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1 JOHDANTO 

Kehittämistyön aiheen idea on lähtöisin opinnäytteentekijän mielenkiinnosta lähteä 

kehittämään työhyvinvointia oman työorganisaation sisällä. Organisaation aluejohtaja 

tunnisti tarpeen työhyvinvoinnin kehittämiselle Pohjanmaan seudun alueella ja tästä 

syntyi idea lähteä tekemään kehittämistyötä opinnäytetyön muodossa. Tarve työhy-

vinvoinnin kehittämiselle perustui vuoden 2021 syksyllä kohdeorganisaatiossa toteu-

tetun henkilöstökyselyn tuloksiin, joissa työsuhteiset työntekijät kokivat, etteivät saa 

osallistua oman työnsä kehittämiseen tarpeeksi. Täten henkilöstökyselyn tulokset vah-

vistavat sen, että kehittämistyölle on työelämästä noussut tarve. Lisäksi aluejohtajan 

mukaan Pohjanmaan seudulla työntekijän ja esihenkilön välisissä säännöllisissä tapaa-

misissa hyödynnetään hyvin vaihtelevasti erilaisia toimintatapoja. Aiheen kehittämi-

nen on kohdeorganisaatiolle myös ajankohtainen, sillä vuoden 2022 organisaation yh-

teiseksi teemaksi Pohjanmaan seudulla on nostettu yhteisöllisyys. 

 

On todettu, että työntekijän mahdollisuudet osallistua päätöksentekoon tai kehittymis-

mahdollisuudet työssä ovat suuresti työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä, sillä täten 

työntekijä kokee itsensä arvostetuksi organisaatiossa. (Kauhanen, 2016, s. 29.) Myös 

osallistavat johtamis- ja työnorganisointikäytännöt tukevat työntekijöiden sitoutumista 

organisaatioon sekä tukee työntekijöiden hyvinvointia. Lisäksi ne kehittävät organi-

saation prosesseja tehokkaammin, kun työntekijöillä on mahdollisuus kehittää työtään 

ja vaikuttaa myös laajemmin organisaation toimintaan, täten se lisää myös organisaa-

tion innovaatiopotentiaalia. (Larjovuori, Manka & Nuutinen, 2015, s. 24.) Täten ai-

heeseen panostaminen on sekä työntekijän, että organisaation kannalta tärkeä työhy-

vinvointiin vaikuttava tekijä ja sai opinnäytteen tekijän innostumaan aiheesta.  

 

Kehittämistyön tarkoitus on selvittää, millaisilla konkreettisilla keinoilla työntekijöi-

den osallisuutta oman työnsä kehittämisessä voitaisiin tukea ja täten kehittää heidän 

työhyvinvointiaan. Kehittämistyön tavoitteena on luoda toiminnallisten menetelmien 

avulla toimintamalli/työkalu esihenkilöiden kanssa yhteistyössä. Tavoitteena on 
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kehittää kohdeorganisaation Pohjanmaan seudun esihenkilöiden johtamis- ja kehittä-

mistyötä ja täten kehittää koko Pohjanmaan seudun henkilöstön työhyvinvointia. Toi-

minnallisten menetelmien ja tutkimuksen pohjalla kantavana ajatuksena on henkilös-

tön osallistaminen mukaan kehittämistyöhön, koska työhyvinvoinnin kehittäminen on 

sekä työntekijöiden että työnantajan asia. 

2 TYÖHYVINVOINNIN JOHTAMINEN JA KEHITTÄMINEN 

Toisessa luvussa perehdytään työhyvinvointiin vaikuttaviin tekijöihin sekä käsitellään 

johtamisen ja kehittämisen kautta tapahtuvan vaikuttamisen merkitystä työntekijöiden 

ja organisaation työhyvinvointiin.  

2.1 Työhyvinvoinnin merkitys ja vaikuttavuus 

Terveellinen ja turvallinen työympäristö kuuluu nykypäivänä jokaisen työntekijän pe-

rusoikeuksiin. Fyysisesti turvallinen työympäristö ei kuitenkaan yksinään riitä, vaan 

työyhteisön pitää olla myös psyykkisesti ja sosiaalisesti terve. Nykypäivänä yhä enem-

män puhutaan työhyvinvoinnin merkityksestä puhuttaessa hyvästä työpaikasta. (Kau-

hanen, 2016, s. 21.) Työhyvinvointi tarkoittaa terveellistä, turvallista ja tuottavaa 

työtä, jota ammattitaitoiset työntekijät ja työyhteisöt tekevät hyvin johdetussa organi-

saatiossa (Kauhanen, 2016, s. 2.)  

 

Työhyvinvointia voidaan määritellä tilaksi, jossa työntekijä kokee kokonaisvaltaista 

hyvää oloa, tyytyväisyyttä, on aktiivinen, jaksaa kotona ja työssään sekä sietää myös 

epävarmuutta ja vastoinkäymisiä (Kauhanen, 2016, s. 25). Työhyvinvointi on käsit-

teenä kokonaisuus, joka muodostuu työstä ja sen mielekkyydestä sekä terveydestä, tur-

vallisuudesta ja hyvinvoinnista. Työhyvinvointia voidaan lisätä hyvällä ja motivoi-

valla johtamisella sekä työyhteisön työilmapiirin ja työntekijöiden ammattitaidon pa-

rantamisella. Työhyvinvointi vaikuttaa työssä jaksamiseen, sillä hyvinvoinnin kasva-

essa työn tuottavuus sekä työhön sitoutuminen kasvaa ja sairauspoissaolojen määrä 
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laskee. Täten työhyvinvoinnin edistäminen kuuluu sekä työntekijälle että työnanta-

jalle. (Sosiaali- ja terveysministeriö, 2022.)  

 

Työhyvinvointia voidaan määritellä myös työntekijän työstressin määrän ja hallinnan 

näkökulmasta. Noblet ja LaMontagne (2006, s. 346–353) esittävät, että työstressin vä-

hentämiseksi on olemassa kolmen eri tason keinoja. Ensimmäisen tason keinoilla on 

tarkoitus vahvistaa yksilön kykyä selviytyä kokemastaan stressistä. Tässä korostuvat 

työntekijän rentoutumisen, ajankäytön sekä työn suunnittelun merkitys, jotka viittaa-

vat myös työntekijän itsensä johtamisen taitoihin. Toisen tason keinot ovat työnteki-

jään ja organisaatioon liittyviä. Niiden tarkoitus on olla rooleja selkiyttäviä, työpaikan 

ihmissuhteita parantavia ja päätöksen tekoon osallistumista vahvistavia toimia. Kol-

mannen tason keinot ovat organisaatioon kohdistuvia, joiden tavoitteena on työn uu-

delleen suunnittelua ja kehittämistä. (Noblet & LaMontagne, 2006, s. 346–353.) Tämä 

korostaa työhyvinvoinnin olevan käsite, jonka edistämiseen vaikuttaa sekä työntekijän 

että työnantajan toiminta. 

 

Työhyvinvointi tarkoittaa sekä yksilöllistä hyvinvointia, mutta myös työyhteisön yh-

teistä vireystilaa. Työhyvinvointi on kaikkiaan työntekijöiden yhteistä jatkuvaa työyh-

teisön kehittämistä sellaiseksi, että jokaisella on mahdollisuus olla mukana onnistu-

massa ja kokea työstä iloa ja palkitsevuutta sekä tuntea, että työ tukee heidän elämän-

hallintaansa. (Kauhanen, 2016, s. 25–26.) Työhyvinvointiin kuuluu myös strateginen 

hyvinvointi. Se on se osa työhyvinvointia, jolla on merkitystä organisaation tuloksel-

lisuuteen. Strategisen hyvinvoinnin johtaminen (SHJ) kattaa kaikki ne organisaation 

toiminnot, joilla vaikutetaan strategiseen hyvinvointiin. Näitä ovat erityisesti henki-

löstöjohtaminen, esihenkilötoiminta, strateginen johtaminen ja työterveyshuolto. 

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

 

Uutela (2019) toteaa väitöstutkimuksessaan, että työhyvinvoinnille on monia erilaisia 

tapoja kuvata ja määritellä. Uutelan (2019) mukaan aiemmin puhuttiin enemmän työ-

kyvystä ja työsuojelutoiminnasta, mutta nykypäivänä työhyvinvointia lähestytään po-

sitiivisemmasta näkökulmasta. Nykypäivänä työhyvinvoinnista puhutaan voimavara-

lähtöisyyden ja työhyvinvoinnin tekijöiden kautta. Aiemmin korostui enemmänkin pa-

hoinvointi työssä ja jaksamisen haasteet. Nykypäivän organisaatiot kuitenkin nostavat 

työhyvinvoinnin ja siihen panostamisen osaksi organisaation strategista toimintaa. 
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(Uutela, 2019, s. 35–36.) Työhyvinvoinnilla on suuri merkitys moneen, kuten Jääske-

läinen (2013) toteaa väitöskirjassaan, sillä työssä koettu hyvinvointi vaikuttaa koko-

naisvaltaisesti yksilön kokemaan hyvinvointiin ja tyytyväisyyteen elämässä, sillä par-

haimmillaan työ on ihmisen elämän suuri mielekkyyden lähde ja itsensä toteuttamisen 

mahdollisuus. 

2.2 Työhyvinvointia rakentavat pääomat  

Työhyvinvointia voidaan määritellä myös voimavaralähtöisen työhyvinvointimallin 

kautta (Kuvio 1). Se rakentuu kolmesta eri pääomasta, joita ovat rakennepääoma, psy-

kologinen pääoma sekä sosiaalinen pääoma. Voimavaralähtöisen työhyvinvointimal-

lin rakennepääoma luo nimensä mukaisesti työhyvinvointimallin perustan ja rakenteet. 

Rakennepääomaan kuuluvat organisaation toiminnassa käytettävät järjestelmät ja toi-

mintatavat. Työhyvinvoinnin kehittäminen organisaatiossa tulee pohjautua ja tapahtua 

organisaation strategian pohjalta, sillä työhyvinvointi ei synny organisaatiossa itses-

tään, vaan se vaatii systemaattista johtamista. Tämän kautta organisaatio on tavoitteel-

linen, rakenteeltaan joustava, kehittyvä ja siellä on turvallista työskennellä. Työhyvin-

vointi organisaatiossa edellyttää strategista toimintasuunnitelmaa sen toteuttamiseksi, 

jonka kautta on mahdollista saavuttaa hyvinvoiva organisaatio. (Manka & Manka 

2016, s. 76–81.) 
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Kuvio 1 Voimavaralähtöinen työhyvinvointimalli (Manka & Manka, 2016) 

 

Psykologinen pääoma (Kuvio 1) voidaan mieltää työntekijän kykyyn tuntea mielen-

rauhaa ja sen kautta pyritään samaan vastaus kysymykseen ”kuka olet?”. Se muodos-

tuu työntekijän itseluottamuksesta, toiveikkuudesta, sitkeydestä ja realistisesta opti-

mismista. Se kytkeytyy myös työntekijän mahdollisuuteen olla oman elämänsä ohjak-

sissa ja tuntea hallitsevansa ne. Työntekijän psykologisella pääomalla on vaikutuksia 

työntekijän työtyytyväisyyteen, vähäisempiin poissaoloihin kuin työssä suoriutumi-

seenkin. Tutkimuksissa on todettu psykologisen pääoman vaikuttavan myös vähäisem-

piin työn lopettamisaikeisiin sekä organisaatioon sitoutumiseen. Täten psykologinen 

pääoma vaikuttaa myös organisaation työhyvinvointiin. Psykologinen pääoman määrä 

ei ole vakio, vaan sekä työntekijä yksilönä, että koko työyhteisö voi kehittää sitä jat-

kuvasti. (Manka & Manka, 2016, s. 158–159.) 
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Organisaation sosiaalista pääomaa (Kuvio 1) kasvattavat yhteisöllisyys ja yhteisön jä-

senten välinen vuorovaikutus sekä osallistava ja kannustava johtaminen. Nämä vah-

vistavat yhteisön toimintaa, edistävät luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitu-

mista. Sosiaalista pääomaa voidaan pitää koko työyhteisön, mutta myös yksilön voi-

mavarana. Sosiaalinen pääoma on tavoitteita tehostavaa toimintaa ja sillä on kasautuva 

ominaisuus. Tämän myötä sen määrä kasvaa, kun sitä käytetään. Sosiaalisella pää-

omalla voi olla myös kielteisiä vaikutuksia. Näitä vaikutuksia voivat aiheuttaa esimer-

kiksi organisaation yhteisön erilaisuuden sietämättömyys, jolloin toiminta muuttuu 

sulkevaksi ja kaventavaksi. Myös liian läheiset sosiaaliset suhteet voivat saada työyh-

teisössä aikaan kiusaamista, kateutta tai kuppikuntaisuutta. (Manka & Manka, 2016, 

s. 132.) 

