O
samk O’

Satakunnan ammattikorkeakoulu
Satakunta University of Applied Sciences

EVELIINA WESTERBACK

Tutustu-Ymmarra-Kehita TYK-toi-
mintamallin hyodyntaminen esihen-
kilotyossa tyontekijoiden osallisuu-

den tukemiseksi

HYVINVOINTIPALVELUIDEN JOHTAMISEN JA KEHIT-
TAMISEN TUTKINTO-OHJELMA
2023



Tekija(t) Julkaisun laji Paivamaara
Westerback, Eveliina Opinnéaytetyd, ylempi AMK | tammikuu 2023
Sivumaéara Julkaisun kieli
73 Suomi
Julkaisun nimi

Tutustu-Ymmarra-Kehitd TYK-toimintamallin hyédyntdminen esihenkilotydssé tyonte-
kijoiden osallisuuden tukemiseksi

Tutkinto-ohjelma
Hyvinvointipalveluiden johtaminen ja kehittaminen

On todettu, ettd tyontekijan mahdollisuudet osallistua paatoksentekoon tai kehittymis-
mahdollisuudet tydssa ovat suuresti tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, silla taten
tyontekija kokee itsensé arvostetuksi organisaatiossa. My6s osallistavat johtamis- ja tyo-
norganisointikdytannot tukevat tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon seké tukee
tyontekijoiden hyvinvointia. Lisaksi ne kehittavat organisaation prosesseja tehokkaam-
min, kun tyontekij6illd on mahdollisuus kehittéa tyotédén ja vaikuttaa myos laajemmin
organisaation toimintaan, tdten se lisdd myds organisaation innovaatiopotentiaalia.
Taman kehittdmistyon tarkoitus oli selvittad, millaisilla konkreettisilla keinoilla tydnte-
kijoiden osallisuutta oman tyonsé kehittdmisessé voitaisiin tukea ja taten kehittad heidan
tyohyvinvointiaan. Kehittdmistyon tavoitteena oli luoda toiminnallisten menetelmien
avulla toimintamalli/tydkalu esihenkildiden kanssa yhteistydssa. Tavoitteena oli kehittaa
kohdeorganisaation Pohjanmaan seudun esihenkildiden johtamis- ja kehittdmistyota ja
taten kehittdd koko Pohjanmaan seudun henkiloston tyéhyvinvointia. Toiminnallisten
menetelmien ja tutkimuksen pohjalla kantavana ajatuksena oli henkildston osallistami-
nen mukaan kehittdmistyohon.

Kehittamistyo toteutettiin kohde organisaation Pohjanmaan seudun henkildston kanssa
hyodyntéen osallistavaa toimintatutkimusta seka osaltaan myos laadullisen eli kvalita-
tilvisen tutkimuksen menetelmid. Laadullinen aineisto keréttiin avoimella séahkoiselld
kyselylomakkeella, joka lahetettiin 169 tyontekijalle. Vastauksia palautui 27 eli vastaus-
prosentiksi muodostui 16. Tutkimustulokset analysoitiin sisallon analyysia hyddyntéen.
Tutkimustulosten pohjalta jarjestettiin esihenkil6ty6pajoja, joiden tarkoituksena oli osal-
listavia menetelmid hyddyntden luoda yhdessé esihenkildiden kanssa toimintamalli/ty6-
kalu. Toimintamallin/ty6kalun tavoitteena oli kehittad tyontekijoiden osallisuutta oman
tyonsa kehittdmisessé esihenkilotyon avulla. Kehittdmistyoné luotiin kohdeorganisaa-
tiolle Tutustu-Ymmarra-Kehité eli TYK-toimintamalli, jonka toimintaperiaate perustui
siihen, ettd tutustumalla toisen ammattiryhman tyéhon, ymmarretéén toisen tyota parem-
min ja taten ty6t4 voidaan myds kehittédd yhdessa.

Avainsanat
Tyo6hyvinvointi, osallisuus, johtaminen, kehittdminen




Author(s) Type of Publication | Date

Westerback, Eveliina Master’s thesis January 2023
Number of pages Language of publication:
73 Finnish

Title of publication
Utilising the Explore-Understand-Develop -operating model in managerial work to sup-
port employee participation

Degree programme
Master’s Degree Programme In Developing and Managing Welfare Services

It has been found that an employee's opportunities to participate in decision-making or
opportunities for development at work are factors that greatly affect well-being at work,
as this way the employee feels valued in the organization. (Kauhanen, 2016, p. 29.) Par-
ticipatory management and work organization practices also support employee engage-
ment in the organization and support employee well-being. In addition, they develop
organizational processes more efficiently when employees have the opportunity to de-
velop their work and also to influence the activities of the organization more broadly,
thus it also increases the innovation potential of the organization. (Larjovuori, Manka &
Nuutinen, 2015, p. 24.)

The purpose of this development work was to find out what concrete ways could be used
to support the participation of employees in the development of their own work and thus
develop their well-being at work. The aim of the development work was to use functional
methods to create an operating model/tool in cooperation with supervisors. The aim was
to develop the management and development work of the supervisors of the Ostrobothnia
region of the target organisation and thus to develop the well-being of the personnel of
the entire Ostrobothnia region. Based on functional methods and research, the main idea
was to involve the personnel in the development work.

The development work was carried out with the personnel of the target organisation's
Ostrobothnia region, utilising participatory action research and, for its part, also using
the methods of qualitative research. Qualitative data was collected through an open elec-
tronic questionnaire sent to 169 employees. A total of 27 responses were returned, which
means that the response rate was 16%. The research results were analyzed using content
analysis. Based on the research results, supervisor workshops were organized, the pur-
pose of which was to create an operating model/tool together with supervisors using par-
ticipatory methods. The aim of the operating model/tool was to develop the participation
of employees in the development of their own work through supervisor work. As a de-
velopment work, the Explore-Understand-Develop -operating model was created for the
target organisation, the operating principle of which was based on the fact that by getting
to know the work of one occupational group, one understands the work of the other better
and thus the work can also be developed together.
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1 JOHDANTO

Kehittamistyon aiheen idea on l&htoisin opinndytteentekijan mielenkiinnosta lahte&
kehittamaan tyohyvinvointia oman tydorganisaation sisélla. Organisaation aluejohtaja
tunnisti tarpeen tyéhyvinvoinnin kehittdmiselle Pohjanmaan seudun alueella ja tasta
syntyi idea lahted tekeméaan kehittamistyota opinndytetydén muodossa. Tarve tyohy-
vinvoinnin kehittdmiselle perustui vuoden 2021 syksyll& kohdeorganisaatiossa toteu-
tetun henkilostokyselyn tuloksiin, joissa tyosuhteiset tyontekijéat kokivat, etteivat saa
osallistua oman tydnsa kehittdmiseen tarpeeksi. Taten henkildstokyselyn tulokset vah-
vistavat sen, ettd kehittdmistyolle on tydeldamasta noussut tarve. Lisdksi aluejohtajan
mukaan Pohjanmaan seudulla tyontekijan ja esihenkilon valisissé sadnnollisissé tapaa-
misissa hyddynnetddn hyvin vaihtelevasti erilaisia toimintatapoja. Aiheen kehittami-
nen on kohdeorganisaatiolle myds ajankohtainen, silla vuoden 2022 organisaation yh-

teiseksi teemaksi Pohjanmaan seudulla on nostettu yhteisollisyys.

On todettu, ettd tyontekijan mahdollisuudet osallistua paatoksentekoon tai kehittymis-
mahdollisuudet tydssa ovat suuresti tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, silla taten
tyontekija kokee itsensa arvostetuksi organisaatiossa. (Kauhanen, 2016, s. 29.) Myds
osallistavat johtamis- ja tyénorganisointikdytannot tukevat tyontekijoiden sitoutumista
organisaatioon seké tukee tyontekijoiden hyvinvointia. Liséksi ne kehittdvat organi-
saation prosesseja tehokkaammin, kun tydntekijoilla on mahdollisuus kehittaa tydtaan
ja vaikuttaa myds laajemmin organisaation toimintaan, taten se lisdd myos organisaa-
tion innovaatiopotentiaalia. (Larjovuori, Manka & Nuutinen, 2015, s. 24.) Taten ai-
heeseen panostaminen on seka tyontekijan, ettd organisaation kannalta tarked tyohy-

vinvointiin vaikuttava tekija ja sai opinndytteen tekijan innostumaan aiheesta.

Kehittamistyon tarkoitus on selvittdd, millaisilla konkreettisilla keinoilla tyontekijoi-
den osallisuutta oman tyonsa kehittdmisessa voitaisiin tukea ja taten kehittdd heidén
tyohyvinvointiaan. Kehittdmistyon tavoitteena on luoda toiminnallisten menetelmien

avulla toimintamalli/tyokalu esihenkil6iden kanssa yhteistyGssd. Tavoitteena on



kehittad kohdeorganisaation Pohjanmaan seudun esihenkildiden johtamis- ja kehitté-
mistyota ja taten kehittdd koko Pohjanmaan seudun henkildston tydhyvinvointia. Toi-
minnallisten menetelmien ja tutkimuksen pohjalla kantavana ajatuksena on henkilds-
ton osallistaminen mukaan kehittdmisty6hon, koska tyéhyvinvoinnin kehittdminen on

seké tyontekijoiden etta tyonantajan asia.

2 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN JA KEHITTAMINEN

Toisessa luvussa perehdytéén tyohyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin seka kasitellaan
johtamisen ja kehittdmisen kautta tapahtuvan vaikuttamisen merkitysta tyontekijoiden

ja organisaation tyohyvinvointiin.

2.1 Ty6hyvinvoinnin merkitys ja vaikuttavuus

Terveellinen ja turvallinen tydympaéristd kuuluu nykypaivéana jokaisen tyontekijan pe-
rusoikeuksiin. Fyysisesti turvallinen tydymparisto ei kuitenkaan yksinaan riitd, vaan
tydyhteison pitad olla myds psyykkisesti ja sosiaalisesti terve. Nykypaivana yha enem-
maéan puhutaan tydhyvinvoinnin merkityksesta puhuttaessa hyvasta tyopaikasta. (Kau-
hanen, 2016, s. 21.) Tyohyvinvointi tarkoittaa terveellistd, turvallista ja tuottavaa
tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevéat hyvin johdetussa organi-

saatiossa (Kauhanen, 2016, s. 2.)

Tyo6hyvinvointia voidaan maaritella tilaksi, jossa tyontekija kokee kokonaisvaltaista
hyvéé oloa, tyytyvaisyyttd, on aktiivinen, jaksaa kotona ja tydssaan seka sietdd myos
epavarmuutta ja vastoinkdymisia (Kauhanen, 2016, s. 25). Tyéhyvinvointi on késit-
teend kokonaisuus, joka muodostuu tydstd ja sen mielekkyydesta seka terveydestd, tur-
vallisuudesta ja hyvinvoinnista. Tyohyvinvointia voidaan lisata hyvalla ja motivoi-
valla johtamisella sek& tydyhteison tyoilmapiirin ja tyontekijéiden ammattitaidon pa-
rantamisella. Tydhyvinvointi vaikuttaa ty6ssa jaksamiseen, silla hyvinvoinnin kasva-

essa tyon tuottavuus sekd tyohon sitoutuminen kasvaa ja sairauspoissaolojen maara



laskee. Taten tyohyvinvoinnin edistdminen kuuluu sek& tyontekijalle ettd tydnanta-
jalle. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2022.)

Tyo6hyvinvointia voidaan méaéritella myos tyontekijan tydstressin maarén ja hallinnan
nékokulmasta. Noblet ja LaMontagne (2006, s. 346-353) esittavét, etté tydstressin va-
hentamiseksi on olemassa kolmen eri tason keinoja. Ensimmaisen tason keinoilla on
tarkoitus vahvistaa yksilon kykyé selviytya kokemastaan stressista. Tassé korostuvat
tyontekijan rentoutumisen, ajankayton seké tyén suunnittelun merkitys, jotka viittaa-
vat myos tyontekijan itsensa johtamisen taitoihin. Toisen tason keinot ovat tyonteki-
jaan ja organisaatioon liittyvié. Niiden tarkoitus on olla rooleja selkiyttavia, tyopaikan
ihmissuhteita parantavia ja paatoksen tekoon osallistumista vahvistavia toimia. Kol-
mannen tason keinot ovat organisaatioon kohdistuvia, joiden tavoitteena on tyén uu-
delleen suunnittelua ja kehittdmist4. (Noblet & LaMontagne, 2006, s. 346-353.) Tdma
korostaa ty6hyvinvoinnin olevan késite, jonka edistdmiseen vaikuttaa sekd tyontekijén

ettd tydnantajan toiminta.

Tyohyvinvointi tarkoittaa seka yksilollista hyvinvointia, mutta myos tydyhteison yh-
teista vireystilaa. Tyohyvinvointi on kaikkiaan tyontekijoiden yhteista jatkuvaa tyoyh-
teison kehittamista sellaiseksi, ettd jokaisella on mahdollisuus olla mukana onnistu-
massa ja kokea tyostd iloa ja palkitsevuutta seké tuntea, etta tyd tukee heidan elamén-
hallintaansa. (Kauhanen, 2016, s. 25-26.) Ty6hyvinvointiin kuuluu mygs strateginen
hyvinvointi. Se on se osa tyohyvinvointia, jolla on merkitysta organisaation tuloksel-
lisuuteen. Strategisen hyvinvoinnin johtaminen (SHJ) kattaa kaikki ne organisaation
toiminnot, joilla vaikutetaan strategiseen hyvinvointiin. Naita ovat erityisesti henki-
I6stojohtaminen, esihenkil6étoiminta, strateginen johtaminen ja tyoterveyshuolto.

(Aura & Ahonen, 2016, luku 1.2 Tydhyvinvointi ja strateginen johtaminen.)

Uutela (2019) toteaa vaitostutkimuksessaan, ettd tyéhyvinvoinnille on monia erilaisia
tapoja kuvata ja mééritelld. Uutelan (2019) mukaan aiemmin puhuttiin enemman tyo6-
kyvysta ja tydsuojelutoiminnasta, mutta nykypaivéana tyohyvinvointia lahestytaan po-
sitilvisemmasta nédkokulmasta. Nykypéivéana tyohyvinvoinnista puhutaan voimavara-
lahtdisyyden ja ty6hyvinvoinnin tekijoiden kautta. Aiemmin korostui enemmankin pa-
hoinvointi ty6ssa ja jaksamisen haasteet. Nykypéivan organisaatiot kuitenkin nostavat

tyéhyvinvoinnin ja siihen panostamisen osaksi organisaation strategista toimintaa.
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(Uutela, 2019, s. 35-36.) Ty6hyvinvoinnilla on suuri merkitys moneen, kuten Jaaske-
ldinen (2013) toteaa vaitoskirjassaan, silla tydssa koettu hyvinvointi vaikuttaa koko-
naisvaltaisesti yksilon kokemaan hyvinvointiin ja tyytyvaisyyteen elamassé, silla par-
haimmillaan tyd on ihmisen eldman suuri mielekkyyden lahde ja itsensé toteuttamisen

mahdollisuus.

2.2 Tyohyvinvointia rakentavat padomat

Tyo6hyvinvointia voidaan mééritella myds voimavaralahtdisen tyohyvinvointimallin
kautta (Kuvio 1). Se rakentuu kolmesta eri padomasta, joita ovat rakennepadoma, psy-
kologinen padoma seké sosiaalinen pddoma. Voimavaraldhtoisen tyéhyvinvointimal-
lin rakennepadoma luo nimenséd mukaisesti tyohyvinvointimallin perustan ja rakenteet.
Rakennepaaomaan kuuluvat organisaation toiminnassa kaytettavat jarjestelmét ja toi-
mintatavat. Tyohyvinvoinnin kehittdminen organisaatiossa tulee pohjautua ja tapahtua
organisaation strategian pohjalta, sill& tyGhyvinvointi ei synny organisaatiossa itses-
taan, vaan se vaatii systemaattista johtamista. Taman kautta organisaatio on tavoitteel-
linen, rakenteeltaan joustava, kehittyva ja sielld on turvallista tydskennelld. Tyohyvin-
vointi organisaatiossa edellyttaa strategista toimintasuunnitelmaa sen toteuttamiseksi,
jonka kautta on mahdollista saavuttaa hyvinvoiva organisaatio. (Manka & Manka
2016, s. 76-81.)
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Organisaatio
- Tavoitteellisuus

- Joustava rakenne
- Jatkuva kehittyminen
- Toimiva tyoymparisto

= rakennepddoma

Asentest

Johtaminen Mina itse Tyoyhteiso
- osallistava ja kannustava Psykologinen - Avoin vuorovaikutus
johtaminen pddoma - Tydyhteisotaidot
- Terveys ja fyysinen
= sosiaalinen padoma kunto = sosiaalinen pidoma

Tyon hallinta
- Vaikuttamismahdollisuudet
- Kannustearvo: oppiminen ja
monipuolisuus

= rakennepaioma

Kuvio 1 Voimavaralahtdinen tyéhyvinvointimalli (Manka & Manka, 2016)

Psykologinen padoma (Kuvio 1) voidaan mieltda tyontekijan kykyyn tuntea mielen-
rauhaa ja sen kautta pyritdsn samaan vastaus kysymykseen “kuka olet?”. Se muodos-
tuu tyontekijan itseluottamuksesta, toiveikkuudesta, sitkeydesta ja realistisesta opti-
mismista. Se kytkeytyy myds tydntekijan mahdollisuuteen olla oman eldménsé ohjak-
sissa ja tuntea hallitsevansa ne. Tyontekijan psykologisella padomalla on vaikutuksia
tyontekijan tyotyytyvaisyyteen, vahaisempiin poissaoloihin kuin ty6ssé suoriutumi-
seenkin. Tutkimuksissa on todettu psykologisen pddoman vaikuttavan myos véhaisem-
piin tyon lopettamisaikeisiin sekd organisaatioon sitoutumiseen. Taten psykologinen
padoma vaikuttaa mygs organisaation tyéhyvinvointiin. Psykologinen padoman mééra
ei ole vakio, vaan seka tyontekija yksilona, ettd koko tydyhteiso voi kehittaa sita jat-
kuvasti. (Manka & Manka, 2016, s. 158-159.)
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Organisaation sosiaalista pddomaa (Kuvio 1) kasvattavat yhteisollisyys ja yhteison ja-
senten valinen vuorovaikutus sekd osallistava ja kannustava johtaminen. Nama vah-
vistavat yhteison toimintaa, edistavét luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitu-
mista. Sosiaalista pddomaa voidaan pitad4 koko tydyhteison, mutta myos yksilon voi-
mavarana. Sosiaalinen padoma on tavoitteita tehostavaa toimintaa ja silla on kasautuva
ominaisuus. Taman myo6tad sen méara kasvaa, kun sita kaytetdan. Sosiaalisella paa-
omalla voi olla my®s kielteisia vaikutuksia. N&it4 vaikutuksia voivat aiheuttaa esimer-
kiksi organisaation yhteison erilaisuuden sietaméattomyys, jolloin toiminta muuttuu
sulkevaksi ja kaventavaksi. Myos liian l&heiset sosiaaliset suhteet voivat saada tydyh-
teisOssa aikaan kiusaamista, kateutta tai kuppikuntaisuutta. (Manka & Manka, 2016,
s.132))

TyoOntekijoiden terveyteen ja tyéhyvinvointiin vaikuttavat organisaation sosiaalisen
padoman maéara ja laatu. Organisaatio, jonka tydyhteison sosiaalisen pddoman maara
on vahaista, terveyden heikkenemisen riski on 1,3-kertainen keskimaaraiseen verrat-
tuna. Myds masennusoireiden riski tallaisessa tydyhteisossd on 30-50 prosenttia.
Ty0ntekija, jolla sosiaalista paddomaa on véhaisesti, sairastumisriski on peréti 1.8-ker-
tainen. Taten sosiaalisella padomalla on tyontekijoiden seka tydyhteisdn tyéhyvin-
vointiin vaikuttava merkitys. (Manka & Manka, 2016, s. 132.)

