tutkijatriangulaatioksi. Tama lisaa tutkimuksen luotettavuutta, kun
meilla on kaksi ndkdkulmaa eri vaiheista. (Tuomi ja Sarajarvi 2002, 142.)
Analysoinnissa tutkijatriangulaatiosta oli myds hyo6tya, silla osa haastateltavien
mielipiteista oli selvasti monitulkinnallisia.  Tulokset kirjoitettiin  auki
mahdollisimman objektiivisesti, ilman, ettd heikennetaan tutkimuskohteena

olevan tydpaikan tyohyvinvointia.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1. Esimies kehittamistyohon osallistajana

Haastateltavien mielesta kehittamistyd on lahtdisin esimiehestd, joka antaa
suunnan ja raamit seka nayttaa vihreaa valoa. Haastateltavien mielesta
esimiehen on oltava kiinnostunut kehittamistyosta, eika jattaa asioita kesken,
vaan oltava johtamistyylissdén ratkaisukeskeinen. Haastateltavat kertovat, etta
kun esimies on innostunut kehittdmistydsta, motivaatio jatkuvaan kehittdmiseen
tarttuu myos heihin. Haastateltaville on merkittavaa, ettd heidan tyotaan

arvostetaan ja pidetaén tarkeana. Tama lisdd heidan mukaansa tydhyvinvointia.

"Esimiehelld on iso rooli kehittdmistydsséd. Han johtaa jatkuvaan kehittamiseen

kuin kapellimestari”

Haastateltavat kokevat esimiestytén valmentavana, mika heidan mielestaan
tarkoittaa, ettd heita "koutsataan”, annetaan mahdollisuus kokeilla ja heidan
valintoihinsa ja tyGtapoihin luotetaan. Haastateltavat kokevat saavansa vastuuta
ja suurta tukea esimiestytsta, kun mietitdan yhteisia linjoja ja tekijoitéa. Annettu
vastuu on haastateltavien mielesta positiivinen tekija, mikad osallistaa heita
tyontekoon. Haastateltavat kokevat esimiestydn haastavan heitd miettimaan
kehitettavia asioita ja antamaan perusteluita, miksi jollekin asialle pitaisi tehda
jotain ja miksi se tallaisena toimi. Yhteisesti on pohdittava, ovatko muutokset
jarkevia ja kannattavia ja saavutetaanko niilla toivottu lopputulos. Jos nahdaan,
ettd perustelut ovat hyvat asioita lahdetddn viemaan eteenpdin ja pyritd&n
vaikuttamaan epéakohtiin. Haastateltavien mukaan heiltd odotetaan itsendista

kehittymista ja ideoita kaytannossa.

Haastateltavat kokevat, ettd heiltd odotetaan enemman aktiivisuutta ja omaa
ajatusta kehittamistyéhon. Heidan halutaan ottavan enemman vastuuta
tyoyksikossd kaytettavista toimintaperiaatteista ja itsendisesti perehtymaan

tyotapoihin, seka viemaan niita asioita eteenpain kehitettavaksi, jotka eivat toimi.

Haastateltavat kokevat heilla olevan hyvat mahdollisuudet vaikuttaa omaan
tyohonsa, mika oli heille selvasti tydbhyvinvointia lisdava tekija. Haastateltavien

mukaan he saavat toteuttaa itsedaan ja tehdd miten parhaiten nakevat
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kaytannossa tydtapojen toimivan. He kokevat pystyvansa olemaan luovia ja

innovoivia, vaikka tydpaikalla on tietyt, valilla tiukatkin, toimintaperiaatteet.

"Itsehén sité tybntekijana tietda, miten sité tyoté pitéis tehdé parhaiten. Taéalla saa

tehda just sillé tavalla.”

5.2. Tyontekijan arvostus ja huomiointi yksilollisesti

Haastateltavat kokevat esimiestyon olevan kannustavaa ja rohkaisevaa, mika
antaa riittvasti tukea tyohon. Haastateltavat kokevat tulevansa kuulluksi ja
heiddan mielipiteitddn arvostetaan tyd- kuin vapaa-ajankin asioissa.
Haastateltavat kuvaavat hyvan esimiehen helposti lahestyttavaksi, jolle voi
soittaa milloin vain ja avautua seka vaikka itked, jos on paha paiva. Hyva esimies

ottaa asiat asioina ja neuvoo miettiméan tilannetta monelta eri kantilta.
“Voin sanoa, ettéd meilld on maailman paras esimies.”