 

Työntekijöiden terveyteen ja työhyvinvointiin vaikuttavat organisaation sosiaalisen 

pääoman määrä ja laatu. Organisaatio, jonka työyhteisön sosiaalisen pääoman määrä 

on vähäistä, terveyden heikkenemisen riski on 1,3-kertainen keskimääräiseen verrat-

tuna. Myös masennusoireiden riski tällaisessa työyhteisössä on 30–50 prosenttia. 

Työntekijä, jolla sosiaalista pääomaa on vähäisesti, sairastumisriski on peräti 1.8-ker-

tainen. Täten sosiaalisella pääomalla on työntekijöiden sekä työyhteisön työhyvin-

vointiin vaikuttava merkitys. (Manka & Manka, 2016, s. 132.) 

2.3 Työhyvinvointipääoma on monen tekijän summa 

Työhyvinvointipääomalla tarkoitetaan organisaation strategista resurssia, jonka tavoit-

teet, keskeiset haasteet ja sisältö on hyvä määritellä jokaisessa organisaatiossa yksilöl-

lisesti. Larjovuori, Manka ja Nuutinen esittelevät tutkimusraportissaan työhyvinvoin-

tipääoman olevan organisaation taso, joka määrittelee, missä määrin organisaatio ky-

kenee hyödyntämään muita inhimillisiä resurssejaan nyt tai tulevaisuudessa. Organi-

saation työhyvinvoinpääoman ylläpito on tärkeää varsinkin organisaation pidemmälle 

tähtäävän kilpailukyvyn kannalta. Työhyvinvointipääoman kuviossa (Kuvio 2) on sel-

keästi havaittavissa myös voimavaralähtöisen työhyvinvointimallin (Kuvio 1) pää-

omia, jotka vaikuttavat organisaation työhyvinvointipääomaan. (Larjovuori, Manka & 

Nuutinen, 2015, s. 31; Manka & Manka, 2016, s. 76.) 
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Kuvio 2 Työhyvinvointipääoma (Larjovuori, Manka & Nuutinen, 2015) 

 

Työhyvinvointipääoma pohjautuu työntekijöiden työkykyyn (psykologinen pääoma), 

turvallisen ja terveelliseen työntekoon. Työhyvinvointipääoman käsite rakentuu ole-

tukselle, jossa yksilön työkyky ja terveys antaa mahdollisuuden hankkia sekä koulu-

tusta ja työkokemusta ja täten auttaa menestymään työelämässä ja opinnoissa. Työn-

antajan kannalta työntekijän työkyvyn ylläpitäminen on täten olennainen edellytys. 

Olennaisinta on kuitenkin huomioida, että työhyvinvoinnin perusta luodaan itse 

työssä. Työhyvinvoinnille kestävää pohjaa rakentavat erityisesti joustavien työproses-

sien ja johtamisen antamat mahdollisuudet, joiden avulla työntekijä saa mahdollisuuk-

sia vaikuttaa omaan työhönsä (rakennepääoma). Työhyvinvointipääomaan vaikuttavat 

myös työntekijöiden sosiaalinen pääoma, jossa korostuu työyhteisön jäsenten välinen 

vuorovaikutus, toimivuus ja yhteisöllisyys sekä esihenkilö-alaissuhteet. (Larjovuori 

ym., 2015, s. 32.) 

2.4 Työkyky työhyvinvoinnin taustalla 

Työhyvinvointia voidaan määritellä myös työkyky käsitteen kautta. Työterveyslaitok-

sen (n.d.) mukaan työkyvyssä on kysymys työntekijän työn ja voimavarojen välisestä 

yhteensopivuudesta ja tasapainoista. Työntekijöiden työkykyä ylläpitävästä ja ennal-

taehkäisevästä toiminnasta määritellään myös työterveyshuoltolaissa. Lain mukaan 

työkykyä ylläpitävä toiminta tulee olla yhteistyössä toteutettua työhön, työoloihin ja 
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työntekijöihin kohdistuvaa suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa, jonka avulla 

työterveyshuolto edistää ja tukee työntekijöiden työ- ja toimintakykyä työuran eri vai-

heissa. (Työterveyshuoltolaki 1383/2001, 1 luku 3 §.) 

 

Työterveyslaitoksen mukaan työkykyä voidaan kuvailla nelikerroksisen työkykytalon 

avulla (kuvio 3), jonka ajatuksena on, että talo on toimiva ja pysyy pystyssä, kun kaikki 

talon kerrokset tukevat toinen toistaan. Työelämän aikana kaikkia kerroksia tulee ke-

hittää jatkuvasti, jotta tasapaino säilyy. Lisäksi työkykytaloa ympäröi läheisten ja ys-

tävien verkostot sekä yhteiskunnan rakenteet ja säännöt, sillä nämä kaikki vaikuttavat 

yksilön työkykyyn. (Työterveyslaitos, n.d.) 

 

  

Kuvio 3 Työkykytalo (Juhani Ilmarinen) 

 

Työkykytalon perustana ajatellaan olevan työntekijän terveys ja toimintakyky. Näihin 

sisältyy työntekijän fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky ja terveys. Toi-

sessa kerroksessa oleva osaaminen kiteyttää työntekijän peruskoulutuksia ja ammatil-

lista tietotaitoa. Osaamisen kerros kuvaa myös elinikäisen oppimisen merkitystä koko 

työuran aikana. Työkykytalon kolmannessa kerroksessa sijaitsevat työntekijän arvot, 

motivaatio ja asenteet. Tässä kerroksessa sekä työelämän että muun elämän 
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yhteensovittaminen kohtaavat, sillä työntekijän omat asenteet vaikuttavat merkittä-

västi työkykyyn. Kun työntekijä kokee työn mielekkäänä ja sopivan haastavana, se 

vahvistaa hänen työkykyään. Mikäli työ on työntekijälle vain pakollinen osa elämää 

eikä vastaa työntekijän omia odotuksia ja arvoja, se heikentää työkykyä. (Työterveys-

laitos, n.d.) 

 

Työkykytalon neljännessä kerroksessa sijaitsevat johtaminen, työyhteisö ja työolot. 

Tällä kerroksella pyritään kuvaamaan konkreettisesti työtä, työoloja, työyhteisöä ja 

organisaatiota. Lisäksi esihenkilötyö ja johtaminen on keskeinen osa kyseisen kerrok-

sen toimintaa, sillä esihenkilöillä on vastuu ja velvollisuus kehittää ja organisoida työ-

kykyä ylläpitävää toimintaa työpaikalla, jolla on suora yhteys yksilön työkykyyn. 

(Työterveyslaitos, n.d.) 

 

Työkyvystä kirjataan myös työturvallisuuslaissa, jonka tarkoituksena on parantaa työ-

ympäristöä ja työolosuhteita työntekijän työkyvyn turvaamiseksi ja ylläpitämiseksi 

sekä ennaltaehkäistä ja torjua työtapaturmia, ammattitauteja ja muita työstä ja työym-

päristöstä johtuvia työntekijöiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. (Työturval-

lisuuslaki 738/2002, 1 luku 1 §.)  

2.5 Itsensä johtaminen työhyvinvoinnin tukena 

Sydänmaalakka (2012, luku 1 Miten johdan itseäni?) toteaa teoksessaan, että tullak-

seen hyväksi johtajaksi muille, tulee osata johtaa ensin oman elämän Oy Minä Ab:tä 

eli itseään. Suonsivu (2019, s. 46–47) toteaa, että johtamisen ytimenä voidaan pitää 

hyviä itsensä johtamisen taitoja. Itsensä johtamisen taustalla on monitieteinen lähesty-

mistapa, sillä mikään yksittäinen tiede ei pysty rakentamaan täydellistä kokonaiskuvaa 

ihmisestä, joka tekee itsensä johtamisesta haastavan määritellä lyhyesti. (Sydänmaa-

lakka, 2010, luku 1.7)  

 

Hyvät itsensä johtamisen taidot vaativat yksilöltä omasta hyvinvoinnista huolehti-

mista. Sydänmaalakka (2012, luku 1.1) toteaa teoksessaan, että ihmisinä olemme fyy-

sinen, psyykkinen ja sosiaalinen kokonaisuus ja ollaksemme hyviä itsensä johtajia, tu-

lee meidän huoltaa kokonaisvaltaista terveyttämme jatkuvasti. Tämän myötä tulemme 
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tietoisiksi omasta kehosta, mielestä, tunteista ja arvoista ja täten voimme olla hyviä 

johtajia myös muille. Suonsivun (2019, s. 46–47) mukaan itsensä johtamisen tavoit-

teena on omasta hyvinvoinnista huolehtiminen, itsensä kuunteleminen ja itsensä to-

teuttaminen.  

 

Sydänmaalakan (2012, luku 1.1) mukaan itsensä johtamista voidaan määritellä seitse-

mään kokonaiskuntoisuuden osa-alueeseen, joissa korostuu myös fyysisen hyvinvoin-

nin merkitys ja tärkeys. Osa-alueissa korostuu myös ammatillisen- ja uudistumiskun-

non ylläpitäminen kuten työkykytalossa (Kuvio 3, Työterveyslaitos). Itsensä johtami-

sen taitoihin vaikuttaa sosiaalisen kunnon ylläpitäminen, jolla tarkoitetaan tunteiden 

hallintaa, positiivisuutta ja ihmissuhteista huolehtimista. Henkisen kunnon ylläpitämi-

nen on hyvälle itsensä johtajalle edellytys, sillä onhan selvää, jos omassa elämässä 

arvot ja elämän tarkoitus ovat selkeitä, olemme sen myötä myös tasapainoisempia joh-

tajina sekä itselle että muille. (Sydänmaalakka, 2012, luku 1) 

 

Sarkkinen (2020, s. 1) listaa artikkelissaan keinoja, miten parantaa omaa itsensä joh-

tamista. Näissä keinoissa on huomattavissa selkeää yhteyttä Sydänmaalakan (2012, 

luku 1) mainitsemiin kokonaiskuntoisuuden osa-alueisiin. Artikkelissa kehotetaan 

asettamaan itselle työhön tavoitteita ja priorisoimaan työtehtäviä. Ajankäytön suunnit-

telu ja erilaisten ”to do”-listojen hyödyntäminen voivat auttaa hallitsemaan omaa it-

sensä johtamista. Myös omaa työtehokkuutta kannattaa tarkkailla, sillä omasta työnte-

osta on hyvä tunnistaa otollisin aika, jolloin olemme parhaimmillamme. Esimerkiksi 

aamuihmisenä kannattaa tarkkuutta ja pohdintaa vaativat tehtävät ajoittaa aamupäi-

viin. Sarkkisen (2020, s. 1) mukaan myös oman stressin tunnistaminen ja hyvinvoinnin 

ylläpitäminen on tärkeää itsensä johtamisessa, jotka korostuivat myös Sydänmaalakan 

(2012, luku 1) määrittelemissä osa-alueissa. Tärkeänä kohtana on mainittu myös it-

sensä arvostaminen ja kannustaminen oman itsensä johtamisen tukena. (Sarkkinen, 

2020, s. 1.) 