2.3 Ty6hyvinvointipddoma on monen tekijan summa

Tyo6hyvinvointipddomalla tarkoitetaan organisaation strategista resurssia, jonka tavoit-
teet, keskeiset haasteet ja sisaltd on hyva maaritella jokaisessa organisaatiossa yksilol-
lisesti. Larjovuori, Manka ja Nuutinen esittelevat tutkimusraportissaan tyéhyvinvoin-
tipddoman olevan organisaation taso, joka méarittelee, missa méérin organisaatio ky-
kenee hyddyntama&an muita inhimillisia resurssejaan nyt tai tulevaisuudessa. Organi-
saation tyohyvinvoinpadoman yllapito on tarkeda varsinkin organisaation pidemmalle
tahtadvan kilpailukyvyn kannalta. Tyéhyvinvointipddoman kuviossa (Kuvio 2) on sel-
kedsti havaittavissa myds voimavaraldhtoisen tyohyvinvointimallin (Kuvio 1) péa-
omia, jotka vaikuttavat organisaation tyohyvinvointipddomaan. (Larjovuori, Manka &
Nuutinen, 2015, s. 31; Manka & Manka, 2016, s. 76.)
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Yhteison toimivuus ja
sosiaalinen padoma

-sosiaalinen tuki
-esihenkilé-alaissuhteet

Yksilon inhimillinen padoma e il TN

- psykologinen pidoma ja muut Tyohyvinvointi-
metataidot padaoma
- asenteet

- tieto- ja johtamisjdrjestelmat
-panostukset kehittamiseen

. o . -organisaatiokulttuuri
- tiedot, taidot ja osaaminen 8

Kuvio 2 Tydhyvinvointipd&doma (Larjovuori, Manka & Nuutinen, 2015)

Tyo6hyvinvointipddoma pohjautuu tyontekijoiden tyokykyyn (psykologinen padoma),
turvallisen ja terveelliseen tyontekoon. Tydhyvinvointipddoman kasite rakentuu ole-
tukselle, jossa yksilon tyokyky ja terveys antaa mahdollisuuden hankkia seké koulu-
tusta ja tyokokemusta ja taten auttaa menestymaan tyoelaméssa ja opinnoissa. Tyon-
antajan kannalta tyontekijan tyokyvyn yllapitdminen on téten olennainen edellytys.
Olennaisinta on kuitenkin huomioida, ettd tyéhyvinvoinnin perusta luodaan itse
tydssa. Tyohyvinvoinnille kestavéa pohjaa rakentavat erityisesti joustavien tydproses-
sien ja johtamisen antamat mahdollisuudet, joiden avulla tydntekija saa mahdollisuuk-
sia vaikuttaa omaan ty6honsa (rakennepddoma). Tyohyvinvointipddomaan vaikuttavat
myaos tyontekijoiden sosiaalinen padoma, jossa korostuu tydyhteison jasenten vélinen
vuorovaikutus, toimivuus ja yhteisollisyys seké esihenkilé-alaissuhteet. (Larjovuori
ym., 2015, s. 32.)

2.4 Tyokyky tyéhyvinvoinnin taustalla

Tybhyvinvointia voidaan maéritelld myos tyokyky késitteen kautta. Tydterveyslaitok-
sen (n.d.) mukaan tyokyvyssa on kysymys tydntekijan tyon ja voimavarojen vélisesta
yhteensopivuudesta ja tasapainoista. Tyontekijoiden tyokykya yllapitavésta ja ennal-
taehkéisevéstd toiminnasta méaaritellddn myos tyoterveyshuoltolaissa. Lain mukaan
tyokykyé yllapitava toiminta tulee olla yhteistydssé toteutettua tyéhon, tydoloihin ja
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tyontekijoihin kohdistuvaa suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa, jonka avulla
tyoterveyshuolto edistad ja tukee tyontekijoiden ty6- ja toimintakykya tyéuran eri vai-
heissa. (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001, 1 luku 3 8.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan tyokykyé voidaan kuvailla nelikerroksisen tyokykytalon
avulla (kuvio 3), jonka ajatuksena on, etté talo on toimiva ja pysyy pystyssa, kun kaikki
talon kerrokset tukevat toinen toistaan. Tydeldamén aikana kaikkia kerroksia tulee ke-
hittda jatkuvasti, jotta tasapaino sailyy. Lisdksi tyokykytaloa ympéroi laheisten ja ys-
tavien verkostot sek& yhteiskunnan rakenteet ja sdannot, silla ndma kaikki vaikuttavat
yksilon tyokykyyn. (Tyoterveyslaitos, n.d.)

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteist ja tyGolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
Ja toimintakyky

" - TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

D TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tybterveyslaitos

Kuvio 3 Tyokykytalo (Juhani IImarinen)

Tyokykytalon perustana ajatellaan olevan tyontekijén terveys ja toimintakyky. Néihin
sisaltyy tyontekijan fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky ja terveys. Toi-
sessa kerroksessa oleva osaaminen Kiteyttad tyontekijan peruskoulutuksia ja ammatil-
lista tietotaitoa. Osaamisen kerros kuvaa myads elinikéisen oppimisen merkitysta koko
tyduran aikana. Tyokykytalon kolmannessa kerroksessa sijaitsevat tyontekijan arvot,

motivaatio ja asenteet. Tdssd kerroksessa sekd tyodeldman ettd muun eldman
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yhteensovittaminen kohtaavat, silla tyontekijan omat asenteet vaikuttavat merkitta-
vasti tyokykyyn. Kun tydntekija kokee tyon mielekk&ané ja sopivan haastavana, se
vahvistaa hénen tyokykyaan. Mikéli tyo on tyontekijélle vain pakollinen osa elaméaa
eikd vastaa tyontekijan omia odotuksia ja arvoja, se heikentaa tydkykya. (Tyoterveys-

laitos, n.d.)

Tyokykytalon neljannessa kerroksessa sijaitsevat johtaminen, tydyhteiso ja tyoolot.
Talla kerroksella pyritddn kuvaamaan konkreettisesti ty6td, tydoloja, tydyhteisoa ja
organisaatiota. Liséksi esihenkil6tyd ja johtaminen on keskeinen osa kyseisen kerrok-
sen toimintaa, silla esihenkil6illd on vastuu ja velvollisuus kehitt&4 ja organisoida tyo-
kykya yllapitavaa toimintaa tydpaikalla, jolla on suora yhteys yksilon tyokykyyn.
(Tyoterveyslaitos, n.d.)

Tyokyvysta kirjataan myos tyoturvallisuuslaissa, jonka tarkoituksena on parantaa tyo-
ymparistoa ja tydolosuhteita tyontekijan tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi
sekd ennaltaehkaéisté ja torjua ty6tapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tydym-
péristosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. (Ty6turval-
lisuuslaki 738/2002, 1 luku 1 8.)

2.5 Itsensa johtaminen tydhyvinvoinnin tukena

Sydanmaalakka (2012, luku 1 Miten johdan itse&ni?) toteaa teoksessaan, etta tullak-
seen hyvaksi johtajaksi muille, tulee osata johtaa ensin oman eldmén Oy Mind Ab:ta
eli itseddn. Suonsivu (2019, s. 46-47) toteaa, ettd johtamisen ytimena voidaan pitaa
hyvia itsensa johtamisen taitoja. Itsensa johtamisen taustalla on monitieteinen lahesty-
mistapa, silla mikaan yksittainen tiede ei pysty rakentamaan tdydellistd kokonaiskuvaa
ihmisestd, joka tekee itsensd johtamisesta haastavan maaritelld lyhyesti. (Sydanmaa-
lakka, 2010, luku 1.7)

Hyvét itsensd johtamisen taidot vaativat yksil6ltd omasta hyvinvoinnista huolehti-
mista. Sydanmaalakka (2012, luku 1.1) toteaa teoksessaan, ettd ihmisind olemme fyy-
sinen, psyykkinen ja sosiaalinen kokonaisuus ja ollaksemme hyvié itsensa johtajia, tu-

lee meidén huoltaa kokonaisvaltaista terveyttdmme jatkuvasti. T&man myotd tulemme
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tietoisiksi omasta kehosta, mielestd, tunteista ja arvoista ja tdten voimme olla hyvia
johtajia myos muille. Suonsivun (2019, s. 46-47) mukaan itsensé johtamisen tavoit-
teena on omasta hyvinvoinnista huolehtiminen, itsenséd kuunteleminen ja itsensa to-

teuttaminen.

Sydanmaalakan (2012, luku 1.1) mukaan itsensé johtamista voidaan madritell& seitse-
maan kokonaiskuntoisuuden osa-alueeseen, joissa korostuu myds fyysisen hyvinvoin-
nin merkitys ja tarkeys. Osa-alueissa korostuu myds ammatillisen- ja uudistumiskun-
non yll&pitdminen kuten tyokykytalossa (Kuvio 3, Tyoterveyslaitos). Itsensa johtami-
sen taitoihin vaikuttaa sosiaalisen kunnon yll&pitdminen, jolla tarkoitetaan tunteiden
hallintaa, positiivisuutta ja ihmissuhteista huolehtimista. Henkisen kunnon yllapitami-
nen on hyviélle itsensa johtajalle edellytys, silla onhan selvad, jos omassa elamassa
arvot ja elaman tarkoitus ovat selkeitd, olemme sen my6té myos tasapainoisempia joh-

tajina seka itselle ettd muille. (Syddanmaalakka, 2012, luku 1)

Sarkkinen (2020, s. 1) listaa artikkelissaan keinoja, miten parantaa omaa itsensa joh-
tamista. N&issd keinoissa on huomattavissa selkedé yhteytta Syddnmaalakan (2012,
luku 1) mainitsemiin kokonaiskuntoisuuden osa-alueisiin. Artikkelissa kehotetaan
asettamaan itselle tyéhon tavoitteita ja priorisoimaan tyotehtavia. Ajankéaytén suunnit-
telu ja erilaisten “to do”-listojen hyddyntdminen voivat auttaa hallitsemaan omaa it-
sensé johtamista. Myds omaa tyGtehokkuutta kannattaa tarkkailla, silla omasta tyonte-
osta on hyvé tunnistaa otollisin aika, jolloin olemme parhaimmillamme. Esimerkiksi
aamuihmisend kannattaa tarkkuutta ja pohdintaa vaativat tehtdvat ajoittaa aamupéi-
viin. Sarkkisen (2020, s. 1) mukaan my®s oman stressin tunnistaminen ja hyvinvoinnin
yllapitdminen on tarkeaa itsensa johtamisessa, jotka korostuivat myos Sydanmaalakan
(2012, luku 1) mé&érittelemissa osa-alueissa. Tarke&dnd kohtana on mainittu myos it-
senséd arvostaminen ja kannustaminen oman itsensa johtamisen tukena. (Sarkkinen,
2020, s.1.)

2.6 Johtaminen ty6hyvinvoinnin kehittdmisen tukena

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat keskeiset tekijat voidaan jakaa kahteen kategoriaan; yk-

silébn sekda olosuhteisiin  liittyviin  ja organisaatioon liittyviin tekijoihin,
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Lahtokohtaisesti jokaisen yksilon oma fyysinen ja henkinen suoritus- ja toimintakyky
on vaikuttava tekija. Yksilon omaan suoritus- ja toimintakykyyn vaikuttavat yksilon
geeniperimd, kasvu- ja tydolosuhteet, arvot, asenteet, terveydentila, osaaminen ja mo-
tivaatio elamén eri vaiheissa. Tekijoistd osaan yksilo ei voi itse mitenkadn vaikuttaa,

mutta osaan voi. (Kauhanen, 2016, s. 28.)

Tyodyhteison tyéhyvinvoinnin kehittdminen kuuluu koko tydyhteisélle, mutta esihen-
kilon merkitys sen mahdollistajana ja kehittdjand korostuu tyon arjessa. Rauramo
(2012) toteaa teoksessaan, etta tyohyvinvoinnin johtamisella on suuri merkitys péivit-
taisessa tyon arjessa. Kun tyohyvinvointia johdetaan oikein, se on tyontekijéa kannus-
tavaa ja ohjaa tyontekijaa kehittyvaan suuntaan tydelaméassaan. (Rauramo, 2012, s.
19-20.) Autoritaarisen johtamistyylin koetaan lisadvan tydyhteisdissa vain vihamieli-
syytté jaristiriitoja. Taten keskustelevan johtamistyylin on koettu lisddvén tydyhteison
tyohyvinvointia. Hyvén vuorovaikutuksen kautta tyontekijén ja esihenkilon vélinen
avoimuus ja luottamus lisadntyy ja vaikuttaa merkittavasti tyohyvinvointiin tydyhtei-

sOssé. (Juuti & Vuorela, 2015, luku 1, kohta Keskusteleva johtaminen.)

Organisaatioon liittyviin tyontekijan tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista varmasti
merkittdvimmat ovat esihenkildty6 ja johtaminen. Esihenkiloty6hon ja johtamiseen
liittyen tydhyvinvointiin vaikuttaviksi tekijoiksi voidaan luokitella kuuluviksi myds
organisaation sisdinen viestintd ja kommunikointi. Myds tyontekijan mahdollisuudet
osallistua paatoksentekoon tai kehittymismahdollisuudet tydssé ovat suuresti tyohy-
vinvointiin vaikuttavia tekijoita, silla taten tyontekija kokee itsensa arvostetuksi orga-
nisaatiossa. Lisaksi tyontekijan osaaminen, tyon hallinnantunne ja ammattitaito ovat
tekijoitd, jotka ovat tyontekijan tyohyvinvoinnin kannalta merkittavia tekijoita. Tyon
sisallolla ja tyosuhteen laadulla, palkitsevuudella ja tydaikajarjestelyilla voidaan vai-
kuttaa tyontekijan tyohyvinvointiin. Myds tydymparisto ja tydolosuhteet ovat keskei-
sid tekijoitd, jotka vaikuttavat tyontekijan tyohyvinvointiin merkittavasti. (Kauhanen,
2016, s. 29.)

Organisaation strategisen hyvinvoinnin johtamisessa pyritaan yhteisiin tavoitteisiin ja
niiden toteutumista tulee arvioida saannéllisesti. Mitd aikaisemmin tartutaan organi-
saation hyvinvoinnin esteisiin, sitd suurempi vaikutus sill& on organisaation tuloksel-

lisuuteen. Tyontekijoiden ty6hyvinvointia voidaan pitéé strategisena menestystekijana
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ja tamén vuoksi selkeét tavoitteet, suunnittelu ja arviointi on tyéhyvinvoinnin johta-
misen perusta (Manka & Manka, 2016, s. 74-81.) My0s Viitala (2021) toteaa teokses-
saan, ettd henkilostojohtamisella on selkedt tehtdvaalueet, joita tulisi toteuttaa tyon ar-
jessa. Henkiléstdjohtamisen tulee aina perustua suunnitelmalliseen toimintaan, jossa
suunnitellaan, miten tehdaén, mita tavoitellaan ja mill4 periaatteella toimitaan. Tdman
jalkeen tulee mietti& organisointi. Kuka tekee, mita tekee, milloin tekee ja mill& rahal-
lisella panoksella. Taméa on koko henkildstéjohtamisen perusta, jotta toiminta on toi-
mivaa ja tukee myds tydntekijoiden tydhyvinvointia. Tarkeédssa roolissa henkildsto-
johtamisessa on myds toiminnan arviointi, jotta toimintaa voidaan jatkossa kehittaa ja
toimia tulevaisuudessa vield paremmin. Toimintaa tulee arvioida jalkeenpdin, jotta jat-

kossa kehityskohteita voidaan parantaa. (Viitala, 2021, luku 1.1.)

Aura ja Ahonen (2016) osoittavat tutkimussarjassaan, ettd nykyajan organisaatiot pai-
nottavat strategisen hyvinvoinnin johtamisessa kustannussaéstojen hallintaan tuotta-
vuuden kehittdmisen sijaan. Tekemétta jaaneiden téiden hinnan arvio tyéhyvinvoinnin
puutteiden takia, on arvioitu olevan vahintdan 24 miljardia euroa vuodessa. Arvioon
on sisallytetty ennenaikaisten eldkoitymisten, ammattitautien, sairauspoissaolojen,
sairaana tyossa olemisen kustannukset seké terveydenhoitokulut. (Manka & Manka,
2016,s.7.)

Auran ja Ahosen strategisen hyvinvoinnin johtamisen malli (SHJ) pyrkii toteuttamaan
ne strategiset tavoitteet, joiden takia organisaatio on olemassa. Strategisella hyvinvoin-
nin johtamisella pyritdan henkildstén hyvinvoinnin johtamiseen. Strateginen hyvin-
voinnin johtaminen vaikuttaa my®s organisaation johtamiseen. Auran ja Ahosen mu-
kaan terveelld johtamisella (kuvio 4) tarkoitetaan johtamista, joka ottaa samanaikai-
sesti huomioon seka yrityksen liiketaloudellisen tuloksellisuuden, etta sen pitkaaikai-
set vaikutukset henkilston hyvinvointiin ja terveyteen. Strategisen hyvinvoinnin joh-
tamisen mallissa tyéhyvinvoinnin talousvaikutukset voidaan jaotella kustannusvaiku-
tuksiin sek& tyon tuottavuuden vaikutuksiin. Namé vaikutukset sisaltyvat myos ter-
veen johtamisen viitekehykseen. Terveelld johtamisella pyritadan lisédmaan henkilos-
ton hyvinvointia tavalla, joka vahent&déd henkildstokustannuksia ja lisaa tyon tuotta-
vuutta. Yhdessd nama tekijat parantavat organisaation tuloksellisuutta. (Aura ja Aho-
nen, 2016, luku 2.1.)
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Tyopaikan Tyon

/‘ tuloksellisuus Fx sﬂ tuottavuus
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Terve \/
johtaminen M\
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Tyon /% Tuotanto-

tychyvinvointi- ——

vaikutukset kustannukset

Kuvio 4 Terve johtaminen -kasite (Aura & Ahonen, 2016)

2.7 Osallistava johtaminen tyohyvinvoinnin ja menestyksen tukena

Osallisuudella tarkoitetaan vaikuttamista, mukanaoloa ja huolenpitoa. Se tarkoittaa
mya0s yhteisesti rakennetusta hyvinvoinnista osalliseksi paasemista. (Sosiaali- ja ter-
veysministerio, n.d.) Osallisuudella tarkoitetaan myds mukaan ottamista (inclusion) ja
yhteensopivuutta (coherence), kuulumista (belonginess), suhteissa olemista (related-
ness), liittymisté (involvement) ja yhteisyytté (togetherness). Se on osallistumista (par-
ticipation) ja osallistumisen kautta tapahtuvaa vaikuttamista (representation). Liséksi
se on kaiken edell4 mainitun jarjestamisté ja johtamista (governance). (Isola, Kaarti-
nen, Leemann, L&dperi, Schneider, Valtari & Keto-Tokoi, 2017, s. 5.)

Takalan (2021) mukaan osallistava johtaja kohtelee henkildstodén arvostavasti ja luo
edellytykset organisaation perustehtavén toteuttamiseen. Osallistava johtaminen tar-
koittaa asiantuntijuuden ja asiantuntijoiden arvostamista. Osallistava johtaja ymmar-
t&4, ettd johtajuus on yhteistyotd, joka perustuu luottamukseen, vastuun antamiseen ja
muutoksen lapiviemiseen yhdessa henkiloston kanssa. (Takala, 2021.) Henkildstotuot-
tavuuden johtamisen raportissa (2018, s. 10) kdy ilmi, ettd organisaatioissa, joissa tyo-
hyvinvointi oli vahvasti osana organisaation strategiaty6téd, korostui merkittavimpiné
asioina henkiléston osaaminen ja tyohyvinvointi. Organisaatioissa, joissa painottui
osallistava johtaminen, korostui suunnitelmallisuus osaamisen ja tyon siséllon kehit-

tdmisessd. Asioiden johtamisen painotus nosti esihenkil6iden roolia tyontekijoiden
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tukemisessa ja henkilostokulujen tiukka hallinta oli suorassa yhteydessé johdon stra-

tegiatyon vahéiseen tyohyvinvointipainotukseen.

Tydolobarometreissé on seurattu jo pitkaan tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia
tyossa. Niiden muutokset ovat olleet vuosien mittaan maltillisia. Vuoden 2021 tydolo-
barometrin mukaan niiden palkansaajien osuus, joilla ei ole lainkaan mahdollisuuksia
vaikuttaa tyon eri osa-alueisiin on hieman pienentynyt. Vuodesta 2015 vaikutusmah-
dollisuudet tydnteko paikkoihin on selvésti kasvaneet aiemmasta ja koronapandemian
myo6ta vield kiihtynyt entisestdan. Vuoden 2021 tydolobarometrissa on havaittavissa,
ettd myo6s sosioekonominen asema vaikuttaa tyon vaikutusmahdollisuuksiin, joten
my0s tyonkuva vaikuttaa vaikutusmahdollisuuksiin merkittavéasti. Tydolobarometrin
mukaan myos suurin osa palkansaajista koki tyén imusta kertovia tuntemuksia ainakin
joskus ja yli puolet vastanneista koki néité tunteita usein tai aina. Tutkimuksen mukaan
tyonsa merkitykselliseksi koki valtaosa vastanneista (87 %). Osallisuuden tai yhteisol-
lisyyden tuntemuksia tutkimuksen mukaan koki aina tai usein runsas puolet vastan-
neista. Vuoden 2021 tydolobarometriin oli uutena kysymyksena lisatty kysymys liit-
tyen vaikutusmahdollisuuksiin tydpaikan toiminnan kehittdmiseen liittyen. Tulosten
mukaan 11 prosentilla vastanneista oli paljon ja 24 prosentilla melko paljon vaikutus-
mahdollisuuksia. Vastanneista 14 prosenttia koki, ettei voinut lainkaan vaikuttaa oman

tydpaikan toiminnan kehittdmiseen. (Lyly-Yrjandinen, 2022, s. 65, 69.)