Haastateltavat kokevat, ettei hyvan esimiehen lasnéolosta tule tunnetta, etta
pitdisi nostaa ryhtia tai olla tekevindan jotain tarkeaa koko ajan. Hyvélle
esimiehelle on helppo sanoa, jos joku asia tyopaikalla ei toimi, koska han ottaa

ideat vastaan, eik& suoraan boikotoi ehdotuksia.

"Esimiehelle on suhteellisen helppo viedd asioita, vaikkakin on vahvat

nékemykset ja visiot. Ei aina l&pi mene, mutta pystyy sanomaan.”

Haastateltavat kokevat tarkeéksi, ettd esimies arvostaa seka nuoria etta
kokeneempia tyontekijoitd. Esimiehen tulee huomioida pitkéan tyduran tuomaa
ammattitaitoa, mutta hyodyntdd myos vastavalmistuneiden tuoretta tietoa
kehittamistytssa. Vanhemmat tyontekijat kokevat, etta heilla on luontevaa seista
omien ideoiden takana ja vieda niita eteenpain. Nuoremmilla tyontekijoilla
epavarmuus ja ammattitaidon puute voi aiheuttaa haastateltavien mukaan
ajoittain sen, etta aikaa menee enemman ennen kuin he paasevat mukaan talon
tavoille. Uusien tyontekijoiden perehdyttdmisen tarkeys tydpaikalle ominaiseen
kehittamistybhon nouseekin haastatteluissa esille.

Haastateltavien mukaan esimiehen tulee nahda tyontekijansa yksildina.
Esimiehen tulee huomioida heidan koulutuksensa, tyduransa pituus ja vahvuudet

seka mielenkiinnon kohteet tydelaméassa. Haastateltavat kertovat, etta heilla on
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mahdollisuus kouluttautua ja kehittda itsedan niin paljon kuin vain ehtivat ja
mielenkiintoa riittda. Koulupéivat otetaan huomioon tydvuorosuunnittelussa,
johon tyontekijat ovat erittédin tyytyvaisia, silla tyévuorotoiveet toteutuvat lahes
100 prosenttisesti. Haastatteluissa ilmeni myds, ettd koettiin tarkedna, etta
esimies tietdd tyontekijan henkilokohtaiset tyéhon liittyvat tavoitteet ja etta voi

luottaa esimiehen mahdollistavan ne.

Tyontekijoidensa jaksamisen ja kykenemisen vuoksi, olisi hyva, ettd esimies
tunnistaa tyontekijoidensa aarirajat, eika laittaisi heita tilanteisiin, joista he eivat
koe selviytyvansa. Esimiehen olisi hyva perehtya tyontekijoihinsa saanndéllisten

kehityskeskustelujen kautta, jolla mahdollistaa kaikkien aanen tulevan kuulluksi.

"Esimies tietda kuka on missékin yksildllisesti vahva ja hyvé”

5.3. Tyoilmapiirin vaikutus kehittamiseen

Haastateltavat kertovat, ettéd heidan tyopaikassaan on p&aaosin avoin ja hyva
tyGilmapiiri. He kertovat, etta asioista puhutaan suoraan ja yhdessa mietitéaan,
mika olisi paras ratkaisu ongelmiin. Eras haastateltavista kertoo, etta hyvaa
keskustelua kaydaan tyonlomassa joka paiva. Arjessa tuleviin haasteisiin
yritetdaén keksia ratkaisuja yhteisiin linjoihin pohjautuen. Haastateltavat kertovat,
ettd paaasiassa tydpaikalla on itseohjautuva ja aktiivinen henkildsto, joka ei jaada
odottamaan, etta joku tulee sanomaan mita tehda, vaan asioihin tartutaan myoés
itsenéisesti. Avoin ilmapiiri on haastateltavien mielesta tulos hyvasta

esimiestyosta.
"Hyvé tybilmapiiri on esimiehestéa lahtdisin!”