2.6 Johtaminen työhyvinvoinnin kehittämisen tukena 

Työhyvinvointiin vaikuttavat keskeiset tekijät voidaan jakaa kahteen kategoriaan; yk-

silöön sekä olosuhteisiin liittyviin ja organisaatioon liittyviin tekijöihin. 
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Lähtökohtaisesti jokaisen yksilön oma fyysinen ja henkinen suoritus- ja toimintakyky 

on vaikuttava tekijä. Yksilön omaan suoritus- ja toimintakykyyn vaikuttavat yksilön 

geeniperimä, kasvu- ja työolosuhteet, arvot, asenteet, terveydentila, osaaminen ja mo-

tivaatio elämän eri vaiheissa. Tekijöistä osaan yksilö ei voi itse mitenkään vaikuttaa, 

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

 

Työyhteisön työhyvinvoinnin kehittäminen kuuluu koko työyhteisölle, mutta esihen-

kilön merkitys sen mahdollistajana ja kehittäjänä korostuu työn arjessa. Rauramo 

(2012) toteaa teoksessaan, että työhyvinvoinnin johtamisella on suuri merkitys päivit-

täisessä työn arjessa. Kun työhyvinvointia johdetaan oikein, se on työntekijää kannus-

tavaa ja ohjaa työntekijää kehittyvään suuntaan työelämässään. (Rauramo, 2012, s. 

19–20.) Autoritaarisen johtamistyylin koetaan lisäävän työyhteisöissä vain vihamieli-

syyttä ja ristiriitoja. Täten keskustelevan johtamistyylin on koettu lisäävän työyhteisön 

työhyvinvointia. Hyvän vuorovaikutuksen kautta työntekijän ja esihenkilön välinen 

avoimuus ja luottamus lisääntyy ja vaikuttaa merkittävästi työhyvinvointiin työyhtei-

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

 

Organisaatioon liittyviin työntekijän työhyvinvointiin vaikuttavista tekijöistä varmasti 

merkittävimmät ovat esihenkilötyö ja johtaminen. Esihenkilötyöhön ja johtamiseen 

liittyen työhyvinvointiin vaikuttaviksi tekijöiksi voidaan luokitella kuuluviksi myös 

organisaation sisäinen viestintä ja kommunikointi. Myös työntekijän mahdollisuudet 

osallistua päätöksentekoon tai kehittymismahdollisuudet työssä ovat suuresti työhy-

vinvointiin vaikuttavia tekijöitä, sillä täten työntekijä kokee itsensä arvostetuksi orga-

nisaatiossa. Lisäksi työntekijän osaaminen, työn hallinnantunne ja ammattitaito ovat 

tekijöitä, jotka ovat työntekijän työhyvinvoinnin kannalta merkittäviä tekijöitä. Työn 

sisällöllä ja työsuhteen laadulla, palkitsevuudella ja työaikajärjestelyillä voidaan vai-

kuttaa työntekijän työhyvinvointiin. Myös työympäristö ja työolosuhteet ovat keskei-

siä tekijöitä, jotka vaikuttavat työntekijän työhyvinvointiin merkittävästi. (Kauhanen, 

2016, s. 29.) 

 

Organisaation strategisen hyvinvoinnin johtamisessa pyritään yhteisiin tavoitteisiin ja 

niiden toteutumista tulee arvioida säännöllisesti. Mitä aikaisemmin tartutaan organi-

saation hyvinvoinnin esteisiin, sitä suurempi vaikutus sillä on organisaation tuloksel-

lisuuteen. Työntekijöiden työhyvinvointia voidaan pitää strategisena menestystekijänä 
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ja tämän vuoksi selkeät tavoitteet, suunnittelu ja arviointi on työhyvinvoinnin johta-

misen perusta (Manka & Manka, 2016, s. 74–81.) Myös Viitala (2021) toteaa teokses-

saan, että henkilöstöjohtamisella on selkeät tehtäväalueet, joita tulisi toteuttaa työn ar-

jessa. Henkilöstöjohtamisen tulee aina perustua suunnitelmalliseen toimintaan, jossa 

suunnitellaan, miten tehdään, mitä tavoitellaan ja millä periaatteella toimitaan. Tämän 

jälkeen tulee miettiä organisointi. Kuka tekee, mitä tekee, milloin tekee ja millä rahal-

lisella panoksella. Tämä on koko henkilöstöjohtamisen perusta, jotta toiminta on toi-

mivaa ja tukee myös työntekijöiden työhyvinvointia. Tärkeässä roolissa henkilöstö-

johtamisessa on myös toiminnan arviointi, jotta toimintaa voidaan jatkossa kehittää ja 

toimia tulevaisuudessa vielä paremmin. Toimintaa tulee arvioida jälkeenpäin, jotta jat-

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

 

Aura ja Ahonen (2016) osoittavat tutkimussarjassaan, että nykyajan organisaatiot pai-

nottavat strategisen hyvinvoinnin johtamisessa kustannussäästöjen hallintaan tuotta-

vuuden kehittämisen sijaan. Tekemättä jääneiden töiden hinnan arvio työhyvinvoinnin 

puutteiden takia, on arvioitu olevan vähintään 24 miljardia euroa vuodessa. Arvioon 

on sisällytetty ennenaikaisten eläköitymisten, ammattitautien, sairauspoissaolojen, 

sairaana työssä olemisen kustannukset sekä 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 pyritään henkilöstön hyvinvoinnin johtamiseen. Strateginen hyvin-

voinnin johtaminen vaikuttaa myös organisaation johtamiseen. Auran ja Ahosen mu-

kaan terveellä johtamisella (kuvio 4) tarkoitetaan johtamista, joka ottaa samanaikai-

sesti huomioon sekä yrityksen liiketaloudellisen tuloksellisuuden, että sen pitkäaikai-

set vaikutukset henkilöstön hyvinvointiin ja terveyteen. Strategisen hyvinvoinnin joh-

tamisen mallissa työhyvinvoinnin talousvaikutukset voidaan jaotella kustannusvaiku-

tuksiin sekä työn tuottavuuden vaikutuksiin. Nämä vaikutukset sisältyvät myös ter-

veen johtamisen viitekehykseen. Terveellä johtamisella pyritään lisäämään henkilös-

tön hyvinvointia tavalla, joka vähentää henkilöstökustannuksia ja lisää työn tuotta-

vuutta. Yhdessä nämä tekijät parantavat organisaation tuloksellisuutta. (Aura ja Aho-

nen, 2016, luku 2.1.)  
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Kuvio 4 Terve johtaminen -käsite (Aura & Ahonen, 2016) 

2.7 Osallistava johtaminen työhyvinvoinnin ja menestyksen tukena 

Osallisuudella tarkoitetaan vaikuttamista, mukanaoloa ja huolenpitoa. Se tarkoittaa 

myös yhteisesti rakennetusta hyvinvoinnista osalliseksi pääsemistä. (Sosiaali- ja ter-

veysministeriö, n.d.) Osallisuudella tarkoitetaan myös mukaan ottamista (inclusion) ja 

yhteensopivuutta (coherence), kuulumista (belonginess), suhteissa olemista (related-

ness), liittymistä (involvement) ja yhteisyyttä (togetherness). Se on osallistumista (par-

ticipation) ja osallistumisen kautta tapahtuvaa vaikuttamista (representation). Lisäksi 

se on kaiken edellä mainitun järjestämistä ja johtamista (governance). (Isola, Kaarti-

nen, Leemann, Lääperi, Schneider, Valtari & Keto-Tokoi, 2017, s. 5.) 

 

Takalan (2021) mukaan osallistava johtaja kohtelee henkilöstöään arvostavasti ja luo 

edellytykset organisaation perustehtävän toteuttamiseen. Osallistava johtaminen tar-

koittaa asiantuntijuuden ja asiantuntijoiden arvostamista. Osallistava johtaja ymmär-

tää, että johtajuus on yhteistyötä, joka perustuu luottamukseen, vastuun antamiseen ja 

muutoksen läpiviemiseen yhdessä henkilöstön kanssa. (Takala, 2021.) Henkilöstötuot-

tavuuden johtamisen raportissa (2018, s. 10) käy ilmi, että organisaatioissa, joissa työ-

hyvinvointi oli vahvasti osana organisaation strategiatyötä, korostui merkittävimpinä 

asioina henkilöstön osaaminen ja työhyvinvointi. Organisaatioissa, joissa painottui 

osallistava johtaminen, korostui suunnitelmallisuus osaamisen ja työn sisällön kehit-

tämisessä. Asioiden johtamisen painotus nosti esihenkilöiden roolia työntekijöiden 
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tukemisessa ja henkilöstökulujen tiukka hallinta oli suorassa yhteydessä johdon stra-

tegiatyön vähäiseen työhyvinvointipainotukseen. 

 

Työolobarometreissä on seurattu jo pitkään työntekijöiden vaikutusmahdollisuuksia 

työssä. Niiden muutokset ovat olleet vuosien mittaan maltillisia. Vuoden 2021 työolo-

barometrin mukaan niiden palkansaajien osuus, joilla ei ole lainkaan mahdollisuuksia 

vaikuttaa työn eri osa-alueisiin on hieman pienentynyt. Vuodesta 2015 vaikutusmah-

dollisuudet työnteko paikkoihin on selvästi kasvaneet aiemmasta ja koronapandemian 

myötä vielä kiihtynyt entisestään. Vuoden 2021 työolobarometrissä on havaittavissa, 

että myös sosioekonominen asema vaikuttaa työn vaikutusmahdollisuuksiin, joten 

myös työnkuva vaikuttaa vaikutusmahdollisuuksiin merkittävästi. Työolobarometrin 

mukaan myös suurin osa palkansaajista koki työn imusta kertovia tuntemuksia ainakin 

joskus ja yli puolet vastanneista koki näitä tunteita usein tai aina. Tutkimuksen mukaan 

työnsä merkitykselliseksi koki valtaosa vastanneista (87 %). Osallisuuden tai yhteisöl-

lisyyden tuntemuksia tutkimuksen mukaan koki aina tai usein runsas puolet vastan-

neista. Vuoden 2021 työolobarometriin oli uutena kysymyksenä lisätty kysymys liit-

tyen vaikutusmahdollisuuksiin työpaikan toiminnan kehittämiseen liittyen. Tulosten 

mukaan 11 prosentilla vastanneista oli paljon ja 24 prosentilla melko paljon vaikutus-

mahdollisuuksia. Vastanneista 14 prosenttia koki, ettei voinut lainkaan vaikuttaa oman 

työpaikan toiminnan kehittämiseen. (Lyly-Yrjänäinen, 2022, s. 65, 69.)  