On todettu, ettd osallistavat johtamis- ja tyonorganisointikdytannot tukevat tyonteki-
joiden sitoutumista organisaatioon seké tukee tyontekijoiden hyvinvointia (Larjovuori,
Manka & Nuutinen, 2015, s. 24; Bhatti & Qureshi, 2007, 54). Tdma korostuu myo6s
voimavaraléhtoisessa tydhyvinvointimallissa (Kuvio 1), jossa padomien kautta tuleva
tasapaino luo organisaatioon tyohyvinvointia (Manka & Manka, 2016, s. 76). Liséksi
osallistavat johtamis- ja tydnorganisointikéytannot kehittadvat organisaation prosesseja
tehokkaammin. Kun tyontekij6illa on mahdollisuus kehittda tyotéan ja vaikuttaa myos
laajemmin organisaation toimintaan, se liséd myo6s organisaation innovaatiopotentiaa-
lia (Larjovuori, Manka & Nuutinen, 2015, s. 24.). T&ta osoittaa myds Alasten (2007)
tekema tutkimus, jossa todetaan, ettd tyontekijat kehittyvat ja toimivat tydsséan pa-
remmin, jos heitd motivoidaan ja kannustetaan osallistumaan paatoksentekoon esimer-

Kiksi muutosjohtamisessa.
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Tyontekijan yksilollinen tyén organisoiminen, joka voidaan katsoa olevan myos it-
sensd johtamisen taitoa, voi lisaté tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia ja innostumista
omaa tyota kohtaan. Téallaisella oman tyén muokkaamisella tarkoitetaan juuri tydnte-
Kijan itse tekemad oman tyonsa kehittdmistd, jotta tydntekijan omat voimavarat, ta-
voitteet ja tyon sisélt0 vastaavat entisestaan toisiaan. (Larjovuori, Manka & Nuutinen,
2015, s. 24.) Téata osoittaa my0ds Innostuksen Spiraali- Innostavat ja menestyvét tyo-
yhteisot -hankkeen (Hakanen ym. 2012) tulokset, joiden mukaan tydn voimavarat ja
yksil6lliset vaikutusmahdollisuudet tydssa ovat myds tyopaikan menestykseen vaikut-

tavia tekijoita.

3 KEHITTAMISTYON TARKOITUS, TAVOITE, TUTKIMUSKYSY-
MYKSET JA KEHITTAMISTEHTAVA

3.1 Kehittamistyon tarkoitus ja tavoite

Kehittamistyon tarkoitus on selvittdd, millaisilla konkreettisilla keinoilla tyontekijoi-
den osallisuutta oman tyonsa kehittdmisessé voitaisiin tukea ja taten kehittdd heidén
tyohyvinvointiaan. Kehittdmistyon tavoitteena on luoda toiminnallisten menetelmien
avulla toimintamalli/tyokalu esihenkiliden kanssa yhteistydssa. Tavoitteena on kehit-
tdd kohdeorganisaation Pohjanmaan seudun esihenkildiden johtamis- ja kehittamis-

tyoté ja taten kehittdd koko Pohjanmaan seudun henkildston tyéhyvinvointia.

3.2 Tutkimuskysymykset ja kehittamistehtava

1. Milla konkreettisilla keinoilla tyontekijoiden osallisuutta oman tyonsé kehitta-
miseen voitaisiin tukea heiddn omasta mielestaan?

2. Milla konkreettisilla keinoilla esihenkild voisi osallistaa tyontekijad oman
tyonsa kehittdmisessa tyontekijoiden mielesta?

3. Kehittdmistehtdvand on luoda toimintamalli/tydkalu esihenkil6tyohon tydnte-

kijoiden osallisuuden tukemiseksi.
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4 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS

4.1 Osallistava toimintatutkimus kehittdmismenetelméana

Toimintatutkimuksen kehittdjané voidaan pitad sosiaalipsykologi Kurt Lewinid, joka
otti kayttdon (v. 1946) termin toimintatutkimus (action research). Lewin maaritteli toi-
mintatutkimuksen vertailevaksi tutkimukseksi sosiaalisen toiminnan erilaisten muoto-
jen olosuhteista ja vaikutuksista seké tutkimukseksi, joka johtaa sosiaaliseen toimin-
taan. Lewinin ansiosta toimintatutkimukselle kehittyi perusmalli, joka perusajatuksel-
taan on havaittavissa kaikkien toimintatutkimuksien taustalla. Lewinin mukaan toi-
mintatutkimus etenee spiraalinomaisena prosessina, joka usein nayttaytyy tutkimuk-
sen syklimdisend etenemisend. Prosessi alkaa ongelman havaitsemisesta ja sen tunnis-
tamisesta. Taméan myota tehdaan tutkimussuunnitelma, jota lahdetéén reflektoiden to-
teuttamaan. Jatkuvana prosessina taustalla tehdaan koko ajan havainnointia ja arvioin-
tia, joiden avulla tutkimus muuttuu ja tdsmentyy. Tdman myota suunnitelma jatkuvasti
uudistuu ja sitd toteutetaan, seurataan ja arvioidaan jatkuvana prosessina. Prosessi jat-

kuu niin kauan, kunnes tavoiteltu muutos saavutetaan. (Jyrkama, (n.d.)

Toimintatutkimus ei ole selvasti sidoksissa tiettyyn teoriaan ja silld on erilaisia suun-
tauksia. Tassé opinnéytetydssé suuntaukseksi valikoitui osallistava (participative) toi-
mintatutkimus sek& osaltaan my®ds laadullisen tutkimuksen menetelmét. Toimintatut-
kimus valikoitui kehittdmismenetelmaksi, koska tavoitteena oli kehittaa kaytannon toi-
mintaa ja luoda tyontekijoiden ja esihenkildiden kanssa yhteisty6ssa uusi toiminta-
malli/tyokalu. Toimintatutkimus soveltuu erinomaisesti tyokayténteiden sekd sosiaa-
listen ja tydmenetelmien kehittdmisty6hon. Toimintatutkimuksen periaatteena on to-
dellisuuden muuttaminen, mika tarkoittaa teoreettisen tutkimuksen ja kaytannon toi-
minnan vuorovaikutusta sekd vahvaa osallistavuutta menetelmissa. (Oppariapu, n.d.)
Yhteisty0 seka yhteinen tavoite ovat toimintatutkimuksen oleellisia elementtejd, taten
toimintatutkimukseen osallistuvat ne, joita ongelmat tai kehittdmistarpeet koskevat ja

joilla on yhteinen tavoite (Kananen, 2014, s. 11).

Toimintatutkimusta voidaan kuvailla prosessiksi, joka pyrkii muuttamaan ja kehitta-

mé&én asioita paremmaksi. Sill4 pyritddn yhdistdamaan uuden tiedon tuottaminen ja
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muutokseen pyrkiminen. Toimintatutkimuksen tavoitteena ei ole tiedon yleistettavyys,
vaan kaytannonléheinen pyrkimys tuottaa tiettyyn tilanteeseen ja tiettyyn tarkoituk-
seen sopivaa tietoa. (Toimintatutkimuksen menetelméopas, (n.d.) Toimintatutkimus
yhdistetdan lahinna laadulliseen tutkimusperinteeseen ja omintakeisinta télle l&hesty-
mistavalle on sen tutkimuksen ja k&ytdnnon samanaikaisuus eli toimintatutkimus yh-
distad seké teoriaa, ettd kdytantdd. Toimintatutkimuksessa Kiinnitytddn usein toimin-
taan, sen havainnointiin, reflektointiin ja muuttamiseen. (Puusa & Juuti, 2020, luku
17.)

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittd4 kohdeorganisaation esihenkildille tyo-
kalu/toimintamalli, jolla tydntekijoita saataisiin osallistumaan oman tyonsa kehittami-
seen enemman. Toimintatutkimuksen ominaisuuksiin kuuluu, etta tydyhteison jasenet
osallistetaan mukaan tutkimus- ja kehittdmisty6hon, jonka myo6té tutkimusmenetel-
man valinta on kehittamistyohon erityisen sopiva. (Jadskeldinen 2013, s. 69.) Tarkoi-
tuksena oli saada osallistavan toimintatutkimuksen myo6ta tydyhteison jasenet tutki-
mukseen osallistumisen kautta muuttamaan yhdessa toimintakdytantojd, joka tassa ke-
hittdmistydssé oli tyokalun/toimintamallin kehittdminen heiddn oman tyénsa tueksi.
Toimintatutkimukselle ominaista on, ettd tutkija ottaa aktiivisen roolin tutkimuksessa
jaoman osallistumisen lisdksi motivoi seké innostaa tydyhteison jasenia heidéan tyonsa
kehittdmiseen. Toimintatutkimukselle tarkeda on, ettd tydyhteison jasenet osallistuvat
tutkimukseen ja heidan ajatuksensa tulevat kuulluksi ja huomioiduksi. (Ja&skelainen
2013, s. 69.)

Toimintatutkimuksellinen ote téssa opinndytetydssa ilmeni tyontekijoiden ja esihenki-
I6iden osallistamisella mukaan heiddn oman ty6nsa kehittdmiseen. Tyontekijat toivat
kehittdmistyohon oman nédkokulmansa kehittdmistarpeista ja osallistuivat kehittamis-
tydhon oman tydnsé asiantuntijoina. Esihenkil6t toivat kehittdmiseen nakdkulman esi-
henkilotyon asiantuntijoina ja olivat taten tarkeitd oman tyénsé kehittdjia osallistaa
mukaan kehittdmisty6ohon. Taten toimintatutkimukselle ominainen vuorovaikutus tyo-
elamé&n ammattilaisten kanssa ja heidén vahva osallistamisensa kehittdmiseen tuli vah-

vasti nékyviin opinnédytetydssa.

Toimintatutkimuksessa oli tarkoituksena hyddyntdd myds laadullista eli kvalitatiivista

tutkimusmenetelmad, jonka ominaispiirteisiin kuuluu asianosaisten omien tulkintojen
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ja merkitysten korostaminen, subjektisuuden arvostaminen sekd mité- ja miten-kysy-
mysten painottaminen. Laadulliselle tutkimusmenetelmalle myds strukturoimattoman
ja luonnollisen aineiston suosiminen on ominaista. Kehittdmistydssa oli tarkoituksena
laadullisen, avoimia kysymyksiéa sisaltavan kyselyn avulla selvittaa tydntekijoiden toi-
veita, keinoja ja kehitysideoita, miten esihenkil6t voisivat osallistaa heitd enemman
oman tyonsa kehittdmiseen, ja taten laadullisen tutkimusmenetelman ominaisuudet ko-
rostuvat. Laadullisessa tutkimusmenetelméssa ominaista on se, etté tutkija on suorassa
kontaktissa ihmisiin, asioihin ja kaytantoihin seka tutkimuksen fokuksessa ovat kes-

Kittyminen toimintaan. (Juhila, n.d. a.)

4.2 Toimintatutkijan rooli kentalla

Toimintatutkimus asetti opinnaytteen tekijélle lisavaatimuksia, silla toimintatutkimuk-
sessa ei riitd pelkka tutkijan passiivinen rooli, silla tutkijasta riippuu koko prosessin
onnistuminen. Mydosk&an aktorit eli toimijat, tadssd tapauksessa esihenkil6t, eivat
myoskadn voineet olla passiivisia, koska kyseessa oli ryhmétoiminta tydpajoissa. Ta-
ten toimintatutkimus vaati opinnédytetydn tekijalta myds ryhmékayttaytymista. Liséksi
sosiaaliset taidot olivat avainasemassa, koska toimintatutkimusta tehtiin ihmisten
kanssa. Toimintatutkimuksen vetdjalta vaaditaan kykyé kuunnella, ihmisten johtamis-
taitoa sekd yhteistyotaitoja. Tassd opinndytetydssa tekijan tuli hallita myds etana tyos-
kentely ja ryhméanhallinta etayhteyksin, joka toi toteutukseen lisdhaastetta. Tata pyrit-
tiin helpottamaan hyddyntamalla tyépajoissa Padlet-toimintoa, joka osallisti esihenki-
16itd puheen liséksi myos kirjoittamalla ja antoi jokaisella osallistujalle yht& suuren

mahdollisuuden tuoda mielipiteensé kuuluviin. (Kananen, 2014, s. 67-68.)

Toimintatutkimuksessa vetdjan tulee aktivoida muita toimijoita, jotta he ovat enem-
man d4nessa kuin vetaja itse. Vetdjan tarkoituksena on olla enemmankin kuuntelijana
ja kannustajana muille toimijoille. Vetgjan tehtdvana on kannustaa muita toimijoita
avoimeen vuorovaikutukseen, luoda ryhméhenked seka vetda toimintatutkimuksen-
prosessi alusta loppuun saakka. (Kananen, 2014, s. 67—68.) Opinnéytteen tekija piti
koko tutkimuksen ajan huolta siité, ettd osallistujat tiesivat tutkimuksen etenemisesta
jasen aikatauluista. Esihenkil@ille tiedotettiin ensimmaisessa tyopajoissa niiden sisaltd

ja tarkempi eteneminen. Lisaksi opinndytteen tekijé tiedotti koko Pohjanmaan seudun



25

tyontekijoita ja esihenkildita tutkimuksesta ja sen kulusta, jotta he saivat taustatietoa
tutkimuksesta jo ennen sen alkamista. Liséksi yhteyshenkilo pidettiin ajan tasalla koko

tutkimuksen ajan saannéllisten tapaamisten ja séhkdpostien avulla.

Tdassa opinndytetydssa opinndytetydn tekijé tyoskenteli itse samassa organisaatiossa
tyontekijoiden ja esihenkildiden kanssa, joka toi tilanteeseen sekd haasteita etta helpo-
tusta. Se, ettd opinndytteen tekija tunsi jo ennestaén tydpajojen osallistujia, auttoi so-
siaalisen vuorovaikutuksen muodostumisessa ja ryhmaytymisessa. Silla toimintatutki-
muksessa vuorovaikutus perustuu luottamukselliseen ilmapiiriin. Se, ettd opinndytteen
tekijé oli itsekin kohde organisaatiossa toissd, vaikutti varmasti ryhméatoiminnan luot-
tamukseen, kun esihenkiliden ja opinndytteen tekijan valilla oli jo tietynlainen suhde
saman organisaation tyontekijoina. Lisaksi opinndytetyon tekija tunsi kohde organi-
saation toimintatapoja, joka helpotti ymmartamaan esihenkiloiden keskustelua ja yli-
paataan kehittdmaén toimintaa, joka on jo opinndytteen tekijélle ennestéén tuttua. Toi-
saalta se loi my0s haastetta, silla opinndytteen tekija toimi vuorotellen tutkijan ja tyon-
tekijan rooleissa. Lisaksi opinnédytetydn tekijan uskottavuus tutkijan roolissa saattoi
esihenkildiden silmissé olla heikko, koska vuosien aikana tydskentely tydntekijana
saattoi vaikuttaa opinndytetyon tekijédn uskottavuuteen tutkijana. (Kananen, 2014, s.
67-68.)

4.3 ENSIMMAINEN SYKLI: Kehittamisty6n eteneminen

Kehittamisty6 eteni toimintatutkimukselle ominaisten syklien kautta vaiheittain (Ku-
vio 5). Kehittdmistyon eteneminen aloitettiin kohdeorganisaation aluejohtajan kanssa
keskustelemalla toteutuksesta. Tyon tarve pohjautui organisaatiossa vuonna 2021 teh-
tyyn henkildstokyselyyn, jossa todettiin tarve aiheen kehittdmiselle (Kuvio 5, 1. sykli).
Kehittamisty6 aloitettiin tutkimusluvan hakemisella kohdeorganisaatiosta tutkimus-
suunnitelman valmistuttua kevaalla 2022. Tutkimuslupien jalkeen teetettiin kohdeor-
ganisaation Pohjanmaan seudun tyontekijoille (n= 169) séhkdinen kysely (Liite 1)
syyskuun 2022 aikana. Ennen séhkdisen kyselyn lahettamista tyontekijoille lahetettiin
séhkdpostitse saatekirje (Liite 2), jonka tarkoituksena oli motivoida tyontekijoité vas-
taamaan kyselyyn ja selvittaa tyontekijoille tutkimuksen tarkoitus ja tausta. Ennen tut-

kimusta opinndytteentekij& ohjeisti saatekirjeelld tyontekijoitd sahkopostitse
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séhkdiseen kyselylomakkeeseen vastaamiseen. Kyselyt l&hetettiin tyontekijoille alue-
johtajan ja esihenkildiden avustuksella, jotta opinnaytteentekijalle ei jaanyt kirjallista
listaa tyontekijoiden tydsahkoposteista. Tutkimuksen kohdeorganisaatio antoi tutkit-
taville luvan suorittaa kyseiseen kyselyyn vastaamisen tytaikana, joka varmasti vai-
kutti tyontekijoiden halukkuuteen vastata kyselyyn. Vastausaika kyselyssé oli kaksi
viikkoa, jonka aikana opinnaytteentekija muistutti kyselysta kahteen kertaan. Lisaksi

kyselystd muistutettiin tyontekijoité viikkotiedotteessa kertaalleen vastausaikana.

Kevit 2023

Valmis toimintamalli/

tyokalu ja esittely
organisaatiolle.

Marras-joulukuu
2022
Esihenkild tybpajat

Tyopajoissa hyodynnettiin
osallistavia menetelmia,

Syksy 2022
Aineistonkeruu
ja analysointi

joiden avulla luotiin
yhdessa toimintamallif
tyokalu.

Aineisto kerattiin sahkoisella
kyselylli tysntekijoilts.
Kyselyiden vastaukset
analysointiin sis3llon analyysin
menetelmin erittelemalla
vastauksista teemat.

Kevit 2022
Suunnittelu ja
kehitysidean

tarve

Vuoden 2021 henkilostokyselyssa
havaittiin, etta tyontekijat kokevat
etteivat padse osallistumaan

tarpeeksi oman tyonsa
kehittimiseen ja tarve kehittdmiselle
todettiin.

Kuvio 5 Syklit toimintatutkimuksessa

4.4 TOINEN SYKLI: Aineistonkeruumenetelma ja aineiston analysointi

Séhkoiset kyselyt l&hetettiin kohdeorganisaation Pohjanmaan seudun tyontekijéille
(n=169) E-lomake ohjelmaa hyddyntden tydsédhkdposteihin vastattaviksi (Kuvio 5, 2.
sykli). Séhkoisella kyselylla oli tarkoitus selvittédé tyontekijoiden toiveita, keinoja ja
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ideoita siita, miten he itse toivoisivat voivansa osallistua oman tyonsa kehittdmiseen
paremmin. Opinnaytteentekija halusi osallistaa ja kehittdd toimintaa nimenomaan
tyontekijoiden toiveiden ja ideoiden pohjalta. Kysymykset olivat avoimia kysymyksié,
jotta vastaajien ajatukset saatiin mahdollisimman hyvin ja avoimesti kuuluviin eika
opinndytteentekija taten johdatellut vastauksia tiettyyn suuntaan. Sdhkdinen kysely va-
likoitui aineistonkeruumenetelmaksi sen vuoksi, etté kaikilla tyontekijoilld oli kaytos-
séan tyosahkoposti ja timan myota mahdollisuus vastata kyselyyn toimipaikasta ja
tydtehtdvasta riippumatta koko Pohjanmaan seudun alueella. Sahkéinen kysely mah-
dollisti myds anonyymin vastaamisen kyselyyn, jonka myota vastaamisen kynnys ma-
daltui. Sahkoinen lomake helpotti tutkittavien osallistumista seké heidan tavoittamis-

taan ja nain vaikutti myos vastausprosenttiin positiivisesti.

Kyselyiden vastaukset analysoitiin laadullisen tutkimukseen ominaisesti sopien ai-
neistolahtdisen sisallon analyysin (content analysis) avulla erittelemélld ja teemoitte-
lemalla esille tulevia ehdotuksia, keinoja ja toiveita siitd, milla keinoin tai miten tyon-
tekijat toivovat padsevansa osallistumaan enemman oman tyonsa kehittamiseen. Tee-
moittelulla aineistosta nostetaan esiin tutkimustehtavan kannalta keskeisid asiakoko-
naisuuksia ja aineistossa esiintyvia tyypillisia piirteitd. Teemoittelun tukena esitetdan
yleensa teemojen kasittelyn yhteydessa katkelmia aineistosta eli sitaatteja, joita hyo-
dynnettiin tassakin opinndytetydssa. Sitaattien tarkoituksena on havainnollistaa tee-
moittelua ja samalla tarjota lukijalle merkkeja siitd, mihin opinnédytetyon tekija tee-
moittelunsa pohjaa. (Juhila, (n.d. b)

4.4.1 Tyontekijoiden kyselyiden vastaukset oman osallisuuden kehittdmiseksi tydssa

Tutkimuksen kyselylomake lahetettiin 169 Pohjanmaan seudun tyontekijélle, joista 16
% vastasi kyselyyn (n=27). Kyselyn ensimmaisessa kysymyksessé tyontekijoilta ky-
syttiin, mill& keinoin he toivoisivat pystyvansa itse osallistumaan paremmin oman
tyonsa kehittdmiseen. Kyselyiden vastausten perusteella tyontekijat kuvasivat oman
tyon osallisuuden tukemisessa tarkeaksi, ettd esihenkilon kanssa pidetddn kuukausit-
taiset keskustelut seka vuosittaiset kehityskeskustelut sadnndllisesti. Saannéllisten ta-
paamisten yhteydessa tyontekijat kuvasivat, ettd pystyvéat kertomaan toiveitaan ja
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kehitysehdotuksiaan esihenkilolle. Lisaksi tarkeédksi osallisuutta tukevaksi toimeksi
koettiin mahdollisuus vaikuttaa oman tyon aikatauluttamiseen ja tyoskentelytapoihin.