Haastateltavien mukaan kaikenlaisia ideoita uskaltaa ehdottaa ja sanoa aaneen,
silla ei ole pelkoa, etta omat ideat tyrmattaisiin heti, koska tydkaverit ovat avoimia
ja vastaanottavia. TAma asenne vaikuttaa myos siihen, etta tydpaikalla harvoin
koetaan muutosvastarintaa. Myds opiskelijoiden ja sijaisten mielipiteitd kuullaan
herkalla korvalla, silla heilla on erilaista nakemysta asiasta, kuin tyontekij6illa,
jotka ovat olleet tbissa pidempaéan. Kunnia ideoista annetaan aina myos sille,
kenelle se kuuluu, mika liséda tyoporukan luottamusta toisiinsa. Haastateltavien
mukaan tyopaikalla on turvallinen ilmapiiri, jossa on helppo kehittda ja kayttaa

luovuuttaan. TyOpaikan Kkulttuuri on imenyt mukaansa ja tyontekijat kuin
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huomaamattaan kayttavat tyoyksikon toimintatapoja. Ideat lahtevat eteenpain
luontevasti henkilostopalavereissa ja kehittamisidean tultua esille yhdessa
mietitddn, miten sitd lahdetddn viemaan eteenpéin ja saataisiin lopputulos

mahdollisimman toimivaksi.

"Tybyhteis6ssé on jaettava tietoa, eikd loukkaannuttaisi, jos joku haluaa neuvoa

tai ottaa kantaa”

Haastateltavat pohtivat hyvan ilmapiirin johtuvan siit, etta asioita ei jateta
selvittdmattd, vaan niihin puututaan viipymatta. Usein he pystyvat ratkaisemaan
konfliktit ilman esimiehensakin apua. Haastatteluista kay myo6s ilmi, etta
tyontekijat viihtyvat toistensa seurassa jonkin verran vapaa-ajalla, mika kertoo
tyontekijoiden yhteisista mieltymyksistd ja samanhenkisyydesta tyopaikan

ulkopuolella.

Vaikka haastateltavat kokevat tydilmapiirin hyvaksi, he ovat sitd mieltd, etta
perusty6hon tarvitaan enemmaéan positivisen palautteen antamista seka
esimieheltd etta tyOkavereilta toisille. Positiivisen palautteen avulla tydssa jaksaa
paremmin. Heidan mielestdaan jopa sanallinen palaute on tarkeampaa, kuin
aineellinen palkkio. Esimiehelté haastateltavat toivovat suoruuden vastapainoksi

lempeyttd ja pehmeyttd, varsinkin negatiivisen palautteen antamiseen.

"Kun mulle sanotaan tydsté kiitos tai et tein hyvin, niin haluan tehd& viel

paremmin!”

5.4. Voimavarojen riittavyys kehittamistyossa

Haastatteluista selviaa, etta tydpaikan ongelma ei ole se, etteiko tydntekijoiden
ideoita saataisi kuuluviin, silla tyontekijoilla on paljon keinoja tuoda esille omia
ideoita esimerkiksi aamupalavereissa, opintopiirissa ja tuomalla ideat
kehittamistyontaululle. Haastatteluista nousee kehittdmistydta hidastavaksi
tekijaksi ajanpuute ja kiire. Haastateltavat kokevat, etta kehittamistyota tehdéaéan
lian vahalla ajalla ja turhan tiheasti, jolloin aikaa on rajallisesti. Haastateltavat
toivovat kehittamistydlle olevan enemméan aikaa ja paikka, esimerkiksi
tydvuoroihin suunniteltuna. Perustytn ohella tapahtuvan kehittamistyon pelataan

olevan riski sille, etta perustyd karsii.
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Haastateltavien mukaan heillda on useasti ja riittdvasti tiimipalavereita, joissa
ideatauluun tulleita kehitysideoita kéasitellaan, mutta varsinainen ongelma onkin
se, ettd aikaa ideoiden loppuun viemiselle ei ole. Ideat jaavat siis
suunnittelutasolle ja siirtyvat tyontekijoiden mukaan liian hitaasti tyotavoiksi ja
kaytannoiksi. Haastateltavat kertovat myds, ettd kehittamistyd jaa usein vain
yhden ihmisen, yleensa tiimivastaavan, harteille. He toivovat, ettd vastuu
jakautuisi enemmén koko tyOyhteisdlle, jonka myo6ta kehittamisideoihin

sitoutuminen on varmempaa.