 

On todettu, että osallistavat johtamis- ja työnorganisointikäytännöt tukevat työnteki-

jöiden sitoutumista organisaatioon sekä tukee työntekijöiden hyvinvointia (Larjovuori, 

Manka & Nuutinen, 2015, s. 24; Bhatti & Qureshi, 2007, 54). Tämä korostuu myös 

voimavaralähtöisessä työhyvinvointimallissa (Kuvio 1), jossa pääomien kautta tuleva 

tasapaino luo organisaatioon työhyvinvointia (Manka & Manka, 2016, s. 76). Lisäksi 

osallistavat johtamis- ja työnorganisointikäytännöt kehittävät organisaation prosesseja 

tehokkaammin. Kun työntekijöillä on mahdollisuus kehittää työtään ja vaikuttaa myös 

laajemmin organisaation toimintaan, se lisää myös organisaation innovaatiopotentiaa-

lia (Larjovuori, Manka & Nuutinen, 2015, s. 24.). Tätä osoittaa myös Alasten (2007) 

tekemä tutkimus, jossa todetaan, että työntekijät kehittyvät ja toimivat työssään pa-

remmin, jos heitä motivoidaan ja kannustetaan osallistumaan päätöksentekoon esimer-

kiksi muutosjohtamisessa.  
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Työntekijän yksilöllinen työn organisoiminen, joka voidaan katsoa olevan myös it-

sensä johtamisen taitoa, voi lisätä työntekijän vaikutusmahdollisuuksia ja innostumista 

omaa työtä kohtaan. Tällaisella oman työn muokkaamisella tarkoitetaan juuri työnte-

kijän itse tekemää oman työnsä kehittämistä, jotta työntekijän omat voimavarat, ta-

voitteet ja työn sisältö vastaavat entisestään toisiaan. (Larjovuori, Manka & Nuutinen, 

2015, s. 24.) Tätä osoittaa myös Innostuksen Spiraali- Innostavat ja menestyvät työ-

yhteisöt -hankkeen (Hakanen ym. 2012) tulokset, joiden mukaan työn voimavarat ja 

yksilölliset vaikutusmahdollisuudet työssä ovat myös työpaikan menestykseen vaikut-

tavia tekijöitä.  

3 KEHITTÄMISTYÖN TARKOITUS, TAVOITE, TUTKIMUSKYSY-

MYKSET JA KEHITTÄMISTEHTÄVÄ 

3.1 Kehittämistyön tarkoitus ja tavoite 

Kehittämistyön tarkoitus on selvittää, millaisilla konkreettisilla keinoilla työntekijöi-

den osallisuutta oman työnsä kehittämisessä voitaisiin tukea ja täten kehittää heidän 

työhyvinvointiaan. Kehittämistyön tavoitteena on luoda toiminnallisten menetelmien 

avulla toimintamalli/työkalu esihenkilöiden kanssa yhteistyössä. Tavoitteena on kehit-

tää kohdeorganisaation Pohjanmaan seudun esihenkilöiden johtamis- ja kehittämis-

työtä ja täten kehittää koko Pohjanmaan seudun henkilöstön työhyvinvointia.  

3.2 Tutkimuskysymykset ja kehittämistehtävä 

1. Millä konkreettisilla keinoilla työntekijöiden osallisuutta oman työnsä kehittä-

miseen voitaisiin tukea heidän omasta mielestään? 

2. Millä konkreettisilla keinoilla esihenkilö voisi osallistaa työntekijää oman 

työnsä kehittämisessä työntekijöiden mielestä? 

3. Kehittämistehtävänä on luoda toimintamalli/työkalu esihenkilötyöhön työnte-

kijöiden osallisuuden tukemiseksi. 
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4 KEHITTÄMISTYÖN TOTEUTUS  

4.1 Osallistava toimintatutkimus kehittämismenetelmänä 

Toimintatutkimuksen kehittäjänä voidaan pitää sosiaalipsykologi Kurt Lewiniä, joka 

otti käyttöön (v. 1946) termin toimintatutkimus (action research). Lewin määritteli toi-

mintatutkimuksen vertailevaksi tutkimukseksi sosiaalisen toiminnan erilaisten muoto-

jen olosuhteista ja vaikutuksista sekä 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 näyttäytyy tutkimuk-

sen syklimäisenä etenemisenä. Prosessi alkaa ongelman havaitsemisesta ja sen tunnis-

tamisesta. Tämän myötä tehdään tutkimussuunnitelma, jota lähdetään reflektoiden to-

teuttamaan. Jatkuvana prosessina taustalla tehdään koko ajan havainnointia ja arvioin-

tia, joiden avulla tutkimus muuttuu ja täsmentyy. Tämän myötä suunnitelma jatkuvasti 

uudistuu ja sitä toteutetaan, seurataan ja arvioidaan jatkuvana prosessina. Prosessi jat-

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

 

Toimintatutkimus ei ole selvästi sidoksissa tiettyyn teoriaan ja sillä on erilaisia suun-

tauksia. Tässä opinnäytetyössä suuntaukseksi valikoitui osallistava (participative) toi-

mintatutkimus sekä osaltaan myös laadullisen tutkimuksen menetelmät. Toimintatut-

kimus valikoitui kehittämismenetelmäksi, koska tavoitteena oli kehittää käytännön toi-

mintaa ja luoda työntekijöiden ja esihenkilöiden kanssa yhteistyössä uusi toiminta-

malli/työkalu. Toimintatutkimus soveltuu erinomaisesti työkäytänteiden sekä sosiaa-

listen ja työmenetelmien kehittämistyöhön. Toimintatutkimuksen periaatteena on to-

dellisuuden muuttaminen, mikä tarkoittaa teoreettisen tutkimuksen ja käytännön toi-

minnan vuorovaikutusta sekä vahvaa osallistavuutta menetelmissä. (Oppariapu, n.d.) 

Yhteistyö sekä yhteinen tavoite ovat toimintatutkimuksen oleellisia elementtejä, täten 

toimintatutkimukseen osallistuvat ne, joita ongelmat tai kehittämistarpeet koskevat ja 

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

 

Toimintatutkimusta voidaan kuvailla prosessiksi, joka pyrkii muuttamaan ja kehittä-

mään asioita paremmaksi. Sillä pyritään yhdistämään uuden tiedon tuottaminen ja 
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muutokseen pyrkiminen. Toimintatutkimuksen tavoitteena ei ole tiedon yleistettävyys, 

vaan käytännönläheinen pyrkimys tuottaa tiettyyn tilanteeseen ja tiettyyn tarkoituk-

seen sopivaa tietoa. (Toimintatutkimuksen menetelmäopas, (n.d.) Toimintatutkimus 

yhdistetään lähinnä laadulliseen tutkimusperinteeseen ja omintakeisinta tälle lähesty-

mistavalle on sen tutkimuksen ja käytännön samanaikaisuus eli toimintatutkimus yh-

distää sekä teoriaa, että käytäntöä. Toimintatutkimuksessa kiinnitytään usein toimin-

taan, sen havainnointiin, reflektointiin ja muuttamiseen. (Puusa & Juuti, 2020, luku 

17.) 

 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli kehittää kohdeorganisaation esihenkilöille työ-

kalu/toimintamalli, jolla työntekijöitä saataisiin osallistumaan oman työnsä kehittämi-

seen enemmän. Toimintatutkimuksen ominaisuuksiin kuuluu, että työyhteisön jäsenet 

osallistetaan mukaan tutkimus- ja kehittämistyöhön, jonka myötä tutkimusmenetel-

män valinta on kehittämistyöhön erityisen sopiva. (Jääskeläinen 2013, s. 69.) Tarkoi-

tuksena oli saada osallistavan toimintatutkimuksen myötä työyhteisön jäsenet tutki-

mukseen osallistumisen kautta muuttamaan yhdessä toimintakäytäntöjä, joka tässä ke-

hittämistyössä oli työkalun/toimintamallin kehittäminen heidän oman työnsä tueksi. 

Toimintatutkimukselle ominaista on, että tutkija ottaa aktiivisen roolin tutkimuksessa 

ja oman osallistumisen lisäksi motivoi sekä innostaa työyhteisön jäseniä heidän työnsä 

kehittämiseen. Toimintatutkimukselle tärkeää on, että työyhteisön jäsenet osallistuvat 

tutkimukseen ja heidän ajatuksensa tulevat kuulluksi ja huomioiduksi. (Jääskeläinen 

2013, s. 69.)  

 

Toimintatutkimuksellinen ote tässä opinnäytetyössä ilmeni työntekijöiden ja esihenki-

löiden osallistamisella mukaan heidän oman työnsä kehittämiseen. Työntekijät toivat 

kehittämistyöhön oman näkökulmansa kehittämistarpeista ja osallistuivat kehittämis-

työhön oman työnsä asiantuntijoina. Esihenkilöt toivat kehittämiseen näkökulman esi-

henkilötyön asiantuntijoina ja olivat täten tärkeitä oman työnsä kehittäjiä osallistaa 

mukaan kehittämistyöhön. Täten toimintatutkimukselle ominainen vuorovaikutus työ-

elämän ammattilaisten kanssa ja heidän vahva osallistamisensa kehittämiseen tuli vah-

vasti näkyviin opinnäytetyössä. 

 

Toimintatutkimuksessa oli tarkoituksena hyödyntää myös laadullista eli kvalitatiivista 

tutkimusmenetelmää, jonka ominaispiirteisiin kuuluu asianosaisten omien tulkintojen 
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ja merkitysten korostaminen, subjektisuuden arvostaminen sekä mitä- ja miten-kysy-

mysten painottaminen. Laadulliselle tutkimusmenetelmälle myös strukturoimattoman 

ja luonnollisen aineiston suosiminen on ominaista. Kehittämistyössä oli tarkoituksena 

laadullisen, avoimia kysymyksiä sisältävän kyselyn avulla selvittää työntekijöiden toi-

veita, keinoja ja kehitysideoita, miten esihenkilöt voisivat osallistaa heitä enemmän 

oman työnsä kehittämiseen, ja täten laadullisen tutkimusmenetelmän ominaisuudet ko-

rostuvat. Laadullisessa tutkimusmenetelmässä ominaista on se, että tutkija on suorassa 

kontaktissa ihmisiin, asioihin ja käytäntöihin sekä tutkimuksen fokuksessa ovat kes-

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

4.2 Toimintatutkijan rooli kentällä 

Toimintatutkimus asetti opinnäytteen tekijälle lisävaatimuksia, sillä toimintatutkimuk-

sessa ei riitä pelkkä tutkijan passiivinen rooli, sillä tutkijasta riippuu koko prosessin 

onnistuminen. Myöskään aktorit eli toimijat, tässä tapauksessa esihenkilöt, eivät 

myöskään voineet olla passiivisia, koska kyseessä oli ryhmätoiminta työpajoissa. Tä-

ten toimintatutkimus vaati opinnäytetyön tekijältä myös ryhmäkäyttäytymistä. Lisäksi 

sosiaaliset taidot olivat avainasemassa, koska toimintatutkimusta tehtiin ihmisten 

kanssa. Toimintatutkimuksen vetäjältä vaaditaan kykyä kuunnella, ihmisten johtamis-

taitoa sekä yhteistyötaitoja. Tässä opinnäytetyössä tekijän tuli hallita myös etänä työs-

kentely ja ryhmänhallinta etäyhteyksin, joka toi toteutukseen lisähaastetta. Tätä pyrit-

tiin helpottamaan hyödyntämällä työpajoissa Padlet-toimintoa, joka osallisti esihenki-

löitä puheen lisäksi myös kirjoittamalla ja antoi jokaisella osallistujalle yhtä suuren 

mahdollisuuden tuoda mielipiteensä kuuluviin. (Kananen, 2014, s. 67–68.) 

 

Toimintatutkimuksessa vetäjän tulee aktivoida muita toimijoita, jotta he ovat enem-

män äänessä kuin vetäjä itse. Vetäjän tarkoituksena on olla enemmänkin kuuntelijana 

ja kannustajana muille toimijoille. Vetäjän tehtävänä on kannustaa muita toimijoita 

avoimeen vuorovaikutukseen, luoda ryhmähenkeä sekä vetää toimintatutkimuksen-

prosessi alusta loppuun saakka. (Kananen, 2014, s. 67–68.) Opinnäytteen tekijä piti 

koko tutkimuksen ajan huolta siitä, että osallistujat tiesivät tutkimuksen etenemisestä 

ja sen aikatauluista. Esihenkilöille tiedotettiin ensimmäisessä työpajoissa niiden sisältö 

ja tarkempi eteneminen. Lisäksi opinnäytteen tekijä tiedotti koko Pohjanmaan seudun 
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työntekijöitä ja esihenkilöitä tutkimuksesta ja sen kulusta, jotta he saivat taustatietoa 

tutkimuksesta jo ennen sen alkamista. Lisäksi yhteyshenkilö pidettiin ajan tasalla koko 

tutkimuksen ajan säännöllisten tapaamisten ja sähköpostien avulla.  