”Olen jo alkanut varaamaan enemmdn AS-aikoja (aikaa kirjalliselle ty6lle), etta mi-

nulla on aika vastata sdhkopostiin ja suunnitteluun”

Vastausten perusteella tyontekijat kuvasivat, ettd oman tyon kehittdminen on myds
itsesta Kiinni ja vaikutusmahdollisuuksia sen kehittdmiseen on jo olemassa. Liséksi
tyontekijat kokivat, ettd voivat itse kehittdd toimintaa kertomalla ideoita ja toiminta-
tapa ehdotuksia esihenkil6ille itsekin sekd valtakunnallisen kanavan kautta.

“Monesti se on itsestd kiinni oman tyon kehittaminen. Uskallusta tehda asioita toi-

2

sin.
“Jarjestimdlld tyorauhan osallistan itse itsedni.”

”Tyoni on jo nyt hyvin itsendistd ja pystyn hyvin vaikuttamaan esimerkiksi aikatau-
luihini ja tydskentelytapoihini. Eri koulutusmahdollisuuksia voisin tarkastella aktiivi-

’

semmin.’

Vastauksissa mainittiin, etta seuraamalla itse aktiivisesti yhteisid Teams-ryhmia ja ka-
navia seké osallistumalla valtakunnallisiin ja alueen palavereihin seka koulutuksiin,
voi vaikuttaa itse omaan osallisuuteen tydnsé kehittdamiseksi. Liséksi verkostoituminen

samaa tyota tekevien kanssa koettiin tarkeaksi tukikeinoksi.

Vastausten perusteella tyontekijat kuvasivat, ettd osallisuutta oman tyénsa kehittami-
sessd parantaisi se, jos heita otettaisiin mukaan tydn suunnitteluun ja uusien toiminta-
tapojen kehittdmiseen, jotta kdytannon tydssa tydskentelevien kokemus saataisiin
kuuluviin jo tydn suunnitteluvaiheessa ja taten toimimattomat uudistukset voitaisiin
todeta toimimattomiksi jo suunnitteluvaiheessa. Vastauksissa korostui yhdessa suun-

nittelun ja tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien tarkeys.

“Toimintatapoja olisi hyvd kehittdd yhdessd, eli joku koko porukan ideointi-Ikehitta-
mispdivd olisi hyvd.”
"Tyontekijdnd olisi hyvd itse pddstd mukaan palavereihin, joissa pddtetddn meitd

koskevista asioista ja naissa palavereissa tyontekijan aani pitaisi saada kuuluviin.
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Monet ohjeistukset tulevat liian ylhaalta henkil6ilta, joilla ei ole kosketusta siihen
mita kaytannon tyo oikeasti on. Ylh&alta tulleet vaatimukset ovat turhankin korkeita
ja vaikeuttavat tai lisddvdt vain omaa tyoskentelyd.”

"Pddsemdlld mukaan suunnittelupalavereihin, jotka olennaisilta osin vaikuttava tyén

’

tekemiseen.’

“Meille aika pitkdlti kaikki uudistukset tulevat "ulkoa”, eli tyoryhmiltd, jotka eivdit
itse ole toimipaikoissa kayneet, saati meidan kaytannon tyota tehneet. Mielesténi jo-
kaisen toimipaikan toimihenkil6ita tulisi kuulla, kun tulee heidan tyota koskeva uusi
kaytanto, jo ennen, kuin mitédan toimitapaa otetaan kayttoon. Kaytannon tyota tekeva
osaa poimia jo mahdolliset ongelmat etukateen ja néin ollen asian voisi korjata, en-

’

nen kuin toimintatapaa otetaan kdyttoon.’

Yhdesséa suunnittelun ja yhdessa tekemisen tarkeys korostui vastauksissa myos tiimi-
tydskentelyn ndkokulmasta. Tydntekijat kuvasivat, etta eri ammattiryhmien valisen
yhteistydn kehittdminen jaa liian vahélle ja sita haastaa varsinkin isojen toimipaikko-
jen tiimien runsas méaéra, jolloin yhteisten tiimipalaverien jarjestdminen on haasta-

vaa, kun jokaiselle eri tiimille ei 16ydy aikaa.

"Ketd kuuluu ns. omaan tiimiin isoissa yksikoissd, joissa lddkdreitd on kymmenid,
hoitajia sitékin enemman plus tuolla jossain alakerrassa myos ne fyssarit on. Eli jo-

)

kaisessa yrityksessd minulla on erilainen tiimi koottuna.’

Yhdessa tekemisen ja kehittdmisen tarkeys korostui tydntekijoiden vastauksissa
myo6s ehdotuksena, etta tydvuorosuunnittelussa voitaisiin antaa aikaa seurata kolle-

gan tyo6ta, josta voisi saada itselleen uusia tapoja tehdd samaa ty6ta toisella tapaa.

Kuuntelun térkeys korostui tyontekijéiden vastauksissa suuresti, silla tyontekijat ku-
vasivat, ettd organisaation ylemman johdon tulisi kuunnella ja ottaa huomioon tyon-

tekijoiden kehitysehdotukset paremmin.

"Silld tavalla, ettd meitd oikeasti kuunneltaisiin ja meiddn esittimdt kehitysehdotuk-

’

set otettaisiin todesta.’
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”Kun suunnitellaan jotain hienoa muutosta, niin otettaisiin sithen mukaan ja kysyt-
taisiin tekijoiden asiantuntemusta muutokseen. Saataisiin sellaisia muutoksia, jotka
oikeasti toimisivatkin.”

“Ylempdndi/johdossa pitdisi kuunnella tai mukana pitdisi olla henkilé/16itd, jotka

ovat itse kdytannon tydssad mukana ja talloin ymmarrysta 16ytyy kaytannon tyolle. ”

Kuuntelun térkeys ilmeni tyontekijoiden vastauksissa myds toiveena siitd, etta tyon-
tekijoiden yksilollisyys otettaisiin paremmin huomioon tyon sisalléssa ja suunnitte-

lussa. Tyontekijat toivoivat, ettd heidan omia mieltymyksiddn ja mielenkiinnon koh-
teita sek& aiempi tyokokemus otettaisiin paremmin huomioon tyon sisallossa, koska

toiset tyontekijéat kokevat tietyt tydtehtavat stressaavampina kuin toiset.

4.4.2 Tyontekijoiden kyselyiden vastaukset osallistamisen kehittamiseksi esihenkil6-
tyon avulla

Kyselyn toisessa kysymyksessa tyontekijoilta kysyttiin, milla keinoin he toivoisivat,
ettd esihenkil® osallistaisi heitd oman tyon kehittdmisessa. Vastausten perusteella
tyontekijat kuvasivat, etta esihenkil® voisi osallistaa tyontekijad oman tyonsa kehitta-
misessa parhaiten henkildkohtaisten keskustelujen (kuukausittaiset keskustelut) seké

kehityskeskusteluiden kautta.

"1tol keskusteluissa on luonteva mahdollisuus keskustella omasta tyostd ja sen ke-

hittdmistarpeista.”

Saannollisten tapaamisten ja kuulluksi tulemisen merkitys korostui varsinkin vas-
tauksissa, joista kavi ilmi, ettei esihenkil6a ole ollut ja sadnndlliset tapaamiset olivat
jadneet toteutumatta.

”No ensinndkin silld, ettd olisi esihenkilé. Ja esihenkilQissa olisi jonkinlainen pysy-

Vyys.
”Minun esimieheni tukee jo hyvin tydssani. Han on paikalla ja voi aina kysya, jos on

2

jotain kysyttavaa. Meilla on saanndllisesti palaveri, missa kaydaan tarkeéat asiat

’

liipi.’
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TyoOntekijat kuvasivat, ettd esihenkilon ja tyontekijan valilla on hyvé olla avointa
keskustelua seka ajatusten ettd nakokulmien vaihtoa, jotta tyota pystyttdisiin kehitta-
maan nimenomaan yhteistyossa. Lisaksi tyontekijat kuvasivat, ettd kehittyékseen esi-
henkilon tulee tukea, kuunnella, ymmaértaa ja antaa tarvittaessa yksilollista ohjausta
tyontekijalle.

’

“"Haastamalla ja antamalla ideoota, oivalluksia omaan tyéhon.’

’

“Jatkuvan palautteen antaminen.’

Vastauksissa korostui esihenkilon rooli myds niin sanotusti tyontekijén asianajajana.
Tyontekijét toivoivat, ettd esihenkil6t pitdisivét tydssa heidan puoliaan seka pystyisi-
vat vaikuttamaan tyopaivien siséltdon ja mahdollistaisivat enemman koulutuksia

tyontekijoille.

”Kuuntelisi, ottaisi kehitysehdotukset todesta ja pitdisi meiddn puolia.”
“Esihenkilon toivon jdrjestdvdn tydpdiviin aikaa, ettd pddsee kuuntelemaan koulu-
tuksia ja lukemaan séhkopostit ym. viestit. Esihenkilon toivon jarjestan yhteispalave-
reita silloin talléin, niin, ettei niissa ole aihetta, vaan saisi keskustella yhdessa mita

’

porukalla on syddmelld tai mikd on toiminut hyvin yms.’

Vastauksien perusteella tyontekijét kuvasivat osallisuuteen vaikuttavan kuulluksi tu-
lemisen merkitys. Vastauksissa korostui useaan otteeseen kuuntelemisen tarkeys, mie-
lipiteen kysyminen, toiveiden ja ideoiden todeksi ottaminen ja lisaksi talon ulkopuoli-
siin koulutuksiin padseminen koettiin tarkedna. Haasteena kehittdmisessa koettiin se,
ettd ohjeistukset esihenkildillekin tulevat valmiina konsernitasolta ja lisaksi mainittiin
resurssihaasteet, joiden vuoksi aika kehittdd omaa ty6téan jaa liian véhalle kaytannon
tyossa.

"Vaikea kehittdd, kun ohjeistukset tulevat valmiina esihenkiléillekin”

“Monesti tulee tunne, ettd ndma on konsernissa suunniteltu eika kaytannon toteu-

tusta (mm. resurssien riittavyyttd) ole mietitty.”
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4.4.3 Tyontekijoiden kehitysideat osallisuuden kehittdmiseksi organisaatiossa

Kyselyn kolmannessa kysymyksessa tyontekijat saivat ehdottaa itse, miten toivoisivat
organisaation huomioivan oman tyén kehittdmisen tulevaisuudessa. Vastauksissa ko-
rostui aiempien kysymysten tapaan kuuntelemisen ja kuulluksi tulemisen tarkeys, yh-
dessa suunnittelemisen ja tekemisen tarkeys, yksilollisyyden huomioiminen, resurs-
sien merKkitys ja se, ettd tyon tekemiselle on tarpeeksi aikaa, joka mahdollistaa myds

sen kehittamisen.

Kuunteleminen ja kuulluksi tuleminen korostui tyontekijoiden vastauksissa kysymyk-
sesta riippumatta. Tyontekijat kuvasivat, ettd sen suurin merkitys on se, ettd kaytannon
tydssa tydskentelevia tulisi kuunnella ja sita kautta ottaa mukaan tyon kehittdmiseen,
koska onhan he oman tyonsa parhaita asiantuntijoita myos kehittdméaan tyotaan.
"Tuntuu, ettd organisaatiossa kuullaan, mutta ei kuunnella.”

“Meiddin rivityontekijoiden kuuleminen on aika iso asia.”

"Toitdmme koskevat pddtokset tehdddn ylemmdn portaan toimesta ja vaikka kuinka
yrittaisimme vaikuttaa paatoksiin, niin meita ei kukaan kuuntele. Tuntuu jarjetto-
malta, etta toitdmme koskevat paatokset tekevat henkilét, joilla ei ole oikeasti min-

kddnlaista kdsitystd tyostdmme.”

Vastauksissa tyontekijat toivoivat, ettd organisaatiossa tyon suunnittelua ja kehitté-
mista tehtéisiin enemman yhteistydsséa kentalla toimivien tyontekijoiden kanssa. Ta-
man myo6ta myds toimimattomien toimintatapojen kentalle jalkauttaminen véhenisi,

kun toimimattomat k&ytannot huomattaisiin jo suunnitteluvaiheessa.

“Meiddit otettaisiin mukaan pddtoksen tekoon koskien tyotehtdiviimme.”
"Kehitettdvdt asiat tuodaan puolivalmiina kentalle ja tama yleensa kaatuu yhden tie-
tyn ammattiryhman niskaan. Tietyssa osassa organisaatiota ei ole minkaanlaista ka-
sitysta mita tyo oikeasti kentéalla on. Ymmarrystd, aitoa kuuntelua ja valmiimpia ke-

hitysideoita kdyttoon.”
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Yhteisen kehittdmisen liséksi tyOntekijat toivat esiin, ettd toivoisivat yksilollisyyden
huomioimista tyon sisallossa seka eri toimipaikkojen yksikkokohtaisempaa tarkaste-

lua kehitettdessa toimintaa.

“Jokaisella tyontekijilld on omia mieltymyksid ja taipumuksia tiettyihin ty0tehtaviin
luonnostaan, olisi hienoa, jos tata hyddynnettaisiin ja sallittaisiin se, etté esim.
kaikki eivat koe hoitaja-chattia omakseen vaan osa kokee sen hyvinkin stressaa-
vana.”

"Tyénkuvaa katsottaisiin yksikkékohtaisesti ja kehitettdisiin sitd kautta. Tyonkuva
voi erota paljon yksikkdjen ja toimipisteiden valilla. Samaa tyoté ei ehka pysty teke-

mddn samalla tavalla pienessd vs. isossa yksikossd.”

Kehittdmisehdotuksina tyontekijat ehdottivat, ettd halutessaan jo perehdytys vaiheessa
Voisi péasté tutustumaan toisten toimipaikkojen toimintaan tyon kierron kautta ja taten
oppia kehittyméén omien kollegojen kautta. Tama auttaisi myds ymmartamaan eri toi-
mintatapoja ja korostamaan eri toimipaikkojen erilaisuutta, vaikka tyotehtéva olisikin
sama. Liséksi tyontekijat kokivat, ettd padsemalla tutustumaan eri ammattikuntien tyo-
hon oman toimipaikan sisalld auttaisi se ymmartdmaan toisten tyota ja taten kehittéda

koko toimipaikan yhteistyota.

"Sisdisesti eri yksikoiden tutustumista, miten mikdkin vaikuttaa kaikkeen. Esim lab-

hoitaja voisi olla aspassa tutustumassa mitd tyo sisdltdd ja vastaavasti toisinpdin. ”

Tyontekijoiden kehittdmisehdotuksissa korostui myds resurssien ja ajan puutteen

haasteet, jotka vievét aikaa oman tyon kehittamiseltd ja koulutuksiin padasemiselta.

“Aikaa! Tdlld hetkelld mennddn niin tiukoilla henkilostoresursseilla, ettei ole mi-
taan mahdollisuutta kehittad yhtaan mitaan ei edes siina tyota tehdessa. Sitd vaan
yrittaa selvitd paivasta edes jotenkin. Eli jo yhden ihmisen lisdys resursseihin edes

silloin tdlloin auttaa paljon.’

"Tyotd on mahdotonta kehittdd, jos ei ole resursseja.”

Resurssihallinnan tyontekijat kokivat tarkeédksi kehittdmiskohteeksi, jotta omaa tyoté

ylip&ataan voi kehittdd. Tyontekijat kokivat, ettd myds organisaation myynnin kanssa
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tulisi tehd& paremmin yhteisty6t4, jotta resurssien riittavyydesté voidaan varmistua en-
nen kuin palveluita aletaan myymaan asiakkaille/yrityksille, jotta heille ei myyda tyh-

jia lupauksia.

4.4.4 Teemat esihenkil6tyopajoihin

Tyontekijoiden vastaukset tulkittiin aineistolahtdista sisallon analyysia hyodyntaen
erittelemalld/analysoimalla ne teemoiksi. Aineistolahtoisen laadullisen eli induktiivi-
sen analyysin tarkoituksena on luoda sanallinen ja selkeé kuvaus tutkittavasta ilmiosté.
Aineistol&htoisen sisallon analyysin avulla pyritddn saamaan aineisto tiiviiseen ja sel-
ked&n muotoon kadottamatta sen sisaltdmé&é olennaista informaatiota. Aineiston késit-
tely perustuu loogiseen paattelyyn ja tulkintaan, joiden avulla pyritdan saamaan tutkit-
tavasta ilmiosta luotettavia johtopédatoksid. Aineisto lahtisessa analysoinnissa ai-
neisto hajotetaan ensin osiin ja kootaan uudestaan uudella tavalla loogiseksi kokonai-
suudeksi, jotta olennaisin informaatio sailyy. (Tuomi & Sarajéarvi, 2018, luku 4.4.3.)

Aineiston analysoinnissa hyddynnettiin kolmivaiheista prosessia (Kuvio 6), joka eteni
vaiheittain. Aluksi tyontekijoiden vastauksia eli aineistoa redusoitiin eli pelkistettiin.
Pelkistaminen tapahtui aineiston auki kirjoittamisella ja kerddmalla sieltd tutkimusky-
symyksiin oleellinen informaatio. Muun muassa samaa merkitysta kuvaavat asiat mer-
kattiin aineistosta eri varein huomioiden, jolloin saatiin eri aihepiireihin kuuluvia il-
maisuja. Taman jalkeen ilmaisuille tehtiin aineiston Kklusterointi eli ryhmittely, joka
muodostui samankaltaisten ja eroavaisuuksien mukaisesti ryhmitellen ilmaisut luo-
kiksi. Lopullinen luokittelu teemoiksi tehtiin abstrahoinnin eli teoreettisten késitteiden
kautta analysoimalla. N&iden analysoinnin tuloksena muodostui esihenkilétyépajoissa

hyodynnettavat teemat. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4.4.3.)



"Toitdmme koskevat paatokset
tehdaan ylemmadn portaon toimesta ja
vaikko kuinka yrittaisimme voikuttoa
paatoksiin, niin meita ei kukaan
kuuntele. Tuntuu ji malta, etta
taitamme koskevat t tekeviat
henkilot, joilla ei ole oikeasti
minkadnloista kasitysta tyostamme.”

“luntuu, ettd organisoatiossa
kuullaan, mutta ei kuunnella.”

on aiko iso asig.”

Pelkistaminen

Tyontekijoita ei kuunnella
paatoksenteossa.
Kaytannon tyota ei

ymmarretd johdossa.

Tyontekijat kokevat, etta
organisaatiossa kuullaan,
mutta ei kuunnella.

Kuunteleminen ja
mielipiteen kysyminen on
iso asia tyontekijoille.

Yl3kasite

Paatoksenteossa
kaytannon tyontekijdiden
kuunteleminen on
tarke3a.

Kuunteleminen ja
ymmarrys on tarkeaa.

Kuuntelu ja mielipiteen
kysyminen on tarke3a.
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Kuuntelu ja
valittdminen

Kuuntelu ja
valittaminen

Kuuntelu ja
valittaminen

Kuvio 6 Esimerkki aineistolahtoisesta sisallén analyysista ja erittelystd teemoiksi

Vastauksissa tyontekijoiden toiveet ja kehitysideat kautta koko kyselyn pohjautuivat
neljaan eri teemaan. Teemat kuvaavat keinoja, joita hyodyntamaélla tyontekijat kertoi-
vat kokevansa osallisuuden tunnetta oman tydnsa kehittdmisessa ja joilla esihenkilot
voivat osallistaa tyOntekijoitd heiddn oman tyonsa kehittdmisessé. N&istd teemoista
muodostuivat esihenkil6tydpajojen aihealueet toimintamallin/tydkalun kehittdamiseksi
esihenkilotyohon (Kuvio 7).
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Yhdessa
suunnittelu ja
tekeminen

Kuuntelu ja
valittaminen

TyOssa

Yksilollisyyden ja kehi .
ehittyminen
toimipaikkakohtaisuu- ty

den huomiointi

yhdessa
kollegoiden kanssa

Kuvio 7 Teemat tydpajatoimintoihin

Kuuntelun ja vélittdmisen teema (Kuvio 7) muodostui teemoista vahvimmaksi ja se
korostui tydntekijoiden vastauksissa kautta koko kyselyn. Tyontekijat kuvasivat kuun-
telun tarkeytta ja valittamista siitd nakokulmasta, etta kdytannon tydn suunnittelussa
tulee kuunnella ja ymmartad kaytannon tyontekijoita, jotka tyota tekevat arjen ken-
talla. Toiseksi teemaksi muodostui yhdessa suunnitteleminen ja tekeminen (Kuvio 7),
joka pohjautui tyontekijoiden kuvauksiin siitd, ettd otettaessa tyontekijoitda mukaan
tydn suunnitteluun ja kehittdmiseen, huonojen ja kaytannossa toimimattomien toimin-
tamallien maarat vahenisivét ja tyosta tulisi tuottavampaa ja kéytdntdon saataisiin val-

miimpia kehitysideoita.