“Kehittadmistunteja ei tarttis olla niin tiuhaan, etté olis sitten enemmin reilusti sita

aikaa ja vaikka harvemmin.”

Haastateltavat kertovat, ettd heidan tyopaikallaan kehittamisty6ta on paljon, silla
yksikon periaate on jatkuva kehittdminen. Heidan mukaansa kehittdminen on
hyva asia, mutta valilla se koetaan vasyttavaksi, silla aina ei vain ole voimavaroja
keksia uusia kehittdmisideoita. Haastatettavien mielesta jatkuva kehittaminen voi
syoda luovuutta, koska jatkuva uusien kehitysideoiden keksiminen ei ole
helppoa, silla heidan mielestansa kehittamistyd vaatii tietynlaisen mielentilan ja
inspiraatiota. Valilla tyontekijoista tuntuu, ettd ideoita on keksittava
pakonomaisesti. Esimiehen halutaan muistavan, ettei tyontekijat ole koneita, eika

aina loydy jaksamista kehittamistyohon.

"Taa meidén arki on yhtéa kehittédémisté. Se on joskus vésyttavaa.”

Tulokset kertovat, ettd tyontekijat eivat koe kehittamistyota laheskaan aina
tarpeelliseksi. Osa haastateltavista ei ymmartanyt, miksi koko ajan pitéaisi olla
kehittama&ssa jotakin. Heidan mielestaan ei ole tarkoituksenmukaista, ettéa asioita
kehittamalla kehitetaan, vaan taytyy olla selkeé tarve ja tarkoitus. Jos selkeaa

tarkoitusta ja tavoitetta ei ole, haastateltavat kokivat, etta kehittamistyd on turhaa.

"Voi ei, mita sitéa nyt taas kehitetéén?”

Haastatteluista kay ilmi, ettd tyontekijoiden on hankala keksia télla hetkella uusia

kehittdmisideoita. Enemmankin tyontekijat toivovat, etta tyOpaikalla osattaisiin
arvostaa niita asioita, mitka on jo kehitetty. My6s vanhoja asioihin tulisi palata ja
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paivittdd niitd tarpeen vaatiessa. Haastateltavat toivovat, etta joskus voitaisiin

vain nauttia asioista, jotka ovat jo hyvin ja toimivia.

“Paljon on kehitetty ja niitékin pitéisi péivittdé ja arvostaa.”

"Voisi tavallaan antaa aikaa siihen nauttimiseen, etté asiat on hyvin”
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6 JOHTOPAATOKSET

6.1. Valmentava johtaminen tukee kehittamistyota

Kehittdminen on moniulotteinen ja organisointia vaativa prosessi, joka testaa
esimiesten johtamistaitoja. Entisaikojen autoritaarinen tapa ja johtamiskulttuuri
eivat enaa toimi nykypaivan organisaatioissa. Tyontekijoita ei johdeta ylapuolelta,
vaan joukon edestd ja keskeltd. Nykyaan esimiestydssa painotetaankin
valmentavaa johtamista, jolla pystytdan vahvistamaan tyontekijan oma
vaikutusmahdollisuutta ja osallistamista tyohtn. Valmentava esimies pyrkii
hyvalla johtamisella tekemaan itsensd “tarpeettomaksi”, vastausautomaattina

olemisen sijaan (Oinonen 2020a).

Valmentava esimies on samanaikaisesti tehtava- ja ihmiskeskeinen. Toiden
organisointi ja koordinointi tulee olla tasapainossa kuuntelemisen, tukemisen ja
kannustamisen kanssa. Esimiehella tulee olla riittavasti aikaa tydyhteisolle ja
toiminnan kehittamiselle. Tyoyhteison tarkeiden asioiden aktivoiminen ja laadun
yllapitaminen ovat esimiehen vastuulla. Tyontekijéiden tulisi tuntea esimiehen
aito tuki ja kannustaminen. Esimiehen valmiuden toimia oikein tulee esille niin,
ettd jokainen tyotekijd voi tehda tyénsd mahdollisimman tehokkaasti pitkalla
aikavalilla. (Kesti 2013, 87.)