 

Tässä opinnäytetyössä opinnäytetyön tekijä työskenteli itse samassa organisaatiossa 

työntekijöiden ja esihenkilöiden kanssa, joka toi tilanteeseen sekä haasteita että helpo-

tusta. Se, että opinnäytteen tekijä tunsi jo ennestään työpajojen osallistujia, auttoi so-

siaalisen vuorovaikutuksen muodostumisessa ja ryhmäytymisessä. Sillä toimintatutki-

muksessa vuorovaikutus perustuu luottamukselliseen ilmapiiriin. Se, että opinnäytteen 

tekijä oli itsekin kohde organisaatiossa töissä, vaikutti varmasti ryhmätoiminnan luot-

tamukseen, kun esihenkilöiden ja opinnäytteen tekijän välillä oli jo tietynlainen suhde 

saman organisaation työntekijöinä. Lisäksi opinnäytetyön tekijä tunsi kohde organi-

saation toimintatapoja, joka helpotti ymmärtämään esihenkilöiden keskustelua ja yli-

päätään kehittämään toimintaa, joka on jo opinnäytteen tekijälle ennestään tuttua. Toi-

saalta se loi myös haastetta, sillä opinnäytteen tekijä toimi vuorotellen tutkijan ja työn-

tekijän rooleissa. Lisäksi opinnäytetyön tekijän uskottavuus tutkijan roolissa saattoi 

esihenkilöiden silmissä olla heikko, koska vuosien aikana työskentely työntekijänä 

saattoi vaikuttaa opinnäytetyön tekijän uskottavuuteen tutkijana. (Kananen, 2014, s. 

67–68.) 

4.3 ENSIMMÄINEN SYKLI: Kehittämistyön eteneminen 

Kehittämistyö eteni toimintatutkimukselle ominaisten syklien kautta vaiheittain (Ku-

vio 5). Kehittämistyön eteneminen aloitettiin kohdeorganisaation aluejohtajan kanssa 

keskustelemalla toteutuksesta. Työn tarve pohjautui organisaatiossa vuonna 2021 teh-

tyyn henkilöstökyselyyn, jossa todettiin tarve aiheen kehittämiselle (Kuvio 5, 1. sykli). 

Kehittämistyö aloitettiin tutkimusluvan hakemisella kohdeorganisaatiosta tutkimus-

suunnitelman valmistuttua keväällä 2022. Tutkimuslupien jälkeen teetettiin kohdeor-

ganisaation Pohjanmaan seudun työntekijöille (n= 169) sähköinen kysely (Liite 1) 

syyskuun 2022 aikana. Ennen sähköisen kyselyn lähettämistä työntekijöille lähetettiin 

sähköpostitse saatekirje (Liite 2), jonka tarkoituksena oli motivoida työntekijöitä vas-

taamaan kyselyyn ja selvittää työntekijöille tutkimuksen tarkoitus ja tausta. Ennen tut-

kimusta opinnäytteentekijä ohjeisti saatekirjeellä työntekijöitä sähköpostitse 
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sähköiseen kyselylomakkeeseen vastaamiseen. Kyselyt lähetettiin työntekijöille alue-

johtajan ja esihenkilöiden avustuksella, jotta opinnäytteentekijälle ei jäänyt kirjallista 

listaa työntekijöiden työsähköposteista. Tutkimuksen kohdeorganisaatio antoi tutkit-

taville luvan suorittaa kyseiseen kyselyyn vastaamisen työaikana, joka varmasti vai-

kutti työntekijöiden halukkuuteen vastata kyselyyn. Vastausaika kyselyssä oli kaksi 

viikkoa, jonka aikana opinnäytteentekijä muistutti kyselystä kahteen kertaan. Lisäksi 

kyselystä muistutettiin työntekijöitä viikkotiedotteessa kertaalleen vastausaikana.  

 

 

Kuvio 5 Syklit toimintatutkimuksessa 

4.4 TOINEN SYKLI: Aineistonkeruumenetelmä ja aineiston analysointi 

Sähköiset kyselyt lähetettiin kohdeorganisaation Pohjanmaan seudun työntekijöille 

(n=169) E-lomake ohjelmaa hyödyntäen työsähköposteihin vastattaviksi (Kuvio 5, 2. 

sykli). Sähköisellä kyselyllä oli tarkoitus selvittää työntekijöiden toiveita, keinoja ja 
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ideoita siitä, miten he itse toivoisivat voivansa osallistua oman työnsä kehittämiseen 

paremmin. Opinnäytteentekijä halusi osallistaa ja kehittää toimintaa nimenomaan 

työntekijöiden toiveiden ja ideoiden pohjalta. Kysymykset olivat avoimia kysymyksiä, 

jotta vastaajien ajatukset saatiin mahdollisimman hyvin ja avoimesti kuuluviin eikä 

opinnäytteentekijä täten johdatellut vastauksia tiettyyn suuntaan. Sähköinen kysely va-

likoitui aineistonkeruumenetelmäksi sen vuoksi, että kaikilla työntekijöillä oli käytös-

sään työsähköposti ja tämän myötä mahdollisuus vastata kyselyyn toimipaikasta ja 

työtehtävästä riippumatta koko Pohjanmaan seudun alueella. Sähköinen kysely mah-

dollisti myös anonyymin vastaamisen kyselyyn, jonka myötä vastaamisen kynnys ma-

daltui. Sähköinen lomake helpotti tutkittavien osallistumista sekä heidän tavoittamis-

taan ja näin vaikutti myös vastausprosenttiin positiivisesti. 

 

Kyselyiden vastaukset analysoitiin laadullisen tutkimukseen ominaisesti sopien ai-

neistolähtöisen sisällön analyysin (content analysis) avulla erittelemällä ja teemoitte-

lemalla esille tulevia ehdotuksia, keinoja ja toiveita siitä, millä keinoin tai miten työn-

tekijät toivovat pääsevänsä osallistumaan enemmän oman työnsä kehittämiseen. Tee-

moittelulla aineistosta nostetaan esiin tutkimustehtävän kannalta keskeisiä asiakoko-

naisuuksia ja aineistossa esiintyviä tyypillisiä piirteitä. Teemoittelun tukena esitetään 

yleensä teemojen käsittelyn yhteydessä katkelmia aineistosta eli sitaatteja, joita hyö-

dynnettiin tässäkin opinnäytetyössä. Sitaattien tarkoituksena on havainnollistaa tee-

moittelua ja samalla tarjota lukijalle merkkejä siitä, mihin opinnäytetyön tekijä tee-

moittelunsa pohjaa. (Juhila, (n.d. b) 

4.4.1 Työntekijöiden kyselyiden vastaukset oman osallisuuden kehittämiseksi työssä 

Tutkimuksen kyselylomake lähetettiin 169 Pohjanmaan seudun työntekijälle, joista 16 

% vastasi kyselyyn (n=27). Kyselyn ensimmäisessä kysymyksessä työntekijöiltä ky-

syttiin, millä keinoin he toivoisivat pystyvänsä itse osallistumaan paremmin oman 

työnsä kehittämiseen. Kyselyiden vastausten perusteella työntekijät kuvasivat oman 

työn osallisuuden tukemisessa tärkeäksi, että esihenkilön kanssa pidetään kuukausit-

taiset keskustelut sekä vuosittaiset kehityskeskustelut säännöllisesti. Säännöllisten ta-

paamisten yhteydessä työntekijät kuvasivat, että pystyvät kertomaan toiveitaan ja 
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kehitysehdotuksiaan esihenkilölle. Lisäksi tärkeäksi osallisuutta tukevaksi toimeksi 

koettiin mahdollisuus vaikuttaa oman työn aikatauluttamiseen ja työskentelytapoihin.  

 

”Olen jo alkanut varaamaan enemmän AS-aikoja (aikaa kirjalliselle työlle), että mi-

nulla on aika vastata sähköpostiin ja suunnitteluun” 

 

Vastausten perusteella työntekijät kuvasivat, että oman työn kehittäminen on myös 

itsestä kiinni ja vaikutusmahdollisuuksia sen kehittämiseen on jo olemassa. Lisäksi 

työntekijät kokivat, että voivat itse kehittää toimintaa kertomalla ideoita ja toiminta-

tapa ehdotuksia esihenkilöille itsekin sekä valtakunnallisen kanavan kautta.  

 

”Monesti se on itsestä kiinni oman työn kehittäminen. Uskallusta tehdä asioita toi-

sin.” 

”Järjestämällä työrauhan osallistan itse itseäni.” 

”Työni on jo nyt hyvin itsenäistä ja pystyn hyvin vaikuttamaan esimerkiksi aikatau-

luihini ja työskentelytapoihini. Eri koulutusmahdollisuuksia voisin tarkastella aktiivi-

semmin.” 

 

Vastauksissa mainittiin, että seuraamalla itse aktiivisesti yhteisiä Teams-ryhmiä ja ka-

navia sekä osallistumalla valtakunnallisiin ja alueen palavereihin sekä koulutuksiin, 

voi vaikuttaa itse omaan osallisuuteen työnsä kehittämiseksi. Lisäksi verkostoituminen 

samaa työtä tekevien kanssa koettiin tärkeäksi tukikeinoksi.  

 

Vastausten perusteella työntekijät kuvasivat, että osallisuutta oman työnsä kehittämi-

sessä parantaisi se, jos heitä otettaisiin mukaan työn suunnitteluun ja uusien toiminta-

tapojen kehittämiseen, jotta käytännön työssä työskentelevien kokemus saataisiin 

kuuluviin jo työn suunnitteluvaiheessa ja täten toimimattomat uudistukset voitaisiin 

todeta toimimattomiksi jo suunnitteluvaiheessa. Vastauksissa korostui yhdessä suun-

nittelun ja työntekijöiden vaikutusmahdollisuuksien tärkeys. 

 

”Toimintatapoja olisi hyvä kehittää yhdessä, eli joku koko porukan ideointi-/kehittä-

mispäivä olisi hyvä.” 

”Työntekijänä olisi hyvä itse päästä mukaan palavereihin, joissa päätetään meitä 

koskevista asioista ja näissä palavereissa työntekijän ääni pitäisi saada kuuluviin. 
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Monet ohjeistukset tulevat liian ylhäältä henkilöiltä, joilla ei ole kosketusta siihen 

mitä käytännön työ oikeasti on. Ylhäältä tulleet vaatimukset ovat turhankin korkeita 

ja vaikeuttavat tai lisäävät vain omaa työskentelyä.” 

”Pääsemällä mukaan suunnittelupalavereihin, jotka olennaisilta osin vaikuttava työn 

tekemiseen.” 

 

”Meille aika pitkälti kaikki uudistukset tulevat ”ulkoa”, eli työryhmiltä, jotka eivät 

itse ole toimipaikoissa käyneet, saati meidän käytännön työtä tehneet. Mielestäni jo-

kaisen toimipaikan toimihenkilöitä tulisi kuulla, kun tulee heidän työtä koskeva uusi 

käytäntö, jo ennen, kuin mitään toimitapaa otetaan käyttöön. Käytännön työtä tekevä 

osaa poimia jo mahdolliset ongelmat etukäteen ja näin ollen asian voisi korjata, en-

nen kuin toimintatapaa otetaan käyttöön.” 