Kolmanneksi teemaksi muodostui yksiléllisyys ja toimipaikkakohtaisuuden huomi-
ointi (Kuvio 7), joka pohjautui tydntekijoiden kuvauksiin siité, ettd sama tyotapa tai
toimintamalli ei valttaméatta toteudu samalla tavalla eri kokoisissa toimipaikoissa ja
taten tyota tulisi katsoa yksilollisemmin sekd toimipaikkakohtaisemmin. Neljanneksi
teemaksi muodostui tydssa kehittyminen yhdessa kollegoiden kanssa (Kuvio 7), joka
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pohjautui tyontekijoiden kuvaamiin kehitysideoihin, joissa he toivoivat, ettd tydssa py-
rittaisiin kehittymaan omien kollegoiden kautta tydnkiertoa hyodyntéen, jolloin myos
oman alueen tyokavereihin tutustuisi paremmin. Tama lisaisi myos tyontekijoiden it-
sensa johtamisen taitoja, kun rohkeasti kokeiltaisiin tyon tekemista toisen kollegan ta-
valla ja kehityttéisiin taten yhdessa kollegoiden kanssa. Erottelun ja teemoittelun tu-
loksena saatiin esiin teemoja, joihin tydntekijat toivoisivat saavansa muutoksia esihen-
Kilotyon kautta. Tutkimustulosten kautta tulleiden teemojen avulla lahdettiin tyosta-
maan kehitysideoita vapaaehtoisesti ilmoittautuneiden esihenkildiden kanssa tydpa-

joissa.

4.5 KOLMAS SYKLI: Esihenkil6tydpajat toiminnallisten menetelmien avulla

Opinnaytteentekija jarjesti kolme erillista tyopajaa etukateen valikoiduille esihenki-
I6ille (Kuvio 5, 3. sykli). Kaikki esihenkilot kontaktoitiin aluejohtajan avustuksella
séhkdpostitse syyskuun 2022 aikana ja tiedusteltiin vapaaehtoisia tydpajaan osallistu-
jia. Esihenkildt informoitiin saatekirjeella (Liite 3). Tydpajojen tarkoituksena oli luoda
yhdessa esihenkildiden kanssa toimintamalli/tyokalu esihenkildtyéhdn. Toimintamal-
lin/tyokalun tavoitteena oli kehittad tyontekijoiden osallisuutta oman tyonsa kehitta-
misessa esihenkilotyon avulla. Tarkoituksena oli valikoida eri ammattikuntia sisalta-
vien tiimien esihenkildita tyopajoihin, jotta jokaisen ammattikunnan yksil6lliset erot

saatiin kehittamistydssa nakyviin.

Virtuaalista ideariihed voidaan hyodyntéa virtuaalifasilitoinnin tyokaluna, kun ty6pa-
jan osallistujat tyoskentelevat etayhteyksien valitykselld. Virtuaalista ideariihed hyo-
dynnetadn tyodkaluna etdosallistujien osallistamisen apuna seka tydkaluna ideoiden
tuottamiseen virtuaaliselle alustalle. Virtuaali-ideariihen toteuttamiseksi tarvitaan ko-
koustyokalu, jonka avulla osallistujat paésevat osallistumaan virtuaalitydskentelyyn
seké ideoiden kokoamiseksi tarvitaan valkotaulu tai muu virtuaalinen tila, johon osal-
listuvat voivat kirjata ideoitaan. TyOpajojen fasilitaattorina eli vetdjana toimi opinnay-

tetyon tekija. (Innokyla, n.d.)

Ty0Opajojen toteutus ajoittui marras-joulukuun 2022 vaihteeseen. Tydpajat toteutettiin

Teams-yhteydelld hyédyntamalla virtuaalista ideariihed, jossa hyédynnettiin Padlet-
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toimintoa virtuaalitytkaluna. Virtuaalitydskentely mahdollisti sen, ettd esihenkil6ita
voitiin osallistuttaa koko Pohjanmaan seudun alueelta ja osallistuminen mahdollistui
kaikilta halukkailta seka sen kayttaminen oli helppoa osallistujille. Tydpajojen tarkoi-
tuksena oli yhdessé kootun esihenkilotydryhman kanssa kehittédéd/luoda toiminnallisten
menetelmien kautta tyokalu/toimintamalli esihenkilGille tyon tueksi. Tyopajat toteu-
tettiin etuké&teen tehdyn toteutussuunnitelman pohjalta (Liite 4) ja niiden sisalt6 toteu-

tettiin etukéteen suunnitellun suunnitelman pohjalta (Kuvio 8).

Ideciden ja
kyselyissd esille

tulleiden teemojen Toimintamallin/
|3pikdyntid tydkalun
(virtuaalinen tydstaminen
ideariihi, loppuun sekd
osallistavat yhteenveto
menetelmat esihenkildiden
padletin avulla) kanssa

T

Pohdintaa Pohdintaa

Toimintamallin/tydkalun tydstdminen
esihenkildiden kanssa konkreettiseksi
toiminnaksi. Tydpajassa hyddynnetddn
esihenkilditd osallistavia menetelmid esim.
virtuaalista padlet toimintaa.

Kuvio 8 Tydpajojen siséltd

Ty0Opajoissa hyddynnettiin tyontekijoiden kyselyistd nousseita teemoja ja ideoita, joi-
den pohjalta tyokalu/toimintamalli pyrittiin kehittdmaan esihenkildille kaytettavaksi.
Ty0Opajatoiminnot nauhoitettiin Teams-yhteytta hyddyntéen, jotta opinndytetyon tekija
sai palata tallenteisiin vield tydpajatoimintojen jalkeen. Tallenteet hdvitettiin asianmu-
kaisesti heti, kun tutkija oli tyOpajojen jalkeen taltioinut niista tulleen materiaalin



39

kirjalliseen muotoon. Ty0dpajojen tallentamisella pyrittiin vaikuttamaan tutkimuksen
laatuun, kun opinnaytetyon tekija pystyi palaamaan pidettyihin tyGpajoihin uudelleen.

Esihenkildtydpajojen toiminta perustui Perdsen (2013) kehittdman Innopajan toimin-
taperiaatteisiin, jotka tukevat avointa ja yhteisty0ssa tapahtuvaa kaytantojen kehitta-
mistd sosiaali- ja terveysalalla. Innopajan toiminnassa korostuu myds se, ettd moni-
puolinen joukko toimijoita tydskentelee yhdessa jonkin tietyn kdytannon kehittami-
seen liittyvén haasteen tai kysymyksen parissa. Innopaja on ennen kaikkea tydskente-
lytapa. Keskeisté ei ole niink&an se, mitd tydmenetelmid pajassa hyddynnetéén, vaan
sen ytimend ovat Innopajan periaatteet, joihin tyoskentely pohjautuu. Innopajan en-
simmadinen periaate on se, etta tydskentelylle on yhteinen kohde eli tassé tapauksessa
esihenkilotyon kehittdmiseen tarkoitetun tydkalun/toimintamallin kehittdminen. Toi-
nen periaate on, ettd Innopajaan osallistujat ovat kehitettdvén asian kannalta keskeiset
toimijat eli tdssa tapauksessa nimenomaan esihenkilét. Kolmas Innopajan periaate on,
ettd kaikki nakdkulmat ovat samanarvoisia. Tdma periaate pyrittiin tayttamaan sillg,
etta kaikilla esihenkil6illa oli mahdollisuus osallistua tydpajoihin ja kehitettéva toi-
minta pyrittiin toteuttamaan avoimen keskustelun kautta, jolloin kaikilla osallistujilla
oli mahdollisuus tulla kuulluksi. (Peranen, 2013, s. 4-5.)

Esihenkildtydpajoja jarjestettiin yhteensd kolme kappaletta, joiden valilla oli aina
kaksi viikkoa. TyOpajojen vélille jatettiin tarkoituksenmukaisesti aikaa, joka antoi
osallistujille mahdollisuuden pohtia aihetta ja miettia eri nakékulmia, mutta aikavali
ei ollut kuitenkaan liian pitka, ettei aihe unohtuisi. Tydpajoihin ilmoittautui nelja esi-
henkildd, joista jokainen edusti eri ammattiryhman esihenkilditd. Ensimmaiseen ja
kolmanteen tyopajaan pééasi osallistumaan kolme esihenkil6a, mutta toiseen tytpajaan

kaikki nelj& esihenkil4 osallistuivat.

4.5.1 Ensimmaisen esihenkildtytpaja

Ensimmaisessa esihenkilotyOpajassa tarkoituksena oli virittaa esihenkildiden ideointia
kehitettdvaan aiheeseen. Virittdytymisen tarkoituksena on luoda pohjaa ideoinnille ja
sen tarkoituksena on kayda l&pi esimerkiksi nykytilaa (Innokyl4, (n.d.). Ensimmai-

sessa tyopajassa opinndytteentekijé kertoi tarkemmin tutkimuksen tarkoituksesta ja
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tavoitteesta seké lapikaytiin tydntekijoiden kyselyisté esille nousseet teemat opinnéy-
tetyon tekijan tekeman PowerPoint-esityksen avulla. Teemojen esittelyn jalkeen aloi-
tettiin ideointi virtuaalisessa ideariihessa ja lahdettiin tarkastelemaan teemoja nykyti-
lanteen kautta ja miettimalla asioita, jotka haastavat kyseisten teemojen toteuttamista.
Lis&ksi esihenkilot saivat tuoda esiin ideoita, joita heille nousi teemoista mieleen. Ide-
oinnin toteutuksessa hyodynnettiin Padlet-tydkalua. Padlet-tyokalun avulla ideat Kir-
jattiin ylos kaikkien nakyville virtuaaliselle Padlet-valkotaululle, jotta jokaisen ideat
otettiin tasapuolisesti huomioon. Keskustelun vetdjana toimi opinnéytetyon tekija,

joka tarvittaessa kysyi tarkentavia kysymyksia ja vei ideariihen kulkua eteenpéin.

Ideariihen alussa esihenkil6t saivat avoimen keskustelun kautta kertoa mielipiteitaan
siitd, mitd osallisuus heille tarkoittaa. Esihenkil6t toivat esiin muun muassa tydntekijén
itseohjautuvuuden térkeyden sek& sen, ettd asioista tdytyy uskaltaa rohkeasti puhua,
jotta esihenkil® voi olla niista tietoinen. Lisaksi esihenkil6t toivat esiin myos tyonte-
kijan yksilollisen huomioimisen tarkeyden. Esihenkil6t korostivat tassakin tyonteki-
joiden oman aktiivisuuden tarkeyttd, silla vain kertomalla esihenkilélle, voi esihenkil®d
ottaa yksil6lliset asiat tyontekijan kohdalla huomioon. Esihenkil6t odottavat tyonteki-
Joilta osallisuuden suhteen myads sitd, ettd tyontekijat huomioisivat toiveissaan realis-
tisuuden. Ty0ssé on asioita, joita ei voida muuttaa ja tdman tyontekijoiden tulisi ym-
martaa. Esihenkilot toivat esiin esimerkiksi eri tyénkuvien erilaisuuden, sillé toisissa

tyonkuvan muutokset ovat paremmin muokattavissa kuin toisissa.

Esihenkildt toivat avoimessa keskustelussa esiin myos kehittamistyon haasteena re-
surssien riittavyyden vaikutukset, kuten tyontekijoidenkin vastauksista kavi ilmi. Esi-
merkiksi tydterveystiimien yhtendistaminen olisi esihenkildidenkin mielesté ihanteel-
lista, mutta resurssit eivat taivu tdméan toteuttamiseen. Lisaksi resurssihaasteet mainit-
tiin myos palaverikayténteissd, silla joidenkin ammattiryhmien on mahdotonta jérjes-
t44 palavereita niin, ettd kaikki tyontekijat paésisivat samaan aikaan paikalle. Téhan
vaikuttivat muun muassa vuorotyon tuomat haasteet sekd esimerkiksi asiakaspalvelun

tyGtehtdvat, joita ei voi tauottaa taysin kaikkien tydntekijoiden osalta.

Esihenkiltiden kanssa l&pikaytiin jokainen teema yksitellen Iapi ja he saivat kertoa,
miten he toteuttavat kyseisia teemoja tyossaan silla hetkell4. Kuuntelun ja vélittamisen

-teemasta esihenkil6t toivat esiin sen, ettd kaikkien esihenkildiden pyrkimyksend on
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pitad tyéhuoneensa ovea avoinna tyopaivien aikana niin paljon kuin mahdollista. Talla
esihenkilot ovat pyrkineet madaltamaan kynnysta sille, ettd tyontekijét voivat tulla ky-
syméaan apua, kertomaan toiveitaan tai haasteitaan ja lisata taten kuuntelun ja vélitta-
misen tuntemusta tyontekijoilla. Osa esihenkildista koki, ettd haastavana on toteuttaa
kuuntelun ja valittdmisen -teemaa etdna toimiville tyontekijoille, joita ei nde paivittain.
Naille tyontekijoille esihenkil6t olivat kuitenkin pyrkineet korostamaan, ettd Teams-
yhteyden kautta saa olla koska tahansa yhteydessa esihenkiléon. Kuuntelun ja valitta-
misen -teeman toteutusta esihenkildiden mielestd haastaa se, etta esihenkil6t kokivat,
ettd palavereihin ja muuhun kuin esihenkil6tyéhon menee liian paljon aikaa tyopai-
vistd. Taten he korostivat itse sitd, ettd esihenkil6tyolle tulee itse muistaa kalenteroida

riittavasti aikaa tyopaivistd, jotta aikaa esihenkilotydlle varmasti 16ytyy.

Yhdessé suunnittelun ja tekemisen -teemaa esihenkil6t pitivat tarke&dné teemana ja ko-
kivatkin tdhan tulleen viime aikoina parannusta tyontekijoiden nakokulmasta. Silla
esihenkildiden mukaan téallakin hetkella tydntekijoilla on mahdollisuus hakeutua val-
takunnallisiin kehittdmistiimeihin. Naiden tiimien kautta tyontekijoilla on mahdolli-
suus paéasté kehittdmaan tydssa kaytossa olevia tyokaluja paremmiksi. Keskusteluiden
perusteella kavi ilmi, ettd kyseisen mahdollisuuden korostaminen ja tiedottaminen
tyontekijoille on voinut jaada liian vahaiseksi, koska osa esihenkildistakaan ei tiennyt

tastd mahdollisuudesta.

Tyontekijoiden vastauksista tuli esille tydkierron hyddyntdminen yhtend mahdollisuu-
tena kehittdd omaa tydtaan. Esihenkilot kokivat myos tydkierron olevan hyva idea
suunnitella ja kehittaa tyotd yhdessa. Se auttaisi tyontekijoitd ymmartdmaan omaa tyo-
tddn paremmin ja voisi antaa myods uusia nakdkulmia tyon tekemiselle, kun toinen
tyontekijé katsoisi sitd omasta ndakokulmastaan. Osa esihenkilQista toi esiin, etta tyo-
kiertoa oli aiemminkin Pohjanmaan seudulla hyddynnetty, mutta toimintaa ei tall& het-

kella aktiivisesti toteutettu.

Haasteena yhdessé suunnittelun ja tekemisen -teeman toteuttamiselle esihenkil6t ko-
Kivat sen, ettd usein ohjeistukset ja toimintamallit ovat konsernista tulevia ja valtakun-
nallisesti toteutettavia, joten niit4 ei voida paikallisesti muokata tai suunnitella. Mutta

esimerkiksi paikallisesti toteutettava tyévuorosuunnittelu on asia, jossa on pyritty
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huomioimaan muun muassa tyontekijoiden toiveet ja taten toteutettu yhdessé suunnit-

telun ja tekemisen -teemaa.

Yksiléllisyyden ja toimipaikkakohtaisuuden huomiointi -teema oli esihenkil6iden
mielestd tarked teema. Esihenkil6t korostivatkin sen toteuttamisessa myos tyontekijoi-
den omaa aktiivisuutta tuoda omat yksilolliset toiveet esiin esihenkil6lle, jotta he voi-
vat olla niista tietoisia ja ottaa ne paremmin huomioon. Esihenkil6t kokivat, etta pien-
ten ja suurempien toimipaikkojen tydnkuvien eroavaisuudet pyritdén ottamaan huomi-
oon, mutta tassakin esihenkilot korostivat tyontekijoiden omaa aktiivisuutta tuoda
asiat esille. Esihenkil6t nostivat esiin, ettd esimerkiksi tyoterveyden ammattilaisten
tyon yksilollisiin eroihin vaikuttavat myos asiakasyritysten mieltymykset ja vaatimuk-
set. Nailla on myds suuri vaikutus yksiléllisyyden huomioimiseen. Haasteena yksil6l-
lisyyden huomioimisessa esihenkilét nostivat esiin esimerkiksi tyoterveyshoitajien
tyohon tulleet kalenteripohjamallit, jotka esihenkil6t kokivat tietylld tavoin rajoittavan

tydterveyshoitajien omia vaikutusmahdollisuuksia.

Ty0Ossé kehittyminen yhdessa kollegoiden kanssa -teema oli teemana sellainen, jota
esihenkil6t toivoivat nostettavan enemmaén esiin. T&td teemaa lapikaydessa nostettiin
esiin uudelleen tyokierron hyddyntaminen, jotta tydntekijat voisivat oivaltaa omasta
tydstddn uusia asioita toisen kollegan seuratessa tyotd. Lisaksi tydntekijat oppisivat
ymmartdmaan toisten tyontekijoiden tyoté ja lisdksi tyontekijat tutustuisivat toisiinsa
tyonkierron myota paremmin. Kyseista teemaa lapikdydessa nostettiin esiin tyokierron
hyodyntaminen erityisesti perehdytysvaiheessa, jolloin tyontekija voisi hyddyntaa saa-
nutta tietoaan omassa kaytannon tyossaan alusta alkaen. Perehdytysvaiheessa tyokier-

ron koettiin olevan myos keino tutustua uusiin tyokavereihin.

Ensimmaisen tydpajan lopussa esihenkil6t saivat kotitehtdvan. Kotitehtdvéana oli miet-
tid, konkreettinen toiminto/tyokalu miten esihenkil6t voisivat omassa tydsséan paran-
taa tyontekijoiden osallisuutta jotain teemaa/teemoja tai ideoinnissa esille nousussa
ideaa hyodyntéden. Ensimmaisen esihenkild tyopajan jalkeen opinnaytetyon tekijé l1a-
hetti kootun Padlet-taulun sek& Power Point-esityksen esihenkildille, jotta he voivat

hyddyntéaa néiden sisaltod valmistellessaan kotitehtavaa.
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4.5.2 Toinen esihenkilotytpaja

Toinen esihenkildtytpaja aloitettiin esihenkildiden kotitehtavien l&pikéymisella.
Kolme esihenkil6a neljasta olivat tehneet kotitehtédvén. Kotitehtdvana esihenkildiden
tuli miettid jokin kdytdnnon toiminta, jossa jotain/joitain teemoja voitaisiin hyodyntéa
kaytannon esihenkildtyossa. Jokainen esihenkild sai vuorollaan kertoa oman ideansa
siitd, miten he voisivat kehittdd omaa esihenkiloty6taén, jotta se tukisi jotain teemaa
tyontekijan nakdkulmasta. Tydpajassa hyodynnettiin Padlet-tytkalua, jonne opinnéy-
tetyon tekija kirjasi jokaisen esihenkilon idean kaikkien osallistujien nakyville. Jokai-
sen kotitehtavan lapikdaynnin jalkeen keskusteltiin avoimesti jokaisen idean positiivi-

sista puolista seka sen haasteista, joita jokainen esihenkil6 sai tuoda avoimesti esiin.

Ensimmaéisend ideana nostettiin esiin perehdytyksen kehittdminen. Ensimmainen esi-
henkild toi esiin, etté talla hetkelld organisaation perehdytysprosessissa on kéytossa
kolme erilaista paperista lomaketta, joita tulee tayttad uuden tyontekijan kanssa pereh-
dytyksen aikana. Esihenkil toivoi perehdytysprosessiin muutoksena sitd, ettd kaikki
tieto saataisiin samalle lomakkeelle, joka tukisi sek& esihenkilon ettd tyontekijan tyota.
Esihenkild korosti, ettd perehdytys on ajallisesti myos &arettdmén tarked aika uudelle
tyontekijalle, joten sen tulisi olla mahdollisimman hyvin toteutettu. Avoimen keskus-
telun myo6ta esihenkil6t korostivat muun muassa unohdusten olevan mahdollisia, kun
lomakkeita on niin monta erillistd. Lisaksi esihenkilot kokivat positiivisiksi puoliksi
sen, ettd yksi lomake olisi selkedmpi myds tyontekijélle ja saastaisi myos esihenkilon

tydaikaa.