Valmentava esimies haastaa tyontekijoita tekemé&an omia paatoksia ja kannustaa
aktiivisuuteen kehittamistydssa ja yrittda alykkaiden kysymysten kautta saada
tyontekijat loytamaan vastaukset itse. Talla tavalla h&n luo onnistumisen ja
luottamuksen tunnetta ja siirtda vastuuta tyontekijoille eli antaa tyontekijalle
autonomiaa omassa tyossaan. Tama edellyttaa esimiehen ja tyontekijan valista
luottamusta, silla luotettavalle tytntekijalle voidaan antaa valtaa paattaa omasta
tyostaan. Autonomia edellyttdd myos joustavuutta puolin ja toisin tyontekijan ja
tyonantajan valilla. (Oinonen 2020a.) Taman tutkimuksen tuloksista kay ilmi, etta
esimies kayttdd edella mainittuja keinoja esimiestyfssaan ja haluaa vielakin
enemman antaa tyontekijille osallistumismahdollisuuksia ja péaatdosvaltaa.
Haastateltavien mukaan myds tyontekijat tuntevat néin, silla he kuvaavat

vaikutusmahdollisuutensa hyviksi.

Valmentava esimies antaa tyontekijoille tilanteita, joissa kokea onnistumisen

tunteita, jonka jalkeen he uskaltavat vastaisuudessa yrittdd rohkeammin tarttua
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uusiin haasteisiin. Valmentavan esimiehen on hyva oppia tunnistamaan
tyontekijoissaan oleva potentiaali ja luoda heille tilanteita, joissa he pystyvat sita
kayttamaan. (Oinonen 2020b.) Esimies my0s valmentaa ja opastaa tyontekijaa
jakamaan ja priorisoimaan tyopanoksensa oikein jaksamisen ja tehokkuuden
kannalta (Kesti 2013, 87). Taman tutkimuksen tulosten perusteella esimies tietda
tyontekijoidensa vahvuudet ja heikkoudet ja osaa asettaa heille sopivia tavoitteita
ja hyodyntaa kaikkien osaamista tyokentalla. Haastateltavien kokemus oman
innovatiivisuuden ja luovuuden kayttamisesta tydssa kertoo siita, etta esimies

antaa heille valtaa ja heilla on turvallinen ilmapiiri toteuttaa itseaan tyossaan.

Taman tyon tulosten mukaan esimies tuntee hyvin tyéntekijansa ja kohtelee heita
yksiloind. Esimies huomioi esimerkiksi tyontekijan koulutustaustan ja toiveet.
Esimies myds keskustelee saanndllisesti jokaisen tyontekijan kanssa heidan
tyohonsa liittyvistd tavoitteista. Talla tavalla valmentava esimies osallistaa
tyontekijan mukaan suunnitteluun tyontekijan kehittdmiskohteista ja saa
tyontekijan sitoutumaan niihin myds paremmin (Oinonen 2020b). Taman
tutkimuksen tuloksista selviaa, etta tydpaikalla on paljon eri ikaisia tyontekijoita,
jolloin esimiehen on huomioitava seké suurten ikaluokkien, etta nuorempien X ja
Y-sukupolvien edustajat. X ja Y-sukupolven edustajien kriteerit tybelamasta
poikkeavat paljon vanhempien tyontekijoiden kriteereistd. Nuoremmat edustajat
toivovat yksilllisia tydaikoja, mielenkiintoisia tyotehtavia, kollegoiden tukea ja
asiantuntevaa esimiestyotd. He myos arvostavat ty6- ja vapaa-ajan nivoutumista
hyvin yhteen. Ty6nantajan n&akokulmasta tulevaa tyontekijd sukupolvea Z,
kuvataan kaytannon laheisind seka emotionaalista, fyysisté ja taloudellista turvaa
arvostavina tyontekijoina. He hallitsevat tietotekniikan laajan ja aktiivisen kayton
sekd tottumuksen vuorovaikukseen sosiaalisessa mediassa. Z-sukupolven
edustajat kuvataan myds nopeasti Kkyllastyviksi yksitoikkoisia tehtavia
kohdatessaan. (Terkamo, Moisimo & Haggman-Laitila 2019.)