 

Yhdessä suunnittelun ja yhdessä tekemisen tärkeys korostui vastauksissa myös tiimi-

työskentelyn näkökulmasta. Työntekijät kuvasivat, että eri ammattiryhmien välisen 

yhteistyön kehittäminen jää liian vähälle ja sitä haastaa varsinkin isojen toimipaikko-

jen tiimien runsas määrä, jolloin yhteisten tiimipalaverien järjestäminen on haasta-

vaa, kun jokaiselle eri tiimille ei löydy aikaa.  

 

”Ketä kuuluu ns. omaan tiimiin isoissa yksiköissä, joissa lääkäreitä on kymmeniä, 

hoitajia sitäkin enemmän plus tuolla jossain alakerrassa myös ne fyssarit on. Eli jo-

kaisessa yrityksessä minulla on erilainen tiimi koottuna.” 

 

Yhdessä tekemisen ja kehittämisen tärkeys korostui työntekijöiden vastauksissa 

myös ehdotuksena, että työvuorosuunnittelussa voitaisiin antaa aikaa seurata kolle-

gan työtä, josta voisi saada itselleen uusia tapoja tehdä samaa työtä toisella tapaa. 

 

Kuuntelun tärkeys korostui työntekijöiden vastauksissa suuresti, sillä työntekijät ku-

vasivat, että organisaation ylemmän johdon tulisi kuunnella ja ottaa huomioon työn-

tekijöiden kehitysehdotukset paremmin.  

 

”Sillä tavalla, että meitä oikeasti kuunneltaisiin ja meidän esittämät kehitysehdotuk-

set otettaisiin todesta.” 
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”Kun suunnitellaan jotain hienoa muutosta, niin otettaisiin siihen mukaan ja kysyt-

täisiin tekijöiden asiantuntemusta muutokseen. Saataisiin sellaisia muutoksia, jotka 

oikeasti toimisivatkin.” 

”Ylempänä/johdossa pitäisi kuunnella tai mukana pitäisi olla henkilö/löitä, jotka 

ovat itse käytännön työssä mukana ja tällöin ymmärrystä löytyy käytännön työlle.” 

 

Kuuntelun tärkeys ilmeni työntekijöiden vastauksissa myös toiveena siitä, että työn-

tekijöiden yksilöllisyys otettaisiin paremmin huomioon työn sisällössä ja suunnitte-

lussa. Työntekijät toivoivat, että heidän omia mieltymyksiään ja mielenkiinnon koh-

teita sekä aiempi työkokemus otettaisiin paremmin huomioon työn sisällössä, koska 

toiset työntekijät kokevat tietyt työtehtävät stressaavampina kuin toiset.   

4.4.2 Työntekijöiden kyselyiden vastaukset osallistamisen kehittämiseksi esihenkilö-

työn avulla 

Kyselyn toisessa kysymyksessä työntekijöiltä kysyttiin, millä keinoin he toivoisivat, 

että esihenkilö osallistaisi heitä oman työn kehittämisessä. Vastausten perusteella 

työntekijät kuvasivat, että esihenkilö voisi osallistaa työntekijää oman työnsä kehittä-

misessä parhaiten henkilökohtaisten keskustelujen (kuukausittaiset keskustelut) sekä 

kehityskeskusteluiden kautta.  

 

”1to1 keskusteluissa on luonteva mahdollisuus keskustella omasta työstä ja sen ke-

hittämistarpeista.” 

 

Säännöllisten tapaamisten ja kuulluksi tulemisen merkitys korostui varsinkin vas-

tauksissa, joista kävi ilmi, ettei esihenkilöä ole ollut ja säännölliset tapaamiset olivat 

jääneet toteutumatta.  

 

”No ensinnäkin sillä, että olisi esihenkilö. Ja esihenkilöissä olisi jonkinlainen pysy-

vyys.” 

”Minun esimieheni tukee jo hyvin työssäni. Hän on paikalla ja voi aina kysyä, jos on 

jotain kysyttävää. Meillä on säännöllisesti palaveri, missä käydään tärkeät asiat 

läpi.” 
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Työntekijät kuvasivat, että esihenkilön ja työntekijän välillä on hyvä olla avointa 

keskustelua sekä ajatusten että näkökulmien vaihtoa, jotta työtä pystyttäisiin kehittä-

mään nimenomaan yhteistyössä. Lisäksi työntekijät kuvasivat, että kehittyäkseen esi-

henkilön tulee tukea, kuunnella, ymmärtää ja antaa tarvittaessa yksilöllistä ohjausta 

työntekijälle.  

 

”Haastamalla ja antamalla ideoota, oivalluksia omaan työhön.” 

”Jatkuvan palautteen antaminen.” 

 

Vastauksissa korostui esihenkilön rooli myös niin sanotusti työntekijän asianajajana. 

Työntekijät toivoivat, että esihenkilöt pitäisivät työssä heidän puoliaan sekä pystyisi-

vät vaikuttamaan työpäivien sisältöön ja mahdollistaisivat enemmän koulutuksia 

työntekijöille.  

 

”Kuuntelisi, ottaisi kehitysehdotukset todesta ja pitäisi meidän puolia.” 

”Esihenkilön toivon järjestävän työpäiviin aikaa, että pääsee kuuntelemaan koulu-

tuksia ja lukemaan sähköpostit ym. viestit. Esihenkilön toivon järjestän yhteispalave-

reita silloin tällöin, niin, ettei niissä ole aihetta, vaan saisi keskustella yhdessä mitä 

porukalla on sydämellä tai mikä on toiminut hyvin yms.” 

 

Vastauksien perusteella työntekijät kuvasivat osallisuuteen vaikuttavan kuulluksi tu-

lemisen merkitys. Vastauksissa korostui useaan otteeseen kuuntelemisen tärkeys, mie-

lipiteen kysyminen, toiveiden ja ideoiden todeksi ottaminen ja lisäksi talon ulkopuoli-

siin koulutuksiin pääseminen koettiin tärkeänä. Haasteena kehittämisessä koettiin se, 

että ohjeistukset esihenkilöillekin tulevat valmiina konsernitasolta ja lisäksi mainittiin 

resurssihaasteet, joiden vuoksi aika kehittää omaa työtään jää liian vähälle käytännön 

työssä.  

 

”Vaikea kehittää, kun ohjeistukset tulevat valmiina esihenkilöillekin” 

”Monesti tulee tunne, että nämä on konsernissa suunniteltu eikä käytännön toteu-

tusta (mm. resurssien riittävyyttä) ole mietitty.” 
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4.4.3 Työntekijöiden kehitysideat osallisuuden kehittämiseksi organisaatiossa 

Kyselyn kolmannessa kysymyksessä työntekijät saivat ehdottaa itse, miten toivoisivat 

organisaation huomioivan oman työn kehittämisen tulevaisuudessa. Vastauksissa ko-

rostui aiempien kysymysten tapaan kuuntelemisen ja kuulluksi tulemisen tärkeys, yh-

dessä suunnittelemisen ja tekemisen tärkeys, yksilöllisyyden huomioiminen, resurs-

sien merkitys ja se, että työn tekemiselle on tarpeeksi aikaa, joka mahdollistaa myös 

sen kehittämisen.  

 

Kuunteleminen ja kuulluksi tuleminen korostui työntekijöiden vastauksissa kysymyk-

sestä riippumatta. Työntekijät kuvasivat, että sen suurin merkitys on se, että käytännön 

työssä työskenteleviä tulisi kuunnella ja sitä kautta ottaa mukaan työn kehittämiseen, 

koska onhan he oman työnsä parhaita asiantuntijoita myös kehittämään työtään.  

 

”Tuntuu, että organisaatiossa kuullaan, mutta ei kuunnella.” 

”Meidän rivityöntekijöiden kuuleminen on aika iso asia.” 

”Töitämme koskevat päätökset tehdään ylemmän portaan toimesta ja vaikka kuinka 

yrittäisimme vaikuttaa päätöksiin, niin meitä ei kukaan kuuntele. Tuntuu järjettö-

mältä, että töitämme koskevat päätökset tekevät henkilöt, joilla ei ole oikeasti min-

käänlaista käsitystä työstämme.” 

 

Vastauksissa työntekijät toivoivat, että organisaatiossa työn suunnittelua ja kehittä-

mistä tehtäisiin enemmän yhteistyössä kentällä toimivien työntekijöiden kanssa. Tä-

män myötä myös toimimattomien toimintatapojen kentälle jalkauttaminen vähenisi, 

kun toimimattomat käytännöt huomattaisiin jo suunnitteluvaiheessa. 

 

”Meidät otettaisiin mukaan päätöksen tekoon koskien työtehtäviämme.” 

”Kehitettävät asiat tuodaan puolivalmiina kentälle ja tämä yleensä kaatuu yhden tie-

tyn ammattiryhmän niskaan. Tietyssä osassa organisaatiota ei ole minkäänlaista kä-

sitystä mitä työ oikeasti kentällä on. Ymmärrystä, aitoa kuuntelua ja valmiimpia ke-

hitysideoita käyttöön.” 
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Yhteisen kehittämisen lisäksi työntekijät toivat esiin, että toivoisivat yksilöllisyyden 

huomioimista työn sisällössä sekä eri toimipaikkojen yksikkökohtaisempaa tarkaste-

lua kehitettäessä toimintaa. 

 

”Jokaisella työntekijällä on omia mieltymyksiä ja taipumuksia tiettyihin työtehtäviin 

luonnostaan, olisi hienoa, jos tätä hyödynnettäisiin ja sallittaisiin se, että esim. 

kaikki eivät koe hoitaja-chattia omakseen vaan osa kokee sen hyvinkin stressaa-

vana.” 

”Työnkuvaa katsottaisiin yksikkökohtaisesti ja kehitettäisiin sitä kautta. Työnkuva 

voi erota paljon yksikköjen ja toimipisteiden välillä. Samaa työtä ei ehkä pysty teke-

mään samalla tavalla pienessä vs. isossa yksikössä.” 

 

Kehittämisehdotuksina työntekijät ehdottivat, että halutessaan jo perehdytys vaiheessa 

voisi päästä tutustumaan toisten toimipaikkojen toimintaan työn kierron kautta ja täten 

oppia kehittymään omien kollegojen kautta. Tämä auttaisi myös ymmärtämään eri toi-

mintatapoja ja korostamaan eri toimipaikkojen erilaisuutta, vaikka työtehtävä olisikin 

sama. Lisäksi työntekijät kokivat, että pääsemällä tutustumaan eri ammattikuntien työ-

hön oman toimipaikan sisällä auttaisi se ymmärtämään toisten työtä ja täten kehittää 

koko toimipaikan yhteistyötä.  

 

”Sisäisesti eri yksiköiden tutustumista, miten mikäkin vaikuttaa kaikkeen. Esim lab-

hoitaja voisi olla aspassa tutustumassa mitä työ sisältää ja vastaavasti toisinpäin.” 

 

Työntekijöiden kehittämisehdotuksissa korostui myös resurssien ja ajan puutteen 

haasteet, jotka vievät aikaa oman työn kehittämiseltä ja koulutuksiin pääsemiseltä. 

 

 ”Aikaa! Tällä hetkellä mennään niin tiukoilla henkilöstöresursseilla, ettei ole mi-

tään mahdollisuutta kehittää yhtään mitään ei edes siinä työtä tehdessä. Sitä vaan 

yrittää selvitä päivästä edes jotenkin. Eli jo yhden ihmisen lisäys resursseihin edes 

silloin tällöin auttaa paljon.” 

”Työtä on mahdotonta kehittää, jos ei ole resursseja.” 