Toisena ideana esille nostettiin tyoterveyspalveluiden sopimusasioiden kehittdminen
yhdesséd myynnin kanssa. Toinen esihenkild nosti esiin ongelman, ettd organisaation
tyoterveyssopimuksia ei voida toteuttaa valtakunnallisella tasolla tasapuolisesti, koska
toimipaikat ovat palveluiltaan eritasoisia ja tatd ei huomioida, kun yritysasiakkaille
sopimuksia myydaan. Avoimen keskustelun myo6té esihenkiléiden mukaan kyseinen
asia haastaa paljon tyontekijoitd, koska he joutuvat selittelem&an yritysasiakkaille
puuttuvia palveluita k&ytannon tydssa. Lisaksi keskustelun myota kavi ilmi, etté ky-

seinen haaste koskee kaikkia ammattiryhmia.
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Kolmantena ideana ehdotettiin tyokierron hyddyntamistd siséllytettynd perehdytys-
prosessiin. Esihenkilon idea oli lis&td nykyiseen perehdytysprosessiin kohta tyokier-
rosta, jossa uusi tyontekija laitettaisiin tutustumaan toisen ammattiryhmén tyéntekijan
tydhon. Avoimen keskustelun kautta esihenkilét nostivat positiivisina puolina esiin
sen, ettd tdman myotd uusi tyontekija tutustuisi myos tyokavereihin sekd oppisi ym-
martdmadn toisten ammattiryhmien ty6ta paremmin. Haasteena tyokierron toteuttami-

selle esihenkil6t nostivat esiin resurssien riittdvyyden haasteen.

Ideoiden lapikéynnin jalkeen opinnaytteen tekijé kdvi adneen lapi ideat, jotta vaarin-
ymmaérryksilta valtyttiin. Taméan jalkeen esihenkilot saivat d4&nestda omia suosikke-
jaan. Adnestys toteutettiin Padlet-tyokalun avulla, jossa esihenkilét saivat aanestaa
ideoita peukuttamalla ideaa tykkayksen merkiksi. Ensimmaéinen ja kolmas idea saivat
aanestyksessa eniten &anid. Esihenkildiden keskustelun myo6té herési ajatus yhdistaa
eniten danid saadut ideat kesken&én. Ideaksi muodostui luoda yhtendisempi perehdy-
tyslomake, jonne siséllytettdisiin tydkierron hyddyntaminen yhdeksi uudeksi toimin-

noksi.

Toisen tyOpajan jalkeen opinnédytetydn tekijé esitti tydpajassa nousseen idean organi-
saation Pohjanmaan seudun aluejohtajalle. Ongelmaksi kehittamisidealle nousi se, etta
perehdytyslomakkeet olivat organisaatiossa valtakunnallisesti toimivia lomakkeita, jo-
ten niiden muokkaaminen vain paikalliseen kdyttoon ei onnistuisi ilman valtakunnal-
lista pilotointilupaa. Tosin aluejohtajan mukaan tyokierto oli aiemmin koettu olevan
positiivinen projektiluonteinen toiminto alueella, jota ei silla hetkelld toteutettu lain-
kaan. Taten aluejohtajan toiveena oli saada tyodkierron toiminnasta saannéllisesti to-
teutuvaa toimintaa Pohjanmaan seudun alueelle. Taten opinndytetyon tekija ja tyopa-
joissa mukana olleet esihenkilot muokkasivat kehitysideaa siten, ettd kehitysideaksi
nostettiin tydkierron hyddyntdminen omana toimintonaan Pohjanmaan seudun alueella
ja se ajoitettaisiin uusille tyontekijoille tydsuhteen perehdytysvaiheeseen téten tuke-
maan perehtymista. Liséksi tyokiertoa hyodynnettéisiin vanhoillekin tyontekijoille to-

teuttamalla sitd yksi paiva vuodessa toisen ammattiryhman tyoté seuraten.
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4.5.3 Kolmas esihenkil6tydpaja

Kolmas esihenkilotydpaja aloitettiin esihenkildiden kanssa lapikdymalla opinnéyte-
tyon tekijan luoma toimintamalli. Opinndytetyon tekija loi toimintamallin seka sen to-
teutusmallin, joiden mukaan toimintaa toteutettaisiin Pohjanmaan seudun alueella
saannollisena toimintana. Lisaksi toimintamallista luotiin lomake, jonka tarkoituksena
on toimia esihenkilon ja tyontekijan valisend sopimuksena toteutettavasta toiminnasta.
Kolmannen esihenkilotyopajan tarkoituksena oli tarvittaessa muokata toimintamallia,
sen toteutusta ja lomaketta esihenkildiden kanssa yhdessé. Kolmannessa esihenkil6-
tyOpajassa toimintamalliin tarkennettiin, etta esihenkild ja tyontekijé aloittavat toimin-
nan suunnittelun kehityskeskustelun yhteydessa ja ettd ammattiryhma valinnassa huo-
mioitaisiin se, etta siité olisi tydntekijalle oman tydn kannalta mahdollisimman paljon
hyOtya. Seuraavassa luvussa esitelld&n tarkemmin luotu toimintamalli, sen toteutus-

malli ja lomake.

4.6 NELJAS SYKLI: Tutustu-Ymmarra-Kehita TYK-toimintamalli (TYK-paiva)

Kehittamistyon tuloksena luotiin uusi toimintamalli tyokierron toteuttamiseksi orga-
nisaatiossa Pohjanmaan seudun alueella. Toimintamalli nimettiin Tutustu-Ymmarra-
Kehitd eli TYK-paivéksi (Kuvio 9). Toimintamallin idea perustuu siihen, etté tyokier-
toa hyodynnettdisiin perehdytysprosessin tukena uusille tydntekijoille seka saannolli-

send toimintona kaikille palkkasuhteisille tydntekijoille Pohjanmaan seudun alueella.
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Tutustu-Ymmarra-Kehita
TYK-paiva

- Jokaisella Pohjanmaan seudun palkkasuhteisella tydntekijilla on oikeus
yhteen tybpaivadn vuodessa tutustua toisen ammattiryhman tydhon
(esim. sairaanhoitaja tutustuu laboratoriohoitajan tyShon)

- Toiminto voidaan myds puolittaa kahdelle eri toiminnolle (0,5
tyGpaivaa/toiminto)

TYK-paiva on pakollinen kaikille uusille palkkasuhteisille tyontekijoille
perehdytyksen aikana

- Toimintamalli on kaytissa jolaisella
palkkasuhteisella tyGntekijEla (1
tyop3iva/toiminto tai 0,5 tyopavas)
kaksi eri toimintoa vuodessa. - Oppia ymmartama3n toisten tyGt3
- TyGntekijd saa itse valita mink3 - Divaltamaan wusia asioita
ammattirghman toimintaan haluaa hyodynnetiavaksi omaan tyohon
tutustua, mutta siita tulee olla hydtya - Tutustua tyokavereihin
tyontekijin omaa tydtd ajatellen. - Arvinimalla toisen ammattiryhman
- TYK-pSivan ajankohta ja toteutus toimintaa voimme kehitt33 toimintaa
sowitaan oman esihenkilon kanssa TYK- talon sisalla

lomakkeen avulla.

TYK-paivan tarkoitus

Tutustumalla toistemme tyohon
ymmarramme toisiamme
paremmin, opimme toisiltamme
ja voimme kehittaa
toimintaamme yhdessa!

Kuvio 9 Tutustu-Ymmaérra-Kehité TYK-péivan toimintamalli
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TYK-toimintamallissa tyontekijoilla on yksi tyopdivé (TYK-pdiva) vuodessa mahdol-
lisuus osallistua tyokiertoon, jossa tyontekija saa itse valita minkd ammattiryhman
ty6td menee seuraamaan yhdeksi kokonaiseksi tyopaivéaksi tai puolittaa yksi tyopaiva
kahden eri ammattiryhmén toiminnan seuraamiseksi (0,5 tyopaivéaé/toiminto). Toimin-
tamallin ajatuksena on kuitenkin se, ettd seurattava ammattiryhmaé valittaisiin sen pe-
rusteella, ettd se antaisi mahdollisimman paljon tietoa ja ymmarrysta tyontekijalle

oman tyonsa kehittamiseksi.

TYK-péivan toteutuksesta ja ajankohdasta sovitaan oman esihenkilon kanssa TYK-
lomakkeen avulla (LIITE 6) ja TYK-paivén toteutusmallin mukaisesti (Kuvio 10). Esi-
henkild ja tydntekija aloittavat TYK-pdivan suunnittelun kehityskeskustelun yhtey-
dessa ja tayttavat TYK-lomakkeen yhdessa. Esihenkild sopii TYK-pdivén toteutuk-
sesta toisen ammattiryhman esihenkilon kanssa yhteistydssa. Toteutuneen TYK-pdi-
van jalkeen tyontekija tekee TYK-péivéstdan vapaamuotoisen arvioinnin TYK-lomak-
keelle, joka lapikaydaan tyontekijan 1-2—-1 keskustelussa esihenkilén kanssa. Arvioin-
nin tarkoituksena on saada tyontekija pohtimaan mitd on TYK-pdivan ansiosta oppinut
toisen ammattiryhmén tyostd ja mitd oppeja voisi mahdollisesti hyodyntdd myos
omassa tydssaan jatkossa. Lisaksi arvioinnin avulla tyéntekijat voivat antaa kehitys-
ehdotuksiaan toisen ammattiryhmén tyohon, joita esihenkil6t voivat vieda toiminnal-

laan eteenpain.



TYK-pdivdn suunnittelu
aloitetaan kehityskeskustelussa
ezihenkilon ja tydntekijan
kesken, jossa tydntekija saa
valita haluaako hyodyntda TYK-
paivan.

Uuden tydntekijan kanssa TYK-
paivdan toteutus ajoitetaan
perehdytysvaihesseen ja
toteutataan kaikille uusille
palkkasuhteisille tydntekijdille.
TYK-lomake taytetdan
esihenkildn ja tydntekijan
kesken tydmtekijan toiveiden
pohjalta.

Kaytossd on yksi tySpdiva/
toiminto tai puclitamalla yksi

-

K-paivan toteutus

Tyontekija menee seuraamaan
toisen ammattirghman
tyOpdivaa sovitust joko oman
toimipaikan sisalle tai toiseen
toimipaikkaan (esim. pienista
yksik3ista isompiin
Pohjanmaan seudun alueella).
Tavoitteena on valita
mahdollisimman tavallinen
tyopdiva, jotta tyontekija nakisi
toisen ammattiryhman tydtd
mahdollisimman laajast.

r"'
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Tyontekijan arvicinnin
tarkoituksena on saada
tyontekijat civaltamaan
uutta oman tydn
kehittdmiseksi ja saada
ymmarrystd toisten
tyontekijdiden tydsta.
Lisaksi tydntekija voi
tucda esiin
kehitysideoita toisten
ammattirghmien
tyohdn, joita
esihenkildt voivat vieda

=  Pdivdn tarkoituksena on, etta
tyontekijd seuraa toisen
ammattirghman tyontekijan
tyota.

tyOpdiva puoliksi kahdelle eri
toiminnollle (0,5 paivaa,
toiminto)

eteenpain toisen
ammattirghman
esihenkildille.

EsihenkilGiden
yhteistyo

Tyantekijdan
arviointi

TYK-pdivan Kehittyminen ja

kehittaminen

suunnittelu

&  Eri ammattiryhmien esihenkildt -
sopivat yhteistydssa tydntekijan
TYK-pdivan ajankohdasta ja
toteutuksesta.

Tyontekija kirjoittaa TYK-
paivastdan vapaamuotoisen
arvicinnin lomakkeelle, joka
lapikaydaan esihenkilon kanssa
1-2-1 keskustelussa.

Kuvio 10 Tutustu-Ymmarra-Kehita TYK-paivan toteutusmalli

TYK-toimintamallin (TYK-péivén) tarkoituksena on saada tyontekijoita tutustumisen
kautta ymmartdmaan paremmin toisen ammattiryhman tyota. Taten tyontekijat oppi-
vat uusia asioita myds hyoddynnettdvaksi omaan tyohonsd, varsinkin perehdytysvai-
heen aikana. TYK-toimintamallin kautta sekd uudet ettd vanhat tyontekijat tutustuvat
samalla toisiin tyontekijoihin paremmin. Lisaksi tyontekijoiden arviointien avulla voi-
daan saada esiin kehitysideoita, joita ammattiryhmét voivat ottaa omaan tyéhénsa hyo-
dynnettavaksi. Taten toimintamalli tukee seka tyontekijoiden ettd esihenkildiden tyota
jatkuvana toimintana.
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4.6.1 Kehittdmistyon esittely organisaatiolle

Opinnaytetyon tekija esitteli kehittdmistyon tuotoksen organisaation aluejohtajalle
tammikuussa 2023. Esittely toteutettiin Teams-vélitteisesti ja toimintamalli esiteltiin
PowerPoint-esityksen avulla. Esityksessa lapikayntiin tehdyn kyselytutkimuksen tu-
loksia ja niistd analysoituja teemoja. Lisaksi esityksessé kerrottiin esihenkilotyOpajo-
jen toteutumisesta sekd lapikayntiin lopullinen Tutustu-Ymmarré-Kehita-toiminta-
malli, sen toteutusmalli ja TYK-lomake. Tapaamisessa sovittiin lisaksi, etta opinndy-
tetyon tekijé esittelee toimintamallin Pohjanmaan seudun henkildstolle 18.1.2023 tu-
levassa alueen yhteisessa palaverissa, jonka jalkeen aloitetaan toimintamallin mukai-

sen toiminnan toteuttaminen alueella.

5 TUTKIMUSTULOSTEN TARKASTELU JA JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa tarkastellaan kehittamistyon tuloksia ja johtopaétoksia suhteessa tutki-
muskysymyksiin ja kehittdmistehtavaan. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, mil-
laisilla konkreettisilla keinoilla tydntekijoiden osallisuutta oman tyonsa kehittdmisessé
voitaisiin tukea ja taten kehittaa heidan tyéhyvinvointiaan. Tutkimuksen mukaan tyon-
tekijoiden osallisuutta oman tyénsa kehittdmiseen ja tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen
voitaisiin heidadn mielestdin tukea sillg, ettd esihenkilOiden kanssa toteutetaan sdan-
nollisesti kuukausittaiset keskustelut seké kehityskeskustelut. Naiden kautta tyonteki-
jat kokivat, etta voivat tulla kuulluiksi, esittdd omia toiveitaan ja kehitysehdotuksiaan

eteenpdin.

Tarkedksi tyontekijoiden osallisuutta tukevaksi toimeksi koettiin myos vaikutusmah-
dollisuuksien térkeys tyossa. Tuloksissa korostui mahdollisuus vaikuttaa oman tyonsa
aikatauluttamiseen seka tyodskentelytapoihin, joita tyontekijat pitivat tarkeané tyohy-
vinvointiin vaikuttavina tekijoind. Tuloksissa korostui myds tyontekijéiden oman ak-
tiivisuuden téarkeys tarkastellessa osallisuutta oman tyonsa ja tydhyvinvointinsa kehit-
tdmisessa. Tamé& korosti sitd, ettd tyontekijoiden oman tyon kehittdminen on myds

heistd itsesté kiinni ja vaatii heiltd aktiivisuutta ja oma-aloitteisuutta.
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Tutkimuksessa selvitettiin milla konkreettisilla keinoilla esihenkild voisi osallistaa
tyontekijad oman tyonsa kehittamisessa tyontekijoiden mielesta. Tulosten perusteella
tyontekijat kokivat esihenkildiden roolin tarkeédksi osallisuutta ja tyéhyvinvointia tu-
kevaksi tekijaksi. TyoOntekijat kokivat, ettd kehittyakseen esihenkilon tulee tukea,
kuunnella, kysya mielipiteitd, ymmarta4 ja antaa tarvittaessa yksilollista ohjausta tyon-
tekijalle seka toimia tyontekijan asioidenajajana. Tuloksien perusteella esihenkilon ja
tyontekijan vélilla on hyvé olla avointa keskustelua seka ajatusten ettd nakokulmien

vaihtoa, jotta tyota pystyttéisiin kehittdmaan nimenomaan yhteisty0ssé.

Tuloksien perusteella tydntekijoiden osallisuuteen oman tydnsa kehittamisessa vaikut-
taisi se, etta heitd otettaisiin mukaan enemmaén tyon suunnittelu ja kehittdmistyohon.
Lisé&ksi tuloksissa korostui yhdessa suunnittelun ja tekemisen tarkeys, jotka tyontekijat
kokivat tarkeiksi keinoiksi kehittdd osallisuutta oman tyonsa kehittdmiseksi. Tulok-
sissa korostui, ettd tyontekijat toivoivat enemman yhdessa tekemista ja kehittamista
my06s yhdessé kollegoidensa kanssa. Yhtena kehitysehdotuksena nousi esiin tyokier-
ron hyddyntdminen jo perehdytysvaiheen aikana, jolloin tydntekijét voisivat paasta tu-
tustumaan toisten toimipaikkojen toimintaan ja taten oppia kehittymaan omien kolle-

goidensa kautta.

Kuuntelun ja kuulluksi tulemisen tarkeys ilmeni tydntekijoiden vastauksissa suuresti
oman tyon kehittdmiseen ja tychyvinvointiin vaikuttavana tekijana. Tuloksissa koros-
tui tyontekijoiden yksildllisyyden huomioiminen seka eri toimipaikkojen yksikkokoh-
taisten erojen huomioonottaminen. Tutkimustuloksissa korostui siis nelja selkeéa tee-
maa: tyontekijoiden kuuntelemisen ja kuulluksi tulemisen térkeys, yhdessa suunnitte-
lemisen ja tekemisen tarkeys, tyontekijoiden yksilollisyyden ja toimipaikkakohtaisten
erojen huomioimisen tarkeys seka tydssa kehittymisen térkeys yhdessé kollegoiden
kanssa. Lisaksi tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet oman tydnsa kehittdmiseksi
sekd heiddn oma aktiivisuutensa korostuivat tuloksissa tarkeiksi keinoiksi tyéntekijoi-
den osallisuuden kehittdmiseksi omassa tydssaan. Haasteena kehittamiselle koettiin
tydssa ilmenevét resurssit ja ajan puutteen haasteet, joiden koettiin haastavan oman

tyon kehittdmisté seka tyontekijoiden ettd esihenkildiden ndkdkulmasta.
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6 POHDINTA

Téssa padluvussa pohditaan ja arvioidaan kehittdmistyon tuloksia, kehittamistyon eet-
tisyyttd ja luotettavuutta sek& pohditaan my6s koko kehittdmistyOn prosessia ja sen

tuomaa kokemusta, jota voidaan hyddyntaa tulevaisuudessa tydeldman kehitystydssa.

6.1 Kehittamistyon tulosten pohdinta ja arviointi

Kehittamistehtdvana luotiin esihenkil6iden kanssa yhteistydssa tutkimustulosten pe-
rusteella toimintamalli, joka toimii esihenkildtydssa tyontekijoiden osallisuuden tuke-
misen keinona. Toimintamallin kautta on tarkoitus saada tydntekijoita ymmartamaan
paremmin toisen ammattiryhman ty6td, oppia uusia asioita hyddynnettavéksi omaan
tyohon seka arvioimalla toisen ammattiryhman toimintaa kehittdd samalla toimintaa
yhdessa ja tutustua samalla tydkavereihin koko Pohjanmaan seudun alueella. Toimin-
tamallin tavoitteena oli luoda toiminnallisten menetelmien avulla toimintamalli/ty6-
kalu esihenkil6iden kanssa yhteistydssd, jonka tavoitteena on kehittdd kohdeorgani-
saation Pohjanmaan seudun esihenkil6iden johtamis- ja kehittdmistyota ja taten kehit-
tdd koko Pohjanmaan seudun henkil6ston tyéhyvinvointia. Toimintamallin toiminta-
periaate perustui tutkimustuloksissa esille nousseeseen neljaan teemaan: tyontekijoi-
den kuuntelemisen ja kuulluksi tulemiseen, yhdessa suunnittelemisen ja tekemiseen,
tyontekijoiden yksilollisyyden ja toimipaikkakohtaisten erojen huomioimiseen seka

tydssa kehittymiseen yhdessa kollegoiden kanssa.

Vaikka tyGyhteison tyohyvinvoinnin kehittdminen kuuluu koko tydyhteisélle, esihen-
kilon merkitysta sen mahdollistajana arjen kentéalla korostuu (Rauramo, 2012). Téta
vahvisti myos tutkimuksen tulokset, joissa korostui esihenkilon ja tyontekijan valilla
toteutettavien kuukausittaisten keskusteluiden ja kehityskeskusteluiden térkeys. Ke-
hittdmistydssé luodun toimintamallin tarkoituksena on tukea tydntekijoiden kuulluksi
tulemisen ja vaikutusmahdollisuuksien tarkeyttd. Taten esihenkilon kanssa toteutetta-
vien kuukausittaisten keskusteluiden ja kehityskeskusteluiden merkitys tassékin koh-
taa koettiin tutkimustulosten perusteella tarkeiksi keinoiksi. Naiden voidaankin katsoa
olevan ty6hyvinvointia kehittdvaa toimintaa, silld hyvan vuorovaikutuksen kautta

tyontekijan ja esihenkilon valinen avoimuus ja luottamus lisaantyy ja vaikuttaa téten
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merkittavasti tyohyvinvointiin koko tydyhteisossa (Juuti & Vuorela, 2015, luku 1,
kohta Keskusteleva johtaminen). Tat4 tukee myo6s Innostuksen Spiraali- Innostavat ja
menestyvét tydyhteisot -hankkeen (Hakanen ym. 2012) tulokset, joiden mukaan tydn
voimavarat ja yksilolliset vaikutusmahdollisuudet tydssé ovat my6s organisaation me-

nestykseen vaikuttavia tekijoita.