Rakentava ja positiivinen vuorovaikutus esimiehen ja alaisten valilla on erittain
tarkeda valmentavassa esimiestoiminnassa (Kesti 2013, 87). Taméan tutkimuksen
tulosten perusteella tyontekijat jaivat kaipaamaan positiivista palautetta seka
esimieheltd  ettd  tyOkavereilta.  Vallin  tutkimuksessa  kehotetaan
palautejarjestelman kehittdmiseen, joka auttaisi ihmisia antamaan palautetta
toisilleen. (Valli 2012.)
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6.2. Kehittdmistydta on organisoitava

Hasun, Pahkinin ja Puttosen tutkimuksen (2016) mukaan rajattu kiire voi
parhaimmillaan tehostaa tydskentelyd, jos tekija pystyy vaikuttamaan
tyontekemiseen ja saa tukea tydyhteisolta. Jatkuva kiire ja stressi kuitenkin taas
heikentavat tydhyvinvointia, innovatiivisuutta ja tuottavuutta. Taman tutkimuksen
tuloksista selvida, etta tyontekijat kokevat, ettd kehittamistyota suunnitellaan,
mutta kehittamistyon konkreettiseen toteuttamiseen ei ole annettu riittvasti
aikaa. Haastateltavat kuvailevat, etteivat ehdi kuin aloittaa suunnittelun, kun aika
jo loppuu. TyoOpaikalla voisi miettid, kuinka kehittamiselle suunniteltu aika
suunnataan paremmin. Voisiko esimerkiksi tyovuorolistalle suunnitella aikaa

ainoastaan kehittamistyolle.

Kehittamistydon  etenemiseksi on  erittdin  tarkedd, ettda jokaiselle
kehittamiskohteelle nimetaan vastuuhenkild. Nimetty henkild vastaa siita, jos
asiat eivat menekaan toivotulla tavalla ja pitdd punaisen langan kaikkien
tiedossa. Vastuuhenkild pitdd huolen siita, ettei entisiin toimintamalleihin palata
vaan kehittdmistyd jalkautuu kentélle. (Eriksson 2019, 24-25.) Taman
tutkimuksen tuloksista ilmeni, ettd kehittdmistydn esteend on tietamattomyys
siitd, kuka on milloinkin vastuussa kehittdmistyon etenemisesté ja kaytantoon
saattamisesta. Kehittaminen on kaikkien vastuulla, mutta kehittamisprojekteille
tulisi selvasti nimeta joka kertavastuuhenkilén, joka voisi vaihtua saanndllisesti.
Talla tavalla varmistetaan kaikkien osallistuminen, tiedonkulku ja ideoiden

loppuun vieminen.

Kun esimies johtaa kehittdmistyota, h&nen on muistettava, ettei
kehittamiskohteita ole liikaa, yksikin riittda. Tyontekijan on helpompi nahda
tulokset, kun hanen ei tarvitse keskittya moneen asiaan yhta aikaa. (Oinonen
2020b.) Taman tutkimuksen tulosten perusteella osa tyontekijoistd kokee
tyopaikan jatkuvan kehittamisen uuvuttavana. Osa heistd kuvaa, kuinka koko
ajan odotetaan uusia kehittdmisideoita, mika osaltaan sy0 voimavaroja.
Kehittdmisideoita on myds paljon pdaéallekkain ja ne jaavat ideatasolle.
Haastateltavat ovat tyytyvaisia moneen jo tehtyyn muutokseen ja toivoisivat, etta
valilla nautittaisiin, etta kaikki on hyvin. KehittAmistydn organisoinnin
parantamiseksi olisi kehittamisprojekteille nimettava vastuuhenkild, jolle

jarjestetadn aikaa tarpeen mukaan, ilman, ettd han on miehityksessd mukana.
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Liséksi olisi hyva valttad monia padllekkaisid projekteja, jotta pystytaan

keskittymaan ja keskittamaan voimavarat aina yhteen asiaan kerrallaan.
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7 POHDINTA

7.1. OpinnaytetyOprosessi

Tutkimusaihe valikoitui tutkimukseen osallistuneen organisaation tarjoamista
aiheista. Aihe kiinnosti tutkijoita, koska aihe on noussut viime aikoina esille
monessa organisaatiossa. Opinnaytetyon tekeminen haastoi kayttdmé&an
johtamistaitoja, kun aikataulut piti yhdistad tydelaman ja koulun kanssa.
Tutkimuksen aikataulutus olisi voinut onnistua paremmin, jotta lopussa ei olisi

tullut niin kiire.