 

Resurssihallinnan työntekijät kokivat tärkeäksi kehittämiskohteeksi, jotta omaa työtä 

ylipäätään voi kehittää. Työntekijät kokivat, että myös organisaation myynnin kanssa 
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tulisi tehdä paremmin yhteistyötä, jotta resurssien riittävyydestä voidaan varmistua en-

nen kuin palveluita aletaan myymään asiakkaille/yrityksille, jotta heille ei myydä tyh-

jiä lupauksia.  

4.4.4 Teemat esihenkilötyöpajoihin 

Työntekijöiden vastaukset tulkittiin aineistolähtöistä sisällön analyysiä hyödyntäen 

erittelemällä/analysoimalla ne teemoiksi. Aineistolähtöisen laadullisen eli induktiivi-

sen analyysin tarkoituksena on luoda sanallinen ja selkeä kuvaus tutkittavasta ilmiöstä. 

Aineistolähtöisen sisällön analyysin avulla pyritään saamaan aineisto tiiviiseen ja sel-

keään muotoon kadottamatta sen sisältämää olennaista informaatiota. Aineiston käsit-

tely perustuu loogiseen päättelyyn ja tulkintaan, joiden avulla pyritään saamaan tutkit-

tavasta ilmiöstä luotettavia johtopäätöksiä. Aineisto lähtöisessä analysoinnissa ai-

neisto hajotetaan ensin osiin ja kootaan uudestaan uudella tavalla loogiseksi kokonai-

suudeksi, jotta olennaisin informaatio säilyy. (Tuomi & Sarajärvi, 2018, luku 4.4.3.) 

 

Aineiston analysoinnissa hyödynnettiin kolmivaiheista prosessia (Kuvio 6), joka eteni 

vaiheittain. Aluksi työntekijöiden vastauksia eli aineistoa redusoitiin eli pelkistettiin. 

Pelkistäminen tapahtui aineiston auki kirjoittamisella ja keräämällä sieltä tutkimusky-

symyksiin oleellinen informaatio. Muun muassa samaa merkitystä kuvaavat asiat mer-

kattiin aineistosta eri värein huomioiden, jolloin saatiin eri aihepiireihin kuuluvia il-

maisuja. Tämän jälkeen ilmaisuille tehtiin aineiston klusterointi eli ryhmittely, joka 

muodostui samankaltaisten ja eroavaisuuksien mukaisesti ryhmitellen ilmaisut luo-

kiksi. Lopullinen luokittelu teemoiksi tehtiin abstrahoinnin eli teoreettisten käsitteiden 

kautta analysoimalla. Näiden analysoinnin tuloksena muodostui esihenkilötyöpajoissa 

hyödynnettävät teemat. (Tuomi & Sarajärvi, 2018, luku 4.4.3.) 
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Kuvio 6 Esimerkki aineistolähtöisestä sisällön analyysistä ja erittelystä teemoiksi 

 

Vastauksissa työntekijöiden toiveet ja kehitysideat kautta koko kyselyn pohjautuivat 

neljään eri teemaan. Teemat kuvaavat keinoja, joita hyödyntämällä työntekijät kertoi-

vat kokevansa osallisuuden tunnetta oman työnsä kehittämisessä ja joilla esihenkilöt 

voivat osallistaa työntekijöitä heidän oman työnsä kehittämisessä. Näistä teemoista 

muodostuivat esihenkilötyöpajojen aihealueet toimintamallin/työkalun kehittämiseksi 

esihenkilötyöhön (Kuvio 7). 
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Kuvio 7 Teemat työpajatoimintoihin 

 

Kuuntelun ja välittämisen teema (Kuvio 7) muodostui teemoista vahvimmaksi ja se 

korostui työntekijöiden vastauksissa kautta koko kyselyn. Työntekijät kuvasivat kuun-

telun tärkeyttä ja välittämistä siitä näkökulmasta, että käytännön työn suunnittelussa 

tulee kuunnella ja ymmärtää käytännön työntekijöitä, jotka työtä tekevät arjen ken-

tällä. Toiseksi teemaksi muodostui yhdessä suunnitteleminen ja tekeminen (Kuvio 7), 

joka pohjautui työntekijöiden kuvauksiin siitä, että otettaessa työntekijöitä mukaan 

työn suunnitteluun ja kehittämiseen, huonojen ja käytännössä toimimattomien toimin-

tamallien määrät vähenisivät ja työstä tulisi tuottavampaa ja käytäntöön saataisiin val-

miimpia kehitysideoita.  

 

Kolmanneksi teemaksi muodostui yksilöllisyys ja toimipaikkakohtaisuuden huomi-

ointi (Kuvio 7), joka pohjautui työntekijöiden kuvauksiin siitä, että sama työtapa tai 

toimintamalli ei välttämättä toteudu samalla tavalla eri kokoisissa toimipaikoissa ja 

täten työtä tulisi katsoa yksilöllisemmin sekä toimipaikkakohtaisemmin. Neljänneksi 

teemaksi muodostui työssä kehittyminen yhdessä kollegoiden kanssa (Kuvio 7), joka 
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pohjautui työntekijöiden kuvaamiin kehitysideoihin, joissa he toivoivat, että työssä py-

rittäisiin kehittymään omien kollegoiden kautta työnkiertoa hyödyntäen, jolloin myös 

oman alueen työkavereihin tutustuisi paremmin. Tämä lisäisi myös työntekijöiden it-

sensä johtamisen taitoja, kun rohkeasti kokeiltaisiin työn tekemistä toisen kollegan ta-

valla ja kehityttäisiin täten yhdessä kollegoiden kanssa. Erottelun ja teemoittelun tu-

loksena saatiin esiin teemoja, joihin työntekijät toivoisivat saavansa muutoksia esihen-

kilötyön kautta. Tutkimustulosten kautta tulleiden teemojen avulla lähdettiin työstä-

mään kehitysideoita vapaaehtoisesti ilmoittautuneiden esihenkilöiden kanssa työpa-

joissa.  

4.5 KOLMAS SYKLI: Esihenkilötyöpajat toiminnallisten menetelmien avulla 

Opinnäytteentekijä järjesti kolme erillistä työpajaa etukäteen valikoiduille esihenki-

löille (Kuvio 5, 3. sykli). Kaikki esihenkilöt kontaktoitiin aluejohtajan avustuksella 

sähköpostitse syyskuun 2022 aikana ja tiedusteltiin vapaaehtoisia työpajaan osallistu-

jia. Esihenkilöt informoitiin saatekirjeellä (Liite 3). Työpajojen tarkoituksena oli luoda 

yhdessä esihenkilöiden kanssa toimintamalli/työkalu esihenkilötyöhön. Toimintamal-

lin/työkalun tavoitteena oli kehittää työntekijöiden osallisuutta oman työnsä kehittä-

misessä esihenkilötyön avulla. Tarkoituksena oli valikoida eri ammattikuntia sisältä-

vien tiimien esihenkilöitä työpajoihin, jotta jokaisen ammattikunnan yksilölliset erot 

saatiin kehittämistyössä näkyviin. 

 

Virtuaalista ideariiheä voidaan hyödyntää virtuaalifasilitoinnin työkaluna, kun työpa-

jan osallistujat työskentelevät etäyhteyksien välityksellä. Virtuaalista ideariiheä hyö-

dynnetään työkaluna etäosallistujien osallistamisen apuna sekä työkaluna ideoiden 

tuottamiseen virtuaaliselle alustalle. Virtuaali-ideariihen toteuttamiseksi tarvitaan ko-

koustyökalu, jonka avulla osallistujat pääsevät osallistumaan virtuaalityöskentelyyn 

sekä ideoiden kokoamiseksi tarvitaan valkotaulu tai muu virtuaalinen tila, johon osal-

listuvat voivat kirjata ideoitaan. Työpajojen fasilitaattorina eli vetäjänä toimi opinnäy-

tetyön tekijä. (Innokylä, n.d.)  

 

Työpajojen toteutus ajoittui marras-joulukuun 2022 vaihteeseen. Työpajat toteutettiin 

Teams-yhteydellä hyödyntämällä virtuaalista ideariiheä, jossa hyödynnettiin Padlet-
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toimintoa virtuaalityökaluna. Virtuaalityöskentely mahdollisti sen, että esihenkilöitä 

voitiin osallistuttaa koko Pohjanmaan seudun alueelta ja osallistuminen mahdollistui 

kaikilta halukkailta sekä sen käyttäminen oli helppoa osallistujille. Työpajojen tarkoi-

tuksena oli yhdessä kootun esihenkilötyöryhmän kanssa kehittää/luoda toiminnallisten 

menetelmien kautta työkalu/toimintamalli esihenkilöille työn tueksi. Työpajat toteu-

tettiin etukäteen tehdyn toteutussuunnitelman pohjalta (Liite 4) ja niiden sisältö toteu-

tettiin etukäteen suunnitellun suunnitelman pohjalta (Kuvio 8). 

 

 

Kuvio 8 Työpajojen sisältö 

 

Työpajoissa hyödynnettiin työntekijöiden kyselyistä nousseita teemoja ja ideoita, joi-

den pohjalta työkalu/toimintamalli pyrittiin kehittämään esihenkilöille käytettäväksi. 

Työpajatoiminnot nauhoitettiin Teams-yhteyttä hyödyntäen, jotta opinnäytetyön tekijä 

sai palata tallenteisiin vielä työpajatoimintojen jälkeen. Tallenteet hävitettiin asianmu-

kaisesti heti, kun tutkija oli työpajojen jälkeen taltioinut niistä tulleen materiaalin 
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kirjalliseen muotoon. Työpajojen tallentamisella pyrittiin vaikuttamaan tutkimuksen 

laatuun, kun opinnäytetyön tekijä pystyi palaamaan pidettyihin työpajoihin uudelleen. 

 

Esihenkilötyöpajojen toiminta perustui Peräsen (2013) kehittämän Innopajan toimin-

taperiaatteisiin, jotka tukevat avointa ja yhteistyössä tapahtuvaa käytäntöjen kehittä-

mistä sosiaali- ja terveysalalla. Innopajan toiminnassa korostuu myös se, että moni-

puolinen joukko toimijoita työskentelee yhdessä jonkin tietyn käytännön kehittämi-

seen liittyvän haasteen tai kysymyksen parissa. Innopaja on ennen kaikkea työskente-

lytapa. Keskeistä ei ole niinkään se, mitä työmenetelmiä pajassa hyödynnetään, vaan 

sen ytimenä ovat Innopajan periaatteet, joihin työskentely pohjautuu. Innopajan en-

simmäinen periaate on se, että työskentelylle on yhteinen kohde eli tässä tapauksessa 

esihenkilötyön kehittämiseen tarkoitetun työkalun/toimintamallin kehittäminen. Toi-

nen periaate on, että Innopajaan osallistujat ovat kehitettävän asian kannalta keskeiset 

toimijat eli tässä tapauksessa nimenomaan esihenkilöt. Kolmas Innopajan periaate on, 

että kaikki näkökulmat ovat samanarvoisia. Tämä periaate pyrittiin täyttämään sillä, 

että kaikilla esihenkilöillä oli mahdollisuus osallistua työpajoihin ja kehitettävä toi-

minta pyrittiin toteuttamaan avoimen keskustelun kautta, jolloin kaikilla osallistujilla 

oli mahdollisuus tulla kuulluksi. (Peränen, 2013, s. 4–5.)  

 

Esihenkilötyöpajoja järjestettiin yhteensä kolme kappaletta, joiden välillä oli aina 

kaksi viikkoa. Työpajojen välille jätettiin tarkoituksenmukaisesti aikaa, joka antoi 

osallistujille mahdollisuuden pohtia aihetta ja miettiä eri näkökulmia, mutta aikaväli 

ei ollut kuitenkaan liian pitkä, ettei aihe unohtuisi. Työpajoihin ilmoittautui neljä esi-

henkilöä, joista jokainen edusti eri ammattiryhmän esihenkilöitä. Ensimmäiseen ja 

kolmanteen työpajaan pääsi osallistumaan kolme esihenkilöä, mutta toiseen työpajaan 

kaikki neljä esihenkilöä osallistuivat. 