Toimintamallin mukaan perehdytysvaiheen jalkeen tyontekijat saavat itse paattaa osal-
listuvatko toimintamallin mukaiseen tyokiertoon jatkossakin seké valita kenen ammat-
tiryhmén ty6td menevat seuraamaan. Taman myo6td tyontekijoiden mahdollisuudet
osallistua paatoksentekoon ja vaikutusmahdollisuudet tydssa lisdantyvat. Naméa ovat
tutkitusti tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, silla osallistumalla paatéksentekoon ja
antamalla tyontekijalle vaikutusmahdollisuuksia, tyontekija kokee itsensa arvostetuksi
organisaatiossa (Kauhanen, 2016, s. 29.). Toimintamalli vahvistaa myos keskustelevan
johtamisen tyyli&, jonka mukaan tyontekijéa pyritdan kannustamaan ja ohjaamaan ke-
hittyvaan suuntaan tydssaan. Keskustelevan johtamisen on koettu lisadvan tydyhteison
tydhyvinvointia ja vaikuttavan taten myos tyontekijan kokonaisvaltaiseen tydhyvin-

vointiin ja terveyteen.

Tutkimustuloksissa korostui tydntekijoiden itsensé johtamisen taitojen merkitys, silla
tulosten mukaan tyontekijat kokivat, ettd oman tyon kehittdminen on myos itsesta
kiinni. Taten toimintamallissa pyritd&n korostamaan tyontekijoiden oman aktiivisuu-
den ja itsensé johtamisen tarkeyttd tarkastellessa osallisuutta oman tyonsé ja tyohyvin-
vointinsa kehittdmisessd. Suonsivun (2019, s. 46-47) mukaan itsensé johtamisen yh-
tend tavoitteena on itsensa toteuttaminen, jonka voidaan katsoa toteutuvan, jos tyonte-
kija lahtee mukaan toimintamallin mukaiseen tydkierron toimintaan. Tydkierron voi-
daan katsoa olevan myds tyontekijan ammatillisen- ja uudistamiskunnon yll&pitamista,
jonka voidaan katsoa olevan myos itsensa johtamisen kehittamista ja vaikuttavan taten
myaos tyontekijan tyohyvinvointiin (Syddnmaalakka, 2012, luku 1.1.; Ty6terveyslaitos
(n.d.).

Osallistavat johtamiskéaytannot tukevat tyontekijoiden tyohyvinvointia ja sitouttavat
heit4 organisaatioon (Larjovuori, Manka & Nuutinen, 2015, s. 24; Bhatti & Qureshi,
2007, 54). Toimintamallilla pyritdan toteuttamaan osallistavaa johtamista, silla toimin-

tamallin toteutukseen siséltyvan arvioinnin kautta tyontekijoilla on mahdollisuus
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toimia aktiivisena toimijana my0s itse organisaation kehitystyossa tuoden ideoitaan ja
kehitysehdotuksiaan kdaytannon kentaltd. Tama vahvistaa osallistavan johtamisen to-
teutumista, sill& osallistava johtaminen on yhteisty6td, joka perustuu luottamukseen,
vastuun antamiseen ja yhteisty6hon henkildston kanssa (Takala, 2021). Toimintamal-
lissa toteutettavalla arvioinnilla pyritddn vaikuttamaan siihen, ettd toteutettua toimin-
taa tarkastellaan myos toteuttamisen jalkeen. Td&man on koettu olevan johtamisessa
tarkedd, silla toiminnan arvioinnin avulla jatkossa voidaan kehityskohteita toiminnassa
parantaa ja titen toteutetaan organisaatiossa jatkuvaa kehittamista (Viitala, 2021, luku
1.1).

Tyokierron kautta on mahdollisuus saada kehitettya myos yksilollisia ja toimipaikka-
kohtaisia eroja, kun tyontekijat tutustuvat toistensa tyéhon ja ymmartavét paremmin
toistensa tyotd. Lisaksi toimintamallin kautta tyontekijat padsevét kehittdmadn omaa
tyotdan yhdessé kollegoidensa kanssa ja tutustuvat toisiinsa paremmin. Tyokierron
voidaan tutkitusti sanoa olevan organisaation sosiaalista pddomaa kasvattavaa yhtei-
sOllisté ja yhteison vuorovaikutusta lisddvaa, osallistavaa ja kannustavaa johtamista
tukevaa toimintaa. Taman voidaan tutkimustulosten mukaan sanoa olevan tyontekijoi-
den ty6hyvinvointiin positiivisesti vaikuttavaa toimintaa ja vaikuttaa tdten myos orga-
nisaation sosiaaliseen pddomaan lisddvasti. Organisaation, jolla sosiaalista padomaa
on paljon, on todettu olevan tydntekijoéiden ja tydyhteison tyohyvinvointiin vaikuttava
merkitys. (Manka & Manka, 2016, s. 132.)

Toimintamallin voidaan katsoa myds lisdavan tyontekijoiden ja tydyhteison tyéhyvin-
vointia, koska silla pyritadn parantamaan tydyhteison ilmapiirié ja kehittda tyonteki-
joiden ammattitaitoa. Taten silla on suora yhteys myds tyontekijan tydssa jaksamiseen,
tyon tuottavuuteen ja organisaatioon sitoutumiseen. (Sosiaali- ja terveysministerio,
2022.) Taten toimintamallin mukainen toiminta lisda tyontekijan psykologista péa-
omaa, jolla on vaikutuksia tyontekijan tyotyytyvéisyyteen, vahaisempiin sairauspois-
saoloihin ja tydssa suoriutumiseen ja taten vaikuttaa suorasti myds organisaation tyo-
hyvinvointiin. (Manka & Manka, 2016, s. 158-159.)
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6.2 Tutkimusprosessin pohdinta ja arviointi

Tassa kehittamistydssa tutkimusmenetelmaksi valikoitui osallistava toimintatutkimus
sekd osaltaan myos laadullisen tutkimuksen menetelmat. Toimintatutkimuksen vali-
koituminen kehittamismenetelmaksi voitiin onnistuneen prosessin myotd todeta olleen
hyva tutkimusmenetelma kyseiseen kehittdmistyohon. Tavoitteena oli kehittad ja
luoda uusi toimintamalli/tydkalu ty6elamaan ja toimintatutkimus soveltui taten erin-
omaisesti tyokdytanteiden ja tydmenetelmien kehittamistyéhon (Oppariapu, n.d.). Li-
séksi seka tyontekijoiden etté esihenkildiden mukaan ottaminen kehittdmistyohon vai-
kutti selkedsti sen onnistumiseen. Silld timén myota kehittdmisessé voitiin hyddyntaa
osallistamista, yhteistyota ja kehittdmiseen osallistuivat juuri ne, joita kehittamistar-

peet ja ongelmat koskivat (Kananen, 2014, s. 11).

Pohdittaessa tyontekijoille toteutetun kyselyiden vastausprosenttia, voidaan todeta
vastausprosentin jadneen matalaksi (16 %). Saadut vastaukset olivat kuitenkin laaduk-
kaita ja opinndytteen tekija koki saaneensa niista analysoitavaa materiaalia hyvin. Vas-
tauksien antama tieto oli analysoitavissa teemoiksi, joten tdten voidaan todeta, etta
madrallisesti vahaiseksi jaaneet vastaukset olivat kuitenkin laadukkaita ja antoivat hy-
vin informaatiota tutkitusta aiheesta. Jos avoimia vastauksia olisi tullut huomattavasti
enemman, olisi myds analysoitava aineisto voinut olla huomattavasti tyélaampi ana-
lysoida. Runsaampi vastausten méara olisi voinut kuitenkin antaa tutkittavasta aiheesta
vield tarkempaa tietoa.

Kato (nonresponse) tarkoittaa kdytannossa tilannetta, jossa osa haluttuja tutkittavia
kieltaytyy osallistumasta tutkimukseen tai eivat vastaa kyselyyn (Kankkunen & Veh-
vildinen-Julkunen, 2013, s. 109). Tyontekijoiden kysely sisalsi ainoastaan avoimia ky-
symyksid, joka saattoi vaikuttaa tyontekijoiden vastausmotivaatioon. Opinnéytteen te-
kija otti kuitenkin tietoisen riskin, kun valitsi kyselyyn vain avoimia kysymyksia. Tall&
pyrittiin vaikuttamaan siihen, ettei opinnéytteen tekija ohjannut tyontekijoiden vas-
tauksia tiettyyn suuntaan esimerkiksi vastausvaihtoehtojen kautta. Tutkimukseen otet-
tiin mukaan kaikki organisaation Pohjanmaan seudun tyontekijat, jotta kato olisi mah-
dollisimman pieni. Tutkimuksen vastaajien katoon saattoi vaikuttaa esimerkiksi, silla
hetkelld ditiyslomalla tai vanhempainvapaalla olevat tyontekijat. Lisaksi tyontekijoita

saattoi olla tutkimushetkelld sairaslomalla tai wvuosilomalla, jolloin heitd ei
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tyosahkopostin kautta tavoitettu. Tutkimuksen katoon saattoi vaikuttaa myds, ettei kai-
killa tyontekijoilla ole omaa tydpistettd kaytossd, jonka myota vastaaminen voi tapah-
tua esimerkiksi asiakaspalvelupisteessa sijaitsevalla koneella ja aiheuttaen taten katoa
vastaajiin. Kyselyt toimitettiin tyontekijoille esihenkildiden kautta, joten myods tama
saattoi vaikuttaa katoon, jos kaikki esihenkilot eivat toimittaneet kyselyita tyonteki-

joille tai olivat itse estyneitd jakamaan kysely& poissaolon vuoksi.

Esihenkilotydpajojen informointi tutkimuksesta ja saatekirje toimitettiin esihenkildille
aluejohtajan kautta, jolla saattoi olla myds vaikutusta esihenkilotyopajojen osallistuja-
maaraén. Silla kaikki esihenkilot eivat vélttdmatta ole olleet infotilaisuudessa paikalla
ja taten tieto on mennyt heilta ohi. Kadon minimoimiseksi tyontekijoitd muistutettiin
kyselyyn vastaamisesta pariin kertaan Pohjanmaan seudun yhteisessé Teams-ryh-
maéssé seké kertaalleen myds Pohjanmaan seudun viikkotiedotteessa. Opinndytteen te-
kij& muistutti lisaksi esihenkilotyopajojen osallistumisesta kertaalleen Pohjanmaan

seudun kuukausipalaverissa.

6.3 Eettisyys toimintatutkimuksessa

Tutkimuksen eettisyyttd voidaan tarkastella Pietarisen esittdman kahdeksan eettisen
vaatimuksen avulla sekd Tutkimuseettisen neuvottelukunnan mukaisten ihmisiin koh-
distuvien tutkimuksien eettisten periaatteiden avulla. Tutkimus toteutettiin naita eetti-
sid periaatteita noudattaen. Tutkija on aidosti kiinnostunut kehittdmistyonaiheesta ja
tyon tuloksesta. Tutkimustydssa kéytettiin vain luotettavaksi kokemia tietolahteita
seka viitattiin niihin tunnollisesti ja tasmallisesti. Kyselyiden tutkimustuloksia ja nii-
den analysointi toteutettiin rehellisten vaatimusten mukaisesti ilman vilpin harjoitta-
mista. Lisaksi tutkimustulokset olivat opinnédytetydntekijésta riippumattomia. (Kank-
kunen & Vehvildinen-Julkunen, 2013, s. 211-212; Tutkimuseettinen neuvottelukunta
(TENK), 2019, s. 7-8.)

Kun tutkimusta tehdaan hyvan tieteellisen kaytannon edellyttamalla tavalla, se on eet-
tisesti hyvéksyttavad, luotettavaa ja tutkimuksen tulokset ovat uskottavia. Hyvén tie-
teellisen kaytannon keskeisia lahtokohtia ovat yleisen huolellisuuden ja rehellisyyden

noudattaminen. Tutkimustulosten tallentamisessa, esittdmisessé sekd tutkimusten ja
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niiden tulosten arvioinnissa toimittiin tarkasti. Taten myds sovellettiin tieteellisen tut-
kimuksen kriteerien mukaisia seka eettisesti kestavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja ar-
viointimenetelmid ja huomioitiin muiden tutkijoiden ty6 ja saavutukset asianmukai-
sella tavalla. Hyvan tieteellisen kéytanndn mukaisesti tutkimus suunnitellaan hyvin,
toteutetaan tasmallisesti ja siitd raportoidaan tieteelliselle tiedolle asetettujen vaati-
musten edellyttamalla tavalla ilman vilpin hyddyntdmista. Hyvan tieteellisen kaytan-
ndn mukaisesti myos tutkimusluvat hankittiin, sovittiin ennen tutkimuksen aloitta-
mista kaikkien osapuolten oikeudet, tekijyyttd koskevat periaatteet, vastuut ja velvol-
lisuudet. Myos aineistojen sdilyttdmistd, kayttooikeuksia ja tietosuojaa koskevat asiat
huomioitiin asianmukaisesti. Tutkimuksesta saatu aineisto oli vain opinnéytteen teki-
jan kaytossa tutkimusprosessin aikana tallennettuna opinndytteen tekijan henkilékoh-
taiselle tietokoneelle, johon ei muilla ollut padsya ja ne havitettiin asianmukaisesti tut-
kimuksen toteuttamisen jalkeen. (TENK, 2012, 6-7.)

Tutkimukselle hankittiin tutkimuslupa kohdeorganisaation aluejohtajalta ja kohdeor-
ganisaation nimed ei mainittu ty6ssa organisaation toiveen mukaisesti. Tutkittavia tie-
dotettiin tutkimuksesta sahkopostiin lahetetyll saatekirjeelld, jossa kerrottiin kehitté-
mistyosta ja sen toteutuksesta seka osallistumisen vapaaehtoisuudesta, taten tutkitta-
valla oli oikeus saada tietoa tutkimuksesta, sen kulusta ja siitd, mitd osallistuminen
konkreettisesti tarkoitti. Lisaksi osallistujalla oli mahdollisuus jattaa tutkimusproses-
siin osallistuminen kesken tai peruuttaa osallistuminen tutkimukseen, missa tutkimus-
vaiheessa tahansa. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen, 2013, s. 211-212; TENK,
2019,s.7-9.)

Tutkimusaineisto kerattiin tutkijan laatimalla sahkoisella kyselylomakkeella ja vastaa-
minen perustui vapaaehtoisuuteen, taten tutkimuksessa huomioitiin vastaajien itse-
madradmisoikeus ja ihmisarvon kunnioitus. Myds esihenkilOiden tyGpajatoimintaan
osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen, joten myos téssa tutkimuksen vaiheessa
huomioitiin ihmisarvon kunnioitus ja itseméaéaraamisoikeudet. Tutkimusaineiston ke-
rédmisessa otettiin huomioon se, ettei yksittéista vastaajaa pystytd erottamaan tutki-
tusta joukosta, joten kyselyyn vastaaminen toteutettiin tdysin anonyymisti ihmisarvoa
kunnioittaen. Taten tutkimukseen osallistuminen ei aiheuttanut yksittaiselle vastaajalle
mit&an riskid, aineellista vahinkoa tai haittaa. Kysely lahetettiin kaikille kohde organi-

saation Pohjanmaan seudun ty6suhteisille tyontekijoille, jotta tutkimukseen
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osallistuminen oli kaikille oikeudenmukaista ja mahdollista. Esihenkilotyopajat tallen-
nettiin Teams-tyOkalua hyddyntden, tallenteet nakyivét ainoastaan Teams-tyopajaryh-
man osallistuneille esihenkil6ille ja ne havitettiin tydpajojen jalkeen poistamalla
Teams-ryhmat asianmukaisesti. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen, 2013, s. 219-
221; TENK, 2019, s. 7-9.)

6.4 Luotettavuus toimintatutkimuksessa

Luotettavuuden arvioinnissa lahtokohtana on aina tulosten, menetelmien ja tiedonke-
ruun riittdvan tarkka dokumentaatio. Toimintatutkimuksen luotettavuuden arvioin-
nissa on otettava huomioon myos vaiheiden (syklien) toteutuminen ja miten osallistu-
jien valinen yhteistyd toimi. (Kananen, 2014, s. 134). Kehittamistydssa opinnaytteen
tekija on toiminut rehellisesti toimintatutkimuksen kaikissa vaiheissa, pyrkinyt perus-
telemaan tekemansé ratkaisut ja arvioinut ratkaisujen merkitysté tavoitteiden saavut-
tamisen kannalta. Opinnéytteen tekijan oman tutkimuspaivakirjan pitdaminen koko ke-
hittdmistyon ajan seka esihenkildtydpajojen tallenteiden hyddyntaminen varmisti, etta
kaikki kehittamisty6hon ja tutkimukseen vaikuttavat oleelliset asiat tulivat tarkasti do-
kumentoitua. Kehittdmistyon aikana opinndytteen tekija oli aktiivinen osallistuja koko
kehittamisprosessin ajan. Ndiden asioiden voidaan katsoa vaikuttaneen koko kehitté-
mistyon luotettavuuteen. Lisaksi luotettavuuteen vaikutti koko tutkimusprosessin ai-

kana onnistuneesti valikoitunut tutkimusmenetelma ja niiden osallistavuus.

Toimintatutkimuksen tulosten siirrettdvyytta (transferability) voidaan tarkastella tut-
kimuksen lahtokohtatilanteen ja kuvauksen pohjalta. silla tutkimustulosten yleistetta-
vyys perustuu niiden dokumentaatioon. Kehittdmistyon siirrettavyytta varmistaa huo-
lellinen tutkimusympariston kuvaus, osallistujien valinnan ja taustojen selvittely sek&
aineistojen keruun ja analyysin kuvaus. Toimintatutkimus pyrkii ymmartdméaan ja se-
littdmaan ilmiotd, ei yleistamaan. (Kananen 2014, s. 133-135.) Kehittdmistyon teorian
perusteella osallisuus ja johtamistyon kehittdminen pitavat sisélladn samanlaisia teki-
joitd alasta riippumatta. Tdméan ndkdkulman pohjalta samat kehittdmismenetelmaét ovat
hyodynnettdvissd muidenkin alojen osallisuutta vahvistavan toiminnan kehittdmi-
sessd. Tutkimustulosten siirrettdvyysarvoa heikentad se, ettd kehittdmistyon aineisto

kerdttiin vain organisaation Pohjanmaan seudun alueelta ja vastausprosentti jai
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matalaksi. Taten tutkimuksentuloksia ei voida suoraan yleist&d, vaan ne ovat suuntaa

antavia.

Kehittamistyon luotettavuutta voidaan arvioida lisaksi tarkastelemalla validiteettia.
Validiteetti (validity) perustuu siihen, onko tutkimuksessa mitattu juuri sit4, mitd on
ollut tarkoituskin mitata. Tiedonkeruumenetelmana kéytettiin opinnéytteen tekijéan itse
tekemaa kyselyéd, joka luotiin tutkimuskysymysten pohjalta. Kyselyn avulla pyrittiin
saamaan vastaukset asetettuihin tutkimuskysymyksiin, joilla vaikutettiin tutkimuksen
validiteettiin ja luotettavuuteen. Ennen kyselyn kayttoa se esitestattiin kahdella henki-
16118, joka lisési sen luotettavuutta. Lisdksi sisallonanalyysin luotettavuutta pyrittiin
lisadmaan esittamalla suoria lainauksia alkuperaisilmauksista ja kuvaamalla teemojen

muodostuminen vaiheittain. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen, 2013, s. 189-190.)

Kehittdmistoiminnan tarkoituksena oli kehittd4d organisaation omia toimintamalleja
heidan omien tarpeiden myota ja tutkimukseen osallistujat olivat organisaation omia
tyontekijoitd, jonka myota tutkimuksen luotettavuus lisaantyi. Lisaksi esihenkilotyo-
pajoihin osallistui esihenkil6ité eri ammattiryhmistd. Tdma toi moniammatillisuudel-
laan rikkautta ja erilaisia nakemyksia tyopajoihin ja lisasi tyon luotettavuutta, kun na-
kdkulmia oli eri ammattiryhmistd. Lisaksi esihenkildtydpajojen toiminta perustui In-
nopajan (2013) periaatteisiin, joiden kautta jokainen osallistuja oli samanarvoinen ja
jokaisella oli mahdollisuus vaikuttaa ja saada &&nensa kuuluviin. Talla pyrittiin vai-
kuttamaan toiminnan luotettavuuteen. Kehittdmisty0ssé toteutetut tydpajat toteutettiin
Teams-yhteydelld. Teams-yhteys mahdollisti tydpajojen tallentamisen, jonka myota
opinndytteen tekija pystyi jalkikateen palata tyépajassa kaytyihin keskusteluihin ja té-
ten lisatd luotettavuutta tyolleen, kun keskustelut eivét olleet opinndytteen tekijén

muistinvaraisia.