Aineistonkeruumenetelméksi valikoitui teemahaastattelun, joka oli luontevin tapa
tehdd tutkimusta. Haastatelluista saatiin tarvittava tieto, mutta vahainen
osallistujamaara jai harmittamaan. Kohderyhmaan kuuluvia yritettiin tavoittaa,
mutta heita ei tavoitettu riittdvasti. Koronaepidemia aiheutti varmasti kiiretta
tyokentalle ja vaikutti nain ollen kohderyhman osallistumismahdollisuuteen.

Tama muodostui opinnaytetydn haastavimmaksi vaiheeksi.

Paritytskentely on ollut mukavaa ja antoisaa, silla tutkijoilla on samanlainen tyyli
tehdd tehtavid ja edetd asioissa. Lisdksi tutkijjat ovat saman tyOnantajan
palveluksessa, joten kehittamiskohteet, joihin toivotaan parannusta ovat samat.
Tutkijat pystyivat heijastamaan kokemuksiaan tyohon ja saamaan intoa tyon
tekemiseen sitd kautta. Opinnaytetyd on tehty padasiassa yhdessa, koska se on
ollut helppoa ja tuottavaa. Tutkijat ovat tukeneet toisiaan ja vuorotellen johtaneet
tyon etenemista. Tutkijat ovat tasavertaisia ja pohtineet asioita yhdessa monesta

eri ndkdkulmasta.

Opinnaytety0 lahetetaan tutkimuksen kohteena olevaan organisaatioon, jossa he
voivat hyddyntaa tutkimuksen tuloksia ja johtop&éatdksia. Opinnaytetyota voidaan
hyodyntad my6s muissa yksikdissa kehittdmistydn  parantamiseen.
Opinnaytetyon tulokset herattavat lukijan toivottavasti ymmartamaan, kuinka
tarkeaa jatkuva kehittamisty6 on ja kuinka vahvasti esimiestyd siihen vaikuttaa.
Lukijat voivat toivottavasti tyon kautta 10ytaa tekijoita, jotka rohkaisevat ja auttavat

tyontekijda itseohjautuvuuteen ja ymmartamaan, ettei kaikki asiat ole riippuvaisia
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esimiehestd, vaan tyontekijat voivat itse ottaa vastuuta kehittamistyén

etenemisesta.

7.2. Jatkotutkimusaiheet

Aihe on aina ajankohtainen, silla yritysten ja organisaatioiden on kehityttava koko
ajan muuttuvassa maailmassa pysyakseen mukana kilpailussa ja vastatakseen
asiakkaiden tarpeisiin. Jatkotutkimusaiheita voisivat olla esimerkiksi eri
toimintaymparistoissé kehittaminen kuten vanhustenhuollossa, paivakodissa ja
vastaanottopalveluissa. Erilaisten johtamistyylien vaikutusta kehittdmistydn

etenemiseen olisi myds syyta tutkia.
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LAPIN AMK '

Lapland University of Applied Sciences

Saatekirje haastattelututkimukseen
hyvi tyontekyjd

olemme Lapin ammattikorkeakoulun yamk -opiskelijoita terveyden edistimisen linjalta ja teemme
opinndytetyd organisaatioonne esimichenne toimeksiannosta. Haastattelujen
tarkoituksena on selvittaa tyontekiydiden nakemyksid asioista, jotka lisdavat ja vihentivit
tydnkehittimisinnokkuutta.

Haastattelut suoritetaan yksildhaastatteluna joko tydpaikallanne tai Skypen vilitykselli sopivana
ajankohtana. Osallistuminen on teille vapaaehtoista ja henkilétietonne pidetdin salassa koko ajan.
Haastatteluaineisto kiytetiin opinniytetybhdomme, jonka jilkeen se hivitetidan asianmukaisests.

Toivomme, ettd osallistutte tutkimukseemme ja olette mukana kehittimassa tydmenetelmid entist
tehokkaammiksi ja tyShyvinvointia lisddviksi. Tarvittaessa voitte pyytaa lisitietoja tutkimuksesta
sahkopostitse:

Maija Nirhi
yamk- opiskelyja
maija.narhi@edu.lapinamk fi

Pilvi Niemi
yamk- opiskelya
pilvi.niemi@edu. lapinamk fi
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ALKUKARTOITUS OPINNAYTETYOTA VARTEN

Talla lomakkeella tiedustellaan tyontekijdiden halukkuutta osallistua tydpaikallenne tehtavaan
opinndytetydhtn, jonka tarkoituksena on selvittdd mitkd asiat wvaikuttavat tyontekijdiden
kehittdmisinnokkuuteen Alkukartoituksen tarkoituksena on selvittdd tyontekijbiden taustatietoja,
jotta tutkimukseen saadaan mahdollisimman monipuclisia vastauksia.