Kehittdmistyon luotettavuuteen saattoi vaikuttaa seké negatiivisesti ettd positiivisesti
se, ettd opinndytteen tekija itse tydskenteli kohde organisaatiossa. Tutkijan rooli voi
vaikuttaa luotettavuuteen positiivisesti, sill tutkijan tulee saada tutkittaviin hyvé luot-
tamussuhde ja voi olla tutkimuksen kannalta eduksikin olla osa tutkittavaa yhteisoa.
Sill4 taten organisaatio ja toimintatavat sekd kdytetty sanasto ovat tekijalle tuttuja,
mutta tutkijan tulee osata olla myds neutraali toimija. Tdama ei valttdmatta ole aina

helppoa ja voi tuoda tutkimukseen riskin, ettd tutkijan rooli tutkijana ja tutkittavana
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sekoittuu ja opinnaytteen tekijan omat olettamukset voivat taten heikentaé luotetta-
vuutta. EsihenkilGtyGpajoissa opinndytteen tekija koki, etta sai osallistujien kanssa ai-
kaan hyvan luottamussuhteen, joka vaikutti positiivisesti luotettavuuteen. (Kankkunen
& Vehvildinen-Julkunen, 2013, s. 189-190.) Kehittdmistydn tutkimusosiossa hyddyn-
nettiin osaltaan myos laadullista tutkimusmenetelmé&é, jonka ominaispiirteisiin kuuluu
asianosaisten omien tulkintojen arvostaminen. Taten avoimien kysymysten hyodynté-

minen lisasi tastakin nakokulmasta tyon luotettavuutta. (Juhila, n.d. a.)

EsihenkityOpajat toteutettiin etatyoskentelynd, joka toi lisdhaastetta niiden toteuttami-
seen. Silla toiminta vaati tekijaltd myos etdnd tydskentelyn taitoa ja ryhman hallintaa
etayhteyksin. Etatydskentely lisési tyOpajojen luotettavuutta, koska se mahdollisti
osallistujien osallistumisen koko Pohjanmaan seudun alueelta. Lisaksi kaytetty oh-
jelma (Teams) oli esihenkildiden kéaytossa tydssédan paivittdin, joten sen kayttd oli
heille tuttua. Mutta etatyoskentely saattoi myds vahent&a niihin osallistuvien esihen-
kildiden maaraa, jos esihenkilot eivat kokeneet itse hallitsevansa tai kokevansa eta-
tydskentelya heille ominaisimmaksi tavaksi toimia ja taten se vaikutti tydpajojen luo-

tettavuuteen.

Toimintatutkimukseen perustuvassa tutkimustoiminnassa tarkea luetettavuuteen vai-
kuttava tekija on objektiivisuus eli tulkintojen tulee nousta vain dokumentoidusta ai-
neistosta, sen sijaan, ettd ne olisivat tutkijan omia tulkintoja. T&man minimoimiseksi
tutkimuksen kyselyn kysymykset olivat tehty avoimiksi. Taten opinndytteen tekija ei
johdatellut vastauksia tiettyyn suuntaan, vaan tarkoituksena oli saada avoimesti naky-
viin tyontekijoiden toiveet ja ehdotukset. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen, 2013,
s.189-190.)

Kehittamistyostéd on hyotyd kohde organisaatiolle, koska tulokset antavat tietoa siita,
mitd asioita Pohjanmaan seudun tyontekijat pitdvat tarkeind osallisuuden kehitta-
miseksi omassa tydsséan ja mitd kehittdmistarpeita sen toteuttamisessa on. Lisaksi se
antaa kohde organisaatiolle tietoa siitd, miten esihenkil6t voivat osallistaa tyontekijoita
oman tydnsa kehittdmisessa sekd konkreettisia ideoita sen kehittdmiseksi myds orga-
nisaatiotasolla. Kehittdmistyd antaa myos tietoa siitd, miten tyontekijoéiden ja tydyh-
teison ty6hyvinvointia voidaan kehittda osallistavien johtamiskdyténteiden avulla. Li-

séksi kehittdmistydssd luodun toimintamallin avulla toimintaa voidaan jatkossa
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toteuttaa Pohjanmaan seudulla sadnnollisend ja koko alueella samankaltaisena toimin-
tana, joka vaikuttaa esihenkilotyon tasalaatuisuuteen organisaatiossa koko Pohjan-

maan seudun alueella.

6.5 Jatkokehittamisehdotukset

1. Miten tyontekijoiden itsensé johtamisen taitoja voitaisiin kehittaa esihenkilo-
tyon avulla?
2. Millaisia positiivisia vaikutuksia tyokierrolla on tyontekijan osallisuuden tun-

teeseen perehdytysvaiheen aikana?
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LIITE1

Kyselylomake tyontekijoille

1. Milla konkreettisilla keinoilla toivoisit pystyvasi itse osallistumaan paremmin

oman tyosi kehittdmiseen?

2. Milla konkreettisilla keinoilla toivoisit esihenkilosi osallistavan sinua oman

tyosi kehittdamisessa?

3. Kerro vapaasti idea tai ehdotus, miten toivoisit tydorganisaatiosi huomioivan

oman tyosi kehittdmisen tulevaisuudessa?

Kiitos vastauksistasi!
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LIITE 2

Saatekirje tyontekijoille

Paivamaara, Kristiinankaupunki

Tutkimuksen saatekirje

Arvoisa tyontekija,

Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa Hyvinvointipalveluiden johtamisen ja
kehittdmisen koulutusohjelmassa (YAMK) ja olen tekemassa tutkintooni liittyvaa
opinnaytetyota aiheesta " Ty0dntekijoiden osallisuuden tukeminen tydssa esihenkil6-
tyota kehittdmalla toiminnallisin menetelmin”.

Opinnaytetyon tarkoitus on selvittad, millaisilla keinoilla tyontekijoiden osallisuutta
oman tyénsa kehittdmisessa voitaisiin tukea. Tutkimuksen tavoite on kehittaa organi-

saation Pohjanmaan seudun henkildston tyéhyvinvointia.

Toivon Sinua ystavallisesti vastaamaan sahkoiseen kyselyyn, jolloin tuet omalla toi-
minnallasi tutkimuksen toteutumista. Vastauksien kautta sinulla on mahdollisuus
paastd vaikuttamaan omaan osallisuuteesi oman ty6si kehittdmisessa ja myos mah-
dollisesti sen parantamisessa omassa tydorganisaatiossasi. Tutkimuksesta saatavia
tietoja kasitelladn ehdottoman luottamuksellisesti ja vain tdman tutkimuksen suoritta-
miseen. Tutkimusta varten on haettu tutkimuslupa kyseiseltd organisaatiolta. Kysely-
lomakkeeseen vastaaminen tapahtuu taysin anonyymisti eiké tietoja luovuteta ulko-

puolisille henkil@ille, viranomaisille tms.

Toivon, ettd vastaisit e-kyselylomakkeeseen mahdollisimman nopeasti, kuitenkin vii-

meistaan........

Kiitos etukateen yhteistyosta!

Terveisin, Eveliina Westerback, (eveliina.westerback@student.samk.fi)
Tyo0terveyshoitaja, Satakunnan ammattikorkeakoulu (Y AMK)

Ohjaaja Elina Liimatainen-Yl&nne, Satakunnan ammattikorkeakoulu
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LIITE 3

Saatekirje esihenkil6ille

Paivamaara, Kristiinankaupunki

Arvoisa esihenkilo,

Opiskelen Satakunnan Ammattikorkeakoulussa Hyvinvointipalveluiden johtamisen
ja kehittdmisen koulutusohjelmassa (Y AMK) ja olen tekemassa tutkintooni liittyvéaa
opinndytetyo6ta aiheesta ”Tyontekijoiden osallisuuden tukeminen tydssé esihenkil6-
ty6téd kehittdmalla toiminnallisin menetelmin™.

Kehittamistyon tarkoituksena on selvittdd, millaisilla keinoilla tydntekijoiden osalli-
suutta oman tyonsa kehittdmisessé voitaisiin tukea. Tutkimuksen tavoite on kehittada
organisaation Pohjanmaan seudun henkiléstdn tyéhyvinvointia. Kyselyiden pohjalta
on tarkoitus yhdessa organisaation esihenkildiden kanssa kehittda tyokalu/toiminta-
malli esihenkildiden k&ytdnnon tyon tueksi. Tyopajoja pidetdén kolme (kesto 1h/tyo-
paja) ja ne toteutetaan Teams-valitteisesti.

Toivon Sinua ystavallisesti ilmoittautumaan vapaaehtoiseksi osallistujaksi esihenkild
tydpajaan ilmoittautumalla allekirjoittaneelle. Tuet omalla osallistumisellasi kehitta-
mistyon toteutumista. Osallistumisen kautta sinulla on mahdollisuus p&asté vaikutta-
maan oman tyodsi kehittdmisessa ja myods mahdollisesti sen parantamisessa omassa
tydorganisaatiossasi. Tydpajoja jarjestetaan yhteensé kolme kappaletta (Teams-yh-
teydelld) noin parin viikon vélein. Tydpajoissa kaydyt keskustelut tallennetaan laa-
dun varmentamiseksi ja tallenteet havitetdan niiden kirjallisen dokumentoinnin jal-
keen asianmukaisesti. Tyopajoissa saatavia tietoja késitellddn ehdottoman luottamuk-
sellisesti ja vain tdman tutkimuksen suorittamiseen. Kenenk&an henkilollisyytta ei
tutkimuksessa tuoda ilmi. Tutkimusta varten on haettu tutkimuslupa kyseiselt4 orga-

nisaatiolta. Toivon, ettd ilmoittautuisit mahdollisimman nopeasti, kuitenkin viimeis-

Kiitos etukateen yhteistyosta!

Terveisin, Eveliina Westerback, (eveliina.westerback@student.samk.fi)
Tyo0terveyshoitaja, Satakunnan ammattikorkeakoulu (Y AMK)

Ohjaaja Elina Liimatainen-Yl&nne, Satakunnan ammattikorkeakoulu
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LIITE 4

Tydpajojen toteutussuunnitelma

TyOpajat jarjestetddn valikoiduille esihenkil6ille ja osallistuminen on esihenkildille
taysin vapaaehtoista. Kaikkiaan esihenkil6itd on Pohjanmaan seudulla yhteensé 26.
Ty0Opajoihin on tarkoitus kerata esihenkil6itd noin 10. Lukumaaré tarkentuu vapaaeh-
toisten maaran selvitessa. Esihenkildiden mielenkiintoa osallistumiseen selvitetdén
séhkdpostitse kevéaan/kesan 2022 aikana. Tavoitteena on saada esihenkiloité osallistu-
maan tyopajoihin eri ammattiryhmien taholta (aluejohtaja, toimipaikanpaallikét, ope-
ratiivinen paallikko, resurssipaallikko, vastaavat laékarit, vastaavat tydterveyshoitajat,
vastaavat psykologit, vastaavat tyo/fysioterapeutit, palveluvastaavat), jotta tyOpajoissa
olisi mahdollisimman laajasti eri ammattikuntien esihenkildita osallistujina.

TyOpajat toteutetaan Teams-yhteyttd hyddyntden, jotta osallistuminen olisi Kkaikille
mahdollista ja mahdollisimman vaivatonta. Ty6pajoja jarjestetadn kolme kappaletta
loppuvuoden 2022/alkuvuoden 2023 aikana. Ty0pajat on tarkoitus toteuttaa noin parin

viikon valein.

Ty0Opajojen tarkoituksena on kehittdd toimintamalli/tydkalu esihenkildiden kanssa
tyontekijoille tehtyjen kyselyiden pohjalta, joissa selvitetddn ideoita aiheeseen liittyen.
Ty0Opajoissa pyritddn hyddyntdmaan ryhmatyo ja padlet-toimintoja toiminnallistamaan
tyopajatoimintaa.

Ensimmaisessd tydpajassa jokainen esihenkilo saa tehtdvakseen ideoiden/aihei-
den/keskustelun pohjalta miettid mahdollisia konkreettisia toimintamalleja/tydkaluja,
joita voisi tydssaan hyodyntad tyontekijén osallistamisen tukena. Toisessa tyOpajassa
tarkoituksena on ideoiden ja konkreettisien ehdotusten kautta tyodstaa tyokalu/toimin-
tamalli. Kolmannessa tydpajassa on tarkoituksena pitda yhteenveto tyopaja tyoka-

lusta/toimintamallista.



Ideociden ja
kyselyissd esille

tulleiden teemojen Toimintamallin/
|3pikayntid tydkalun
(virtuaalinen tydstdminen
ideariihi, loppuun sekd
osallistavat yhteenveto
menetelmat esihenkilbiden
padletin avulla) kanssa

Pohdintaa Pohdintaa

Toimintamallin/tydkalun tydstiminen
esihenkildiden kanssa konkreettiseksi
toiminnaksi. TyGpajassa hyddynnetddn
esihenkilditd osallistavia menetelmid esim.
virtuaalista padlet toimintaa.
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LIITES

Aineistonhallintasuunnitelma opinnaytetydssa

Opinnaytetyon nimi: Tyontekijoiden osallisuuden tukeminen tydssa esihenkilotyota

kehittamalla toiminnallisin menetelmin

Opinnaytetyontekijan nimi: Eveliina Westerback

1. Millaista aineistoa opinnaytetyossasi kerataan?

Aineistonkeruumenetelmana hyddynnetaan E-lomakekyselyéd, joka lahetetdén tutkit-
taville tyosahkdposteihin aluepaallikon ja esihenkildiden kautta. Kyselyssa kartoite-
taan tyontekijoiltd kolmen avoimen kysymyksen avulla ideoita/ehdotuksia aiheeseen
liittyen. Aineisto ker&tadn syksyn 2022 aikana parin viikon mittaisella sahkoisella ky-
selylla. Kyselyn tiedot tallennetaan opinnéytteentekijan henkilokohtaiselle tietoko-
neelle seka varmuuskopioidaan tiedosto opinnaytteentekijan tydkoneelle, jotka ovat
turvattu/lukittu salasanalla. Opinndytetydssa toteutetaan myds tydpajatoimintoja,
jotka toteutetaan Teams-yhteydelld. Tydpajat on tarkoitus nauhoittaa Teams-toimin-
toa hyddyntaen, jotta opinndytteentekija voi tydpajan jalkeen palata tallenteeseen.
Tallenteet nakyvat vain tydpajoihin osallistyville esihenkildille ja opinndytetyonteki-
jalle. Opinndytteentekijan on tarkoitus muodostaa ty0pajoista/tallenteista Kirjallinen
Word-dokumentti/yhteenveto (litterointi) seuraavaa tyopajaa varten.

2. Miten dokumentoit aineiston?

Kyselyistd koostuva aineisto nimetdan "Opinndytetyon aineisto™-nimelld opinnayt-
teentekijan henkildkohtaiselle tietokoneelle sekd luodaan varmuuskopio opinnéyt-
teentekijan tyokoneelle. Molemmille koneille p&&see vain opinndytteentekija (sala-
sanalla turvattu). Tiedosto tuotetaan E-kyselylomake ohjelmalla ja tulee sisaltdmaan

169 tyontekijdn vastaukset kolmeen avoimeen kysymykseen. Tiedostojen
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kayttooikeudet ovat ainoastaan opinnaytteentekijalla. Tyopajojen tallenteet nékyvat
vain osallistuville esihenkildille Teams-ohjelmassa ja ne havitetdan opinndytetyon
valmistumisen jélkeen. Tarkoituksena on luoda tyépajatallenteesta kirjallinen Word-
dokumentti (litterointi), jonka opinnéytetyontekijé tallentaa omalle tietokoneelleen

nimelld “ty6paja yhteenveto” sekd varmuuskopioi omalle tyokoneelleen.

3. Miten varmistat aineiston laadun?

Tutkija on aidosti kiinnostunut kehittdmistydnaiheesta ja tyon tuloksesta. Kyselyiden
tutkimustuloksia ja niiden analysointi toteutetaan rehellisten vaatimusten mukaisesti
ilman vilpin harjoittamista. Liséksi tutkimustulokset ovat opinndytteentekijasta riip-
pumattomia. Kyselylomakkeet ldhetetaan kaikille tutkittaville, jotta vastaaminen on
kaikille mahdollista. Vastaaminen on tydntekijoille taysin anonyymia sek& vapaaeh-
toista. Myos tydpajoihin osallistuminen on esihenkildille tysin vapaaehtoista ja hei-
dan henkil6llisyyksiaan ei paljasteta. Teams-tyOpajat on tarkoitus nauhoittaa Teams
ohjelman tallennusta hyddyntden, joka tallentuu automaattisesti suljetun Teams-ryh-
maén sisélle, jotta tarvittaessa opinndytteentekijd voi palata tyépajan materiaaliin jal-
keenpdin ja parantaa titen tyon laatua. Tydpaja nauhoitteista opinndytteentekijan on
tarkoitus litteroida kirjallinen dokumentti seuraavaa ty0pajaa varten. Aineistot hévi-

tetadn asianmukaisesti opinndytetyon valmistumisen jalkeen.

4. Onko aineistossasi henkildtietoja?

Opinnaytetyossa ei késitella henkilotietoja.

5. Miten tallennat ja varmuuskopioit aineiston?

Kyselyista saatu aineisto tallennetaan opinndytteentekijan omalle henkildkohtaiselle
koneelle, sek& tyokoneelle luodaan varmuuskopio tiedostosta. TyOpajatoiminnoista
syntyva tallennus muodostuu suljettuun Teams-ryhmaan, jonka nakevat vain mukana
olleet osallistujat ja opinndytetyontekija. Opinndytteentekija dokumentoi tyépajoista
kirjallisen dokumentin (litterointi), joka tallennetaan myds opinndytteentekijan hen-

kilokohtaiselle tietokoneelle sek& varmuuskopioidaan tyokoneelle nimella
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“tydpajojen dokumentointi”. Tietokoneille ei ole pa&sya muilta, silla ne ovat suojattu
salasanoilla, jotka vain opinnédytetydntekija tietaa.

6. Miten huolehdit, ettd ulkopuoliset eivat paase aineistoon kasiksi?

Tiedostoja sdilytetddan opinnaytteentekijan henkilokohtaisella tietokoneella seké var-
muuskopiota opinndytteentekijan tyokoneella, jotka molemmat ovat lukittu salasanan
avulla, jamuilla ei ole paasya kyseisille koneille. Teams-tallenteet nékyvat ainoastaan
osallistuneille esihenkilGille ja opinnaytetyon valmistuttua tallenteet hévitetédén asian-

mukaisesti.

7. Liittyyko opinnaytetyohosi tai sen aineistoon tutkimuseettisid ongelmia? Mi-
ten huolehdit niista?

Tutkimuksessa ei kerata henkil6tietoja, joten tutkittavat pysyvat taysin anonyymeina.
Kyselyt ja tyopajaan osallistumisinfot lahetetdén tutkittaville aluepaallikon seka esi-
henkildiden kautta, jotta opinndytteentekijélle ei koostu tiedostoa tutkittavien tydsah-
kopostiosoitteista. TyOpajatoiminnasta syntyvat Teams-tallenteet hdvitetd&n asianmu-
kaisesti sen jalkeen, kun opinndytteentekijd on dokumentoinut niista tulevat tiedon
kirjallisena koneelle Word-dokumentin muodossa (tallennetaan omalle tietokoneelle
seka varmuuskopioidaan tyokoneelle, molemmat tietokoneet ovat salasanalla suojat-

tuja ja muilla ei ole ndihin p&asyé).

8. Immateriaalioikeudet ja tekijanoikeudet

Tyon tilaajan kanssa on sovittu, ettd opinnaytetydssa keratty aineistoon (kyselyiden
tulokset/ty0paja tallenteet/dokumentit) on ainoastaan opinndytetyontekijan omistus-
ja kéayttdoikeudet. Valmiin opinndytetyon osalta on sovittu, ettd tydn hyddyntamiseen

ja kayttamiseen on seka tilaajan ettd opinndytetyodntekijan kayttooikeus.

9. Voisiko keradmani ja kasittelemani aineisto olla hyddyllinen myds uudelleen
kaytettyna?
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Aineistoja ei ole tarkoitus hyddyntad uudelleen, joten aineistot tuhotaan opinndytteen

valmistumisen jalkeen.
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LIITEG

Tutustu-Ymmarra-Kehita
TYK-Lomake

PERUSTIEDOT

Tyontekijan nimi:

Oma ammattiryhma:

Esihenkilon nimi:

TYK-PAIVAN TOTEUTUS

Toimipaikka:

Ammattiryhmé, johon tutustun:

Ammattiryhman esihenkilo:

TYK-pdivan ajankohta:

TYONTEKIJAN ARVIOINTI

Kirjoita TYK-pdivastasi vapaamuotoinen arviointi. Arviointi kaydaan lapi 1-2-1
keskustelussa esihenkilGsi kanssa.

Mit& opit toisen ammattiryhman tydsta? Saitko uutta tietoa hyodynnettavaksi omaan
tyohosi? Tutustuitko uusiin tyékavereihin? Onko sinulla ehdottaa uusia toimintata-
poja/kehitysideoita toisen ammattiryhman tyéhon?