Tutkimukseen osallistuminen on teille vapaaehtoista. Tietonne, kuten mybs tydnimikkeenne
pidetdan salassa ja kasitelldan luottamuksellisesti. Jos haluat osallistua opinnaytetyShén, tayta
lomake ja palauta Kiitos!

1. Nimi

2. lka

3. Ammatti ja valmistumisvuosi, tykokemus vuosina

4. Kuinka monta vuotta olat tyGskennallyt

5. Paaasiallinen tyopiste

Terveisin:
Maija Narhi ja Pilvi Niemi - Lapin amk, YAMK terveyden edistaminen
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LAPIN AMK '

Lapland University of Applied Sciences

SUOSTUMUSLOMAKE

Teita on pyydetty osallistumaan tyGpaikallenne tehtavaan opinnaytetyohén ja olette
saaneet informaatiokirjeen tutkimukseen liittyen.

Tutkimukseen osallistuminen on teille vapaaehtoista ja teilla on oikeus kieltaytya siita
seka perua suostumuksenne missa vaiheessa tahansa ilmoittamatta syyta. Tietonne,
kuten myos tyonimikkeenne pidetaan salassa ja kasitellaan luottamuksellisesti.

paikka : 2020 paikka . 2020
Suostumuksenne tutkimukseen Suostumuksen vastaanottajat:
Osallistujan allekirjoitus Tutkijan allekirjoitus
Nimenselvennys Nimenselvennys

Tutkijan allekirjoitus

Nimenselvennys
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Teemahaastattelurunko

Osio 1. Miten ja miksi tyota kehitetaan
e Minkalaisia keinoja tydyhteisdssénne on kaytdssa kehittdmistyohon?
e Koetko kehittamistyon tarpeelliseksi?

e Mita asioita haluaisit kehitettdvan tydssanne?

Osio 2. Minkalaista on tutkimuskohteen kehittamisty6
e Kuvaile tydyhteisdssanne tapahtuvaa kehittdmistydnprosessia.
e Mitka asiat koet toimiviksi kehittdmisprosessissanne?

e Mitka asiat estavat tai hidastavat kehittamisprosessia?

Osio 3. Esimiehen rooli kehittdmistydssa
e Millainen rooli esimiehelld on kehittamistydssa?

e Miten esimies tukee henkilokohtaista kehittymistasi tydssasi?

Osio 4. Tyontekijan oma motivaatio ja rooli kehittamistyossa
e Mitka asiat motivoivat sinua osallistumaan kehittamistyéhon?

e Mitka asiat ovat esteena kehittamistyolle?



Esimerkki luokituksesta
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Pelkistetty Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
ilmaus
Esimiehella on iso rooli Esimies

kehittamistydssa. Han johtaa
jatkuvaan kehittdmiseen kuin
kapellimestari”

kehittamisty6hon
osallistajana

Esimies tietda kuka on missakin Tyontekijan
yksilollisesti vahva ja hyva arvostus ja
yksil6llinen
huomiointi
"Hyvé tybilmapiiri on esimiehestd | Avoimessa
laht6isin” tyoilmapiirissa
kehitetdén
"Kun mulle sanotaan tydsta Palautteen
kiitos tai et tein hyvin, niin merkitys

haluan tehda vieléd paremmin!”

kehittamistydssa

Esimiehen rooli
kehittamistytssa

“Kehittdmistunteja ei tarvitsisi olla
niin tiuhaan, etta olis sitten
enemmin reilusti sité aikaa ja
vaikka harvemmin”

Kehittamistyo
tarvitsee aikaa ja
yhteisty6ta

"T&a meidén arki on yhta
kehittamistd, se on joskus
vasyttavaa”

Voimavarojen
riittvyys
kehittamistydssa

Kehittamistyon
organisointi

Kuinka lisata
tyontekijoiden
kehittamisinnokk
uutta?