4.5.1 Ensimmäisen esihenkilötyöpaja 

Ensimmäisessä esihenkilötyöpajassa tarkoituksena oli virittää esihenkilöiden ideointia 

kehitettävään aiheeseen. Virittäytymisen tarkoituksena on luoda pohjaa ideoinnille ja 

sen tarkoituksena on käydä läpi esimerkiksi nykytilaa (Innokylä, (n.d.). Ensimmäi-

sessä työpajassa opinnäytteentekijä kertoi tarkemmin tutkimuksen tarkoituksesta ja 
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tavoitteesta sekä läpikäytiin työntekijöiden kyselyistä esille nousseet teemat opinnäy-

tetyön tekijän tekemän PowerPoint-esityksen avulla. Teemojen esittelyn jälkeen aloi-

tettiin ideointi virtuaalisessa ideariihessä ja lähdettiin tarkastelemaan teemoja nykyti-

lanteen kautta ja miettimällä asioita, jotka haastavat kyseisten teemojen toteuttamista. 

Lisäksi esihenkilöt saivat tuoda esiin ideoita, joita heille nousi teemoista mieleen. Ide-

oinnin toteutuksessa hyödynnettiin Padlet-työkalua. Padlet-työkalun avulla ideat kir-

jattiin ylös kaikkien näkyville virtuaaliselle Padlet-valkotaululle, jotta jokaisen ideat 

otettiin tasapuolisesti huomioon. Keskustelun vetäjänä toimi opinnäytetyön tekijä, 

joka tarvittaessa kysyi tarkentavia kysymyksiä ja vei ideariihen kulkua eteenpäin.  

 

Ideariihen alussa esihenkilöt saivat avoimen keskustelun kautta kertoa mielipiteitään 

siitä, mitä osallisuus heille tarkoittaa. Esihenkilöt toivat esiin muun muassa työntekijän 

itseohjautuvuuden tärkeyden sekä sen, että asioista täytyy uskaltaa rohkeasti puhua, 

jotta esihenkilö voi olla niistä tietoinen. Lisäksi esihenkilöt toivat esiin myös työnte-

kijän yksilöllisen huomioimisen tärkeyden. Esihenkilöt korostivat tässäkin työnteki-

jöiden oman aktiivisuuden tärkeyttä, sillä vain kertomalla esihenkilölle, voi esihenkilö 

ottaa yksilölliset asiat työntekijän kohdalla huomioon. Esihenkilöt odottavat työnteki-

jöiltä osallisuuden suhteen myös sitä, että työntekijät huomioisivat toiveissaan realis-

tisuuden. Työssä on asioita, joita ei voida muuttaa ja tämän työntekijöiden tulisi ym-

märtää. Esihenkilöt toivat esiin esimerkiksi eri työnkuvien erilaisuuden, sillä toisissa 

työnkuvan muutokset ovat paremmin muokattavissa kuin toisissa.  

 

Esihenkilöt toivat avoimessa keskustelussa esiin myös kehittämistyön haasteena re-

surssien riittävyyden vaikutukset, kuten työntekijöidenkin vastauksista kävi ilmi. Esi-

merkiksi työterveystiimien yhtenäistäminen olisi esihenkilöidenkin mielestä ihanteel-

lista, mutta resurssit eivät taivu tämän toteuttamiseen. Lisäksi resurssihaasteet mainit-

tiin myös palaverikäytänteissä, sillä joidenkin ammattiryhmien on mahdotonta järjes-

tää palavereita niin, että kaikki työntekijät pääsisivät samaan aikaan paikalle. Tähän 

vaikuttivat muun muassa vuorotyön tuomat haasteet sekä esimerkiksi asiakaspalvelun 

työtehtävät, joita ei voi tauottaa täysin kaikkien työntekijöiden osalta.  

 

Esihenkilöiden kanssa läpikäytiin jokainen teema yksitellen läpi ja he saivat kertoa, 

miten he toteuttavat kyseisiä teemoja työssään sillä hetkellä. Kuuntelun ja välittämisen 

-teemasta esihenkilöt toivat esiin sen, että kaikkien esihenkilöiden pyrkimyksenä on 
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pitää työhuoneensa ovea avoinna työpäivien aikana niin paljon kuin mahdollista. Tällä 

esihenkilöt ovat pyrkineet madaltamaan kynnystä sille, että työntekijät voivat tulla ky-

symään apua, kertomaan toiveitaan tai haasteitaan ja lisätä täten kuuntelun ja välittä-

misen tuntemusta työntekijöillä. Osa esihenkilöistä koki, että haastavana on toteuttaa 

kuuntelun ja välittämisen -teemaa etänä toimiville työntekijöille, joita ei näe päivittäin. 

Näille työntekijöille esihenkilöt olivat kuitenkin pyrkineet korostamaan, että Teams-

yhteyden kautta saa olla koska tahansa yhteydessä esihenkilöön. Kuuntelun ja välittä-

misen -teeman toteutusta esihenkilöiden mielestä haastaa se, että esihenkilöt kokivat, 

että palavereihin ja muuhun kuin esihenkilötyöhön menee liian paljon aikaa työpäi-

vistä. Täten he korostivat itse sitä, että esihenkilötyölle tulee itse muistaa kalenteroida 

riittävästi aikaa työpäivistä, jotta aikaa esihenkilötyölle varmasti löytyy.  

 

Yhdessä suunnittelun ja tekemisen -teemaa esihenkilöt pitivät tärkeänä teemana ja ko-

kivatkin tähän tulleen viime aikoina parannusta työntekijöiden näkökulmasta. Sillä 

esihenkilöiden mukaan tälläkin hetkellä työntekijöillä on mahdollisuus hakeutua val-

takunnallisiin kehittämistiimeihin. Näiden tiimien kautta työntekijöillä on mahdolli-

suus päästä kehittämään työssä käytössä olevia työkaluja paremmiksi. Keskusteluiden 

perusteella kävi ilmi, että kyseisen mahdollisuuden korostaminen ja tiedottaminen 

työntekijöille on voinut jäädä liian vähäiseksi, koska osa esihenkilöistäkään ei tiennyt 

tästä mahdollisuudesta. 

 

Työntekijöiden vastauksista tuli esille työkierron hyödyntäminen yhtenä mahdollisuu-

tena kehittää omaa työtään. Esihenkilöt kokivat myös työkierron olevan hyvä idea 

suunnitella ja kehittää työtä yhdessä. Se auttaisi työntekijöitä ymmärtämään omaa työ-

tään paremmin ja voisi antaa myös uusia näkökulmia työn tekemiselle, kun toinen 

työntekijä katsoisi sitä omasta näkökulmastaan. Osa esihenkilöistä toi esiin, että työ-

kiertoa oli aiemminkin Pohjanmaan seudulla hyödynnetty, mutta toimintaa ei tällä het-

kellä aktiivisesti toteutettu.  

 

Haasteena yhdessä suunnittelun ja tekemisen -teeman toteuttamiselle esihenkilöt ko-

kivat sen, että usein ohjeistukset ja toimintamallit ovat konsernista tulevia ja valtakun-

nallisesti toteutettavia, joten niitä ei voida paikallisesti muokata tai suunnitella. Mutta 

esimerkiksi paikallisesti toteutettava työvuorosuunnittelu on asia, jossa on pyritty 
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huomioimaan muun muassa työntekijöiden toiveet ja täten toteutettu yhdessä suunnit-

telun ja tekemisen -teemaa.  

 

Yksilöllisyyden ja toimipaikkakohtaisuuden huomiointi -teema oli esihenkilöiden 

mielestä tärkeä teema. Esihenkilöt korostivatkin sen toteuttamisessa myös työntekijöi-

den omaa aktiivisuutta tuoda omat yksilölliset toiveet esiin esihenkilölle, jotta he voi-

vat olla niistä tietoisia ja ottaa ne paremmin huomioon. Esihenkilöt kokivat, että pien-

ten ja suurempien toimipaikkojen työnkuvien eroavaisuudet pyritään ottamaan huomi-

oon, mutta tässäkin esihenkilöt korostivat työntekijöiden omaa aktiivisuutta tuoda 

asiat esille. Esihenkilöt nostivat esiin, että esimerkiksi työterveyden ammattilaisten 

työn yksilöllisiin eroihin vaikuttavat myös asiakasyritysten mieltymykset ja vaatimuk-

set. Näillä on myös suuri vaikutus yksilöllisyyden huomioimiseen. Haasteena yksilöl-

lisyyden huomioimisessa esihenkilöt nostivat esiin esimerkiksi työterveyshoitajien 

työhön tulleet kalenteripohjamallit, jotka esihenkilöt kokivat tietyllä tavoin rajoittavan 

työterveyshoitajien omia vaikutusmahdollisuuksia. 

 

Työssä kehittyminen yhdessä kollegoiden kanssa -teema oli teemana sellainen, jota 

esihenkilöt toivoivat nostettavan enemmän esiin. Tätä teemaa läpikäydessä nostettiin 

esiin uudelleen työkierron hyödyntäminen, jotta työntekijät voisivat oivaltaa omasta 

työstään uusia asioita toisen kollegan seuratessa työtä. Lisäksi työntekijät oppisivat 

ymmärtämään toisten työntekijöiden työtä ja lisäksi työntekijät tutustuisivat toisiinsa 

työnkierron myötä paremmin. Kyseistä teemaa läpikäydessä nostettiin esiin työkierron 

hyödyntäminen erityisesti perehdytysvaiheessa, jolloin työntekijä voisi hyödyntää saa-

nutta tietoaan omassa käytännön työssään alusta alkaen. Perehdytysvaiheessa työkier-

ron koettiin olevan myös keino tutustua uusiin työkavereihin. 

 

Ensimmäisen työpajan lopussa esihenkilöt saivat kotitehtävän. Kotitehtävänä oli miet-

tiä, konkreettinen toiminto/työkalu miten esihenkilöt voisivat omassa työssään paran-

taa työntekijöiden osallisuutta jotain teemaa/teemoja tai ideoinnissa esille nousussa 

ideaa hyödyntäen. Ensimmäisen esihenkilö työpajan jälkeen opinnäytetyön tekijä lä-

hetti kootun Padlet-taulun sekä Power Point-esityksen esihenkilöille, jotta he voivat 

hyödyntää näiden sisältöä valmistellessaan kotitehtävää.  
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4.5.2 Toinen esihenkilötyöpaja 

Toinen esihenkilötyöpaja aloitettiin esihenkilöiden kotitehtävien läpikäymisellä. 

Kolme esihenkilöä neljästä olivat tehneet kotitehtävän. Kotitehtävänä esihenkilöiden 

tuli miettiä jokin käytännön toiminta, jossa jotain/joitain teemoja voitaisiin hyödyntää 

käytännön esihenkilötyössä. Jokainen esihenkilö sai vuorollaan kertoa oman ideansa 

siitä, miten he voisivat kehittää omaa esihenkilötyötään, jotta se tukisi jotain teemaa 

työntekijän näkökulmasta. Työpajassa hyödynnettiin Padlet-työkalua, jonne opinnäy-

tetyön tekijä kirjasi jokaisen esihenkilön idean kaikkien osallistujien näkyville. Jokai-

sen kotitehtävän läpikäynnin jälkeen keskusteltiin avoimesti jokaisen idean positiivi-

sista puolista sekä sen haasteista, joita jokainen esihenkilö sai tuoda avoimesti esiin.  

 

Ensimmäisenä ideana nostettiin esiin perehdytyksen kehittäminen. Ensimmäinen esi-

henkilö toi esiin, että tällä hetkellä organisaation perehdytysprosessissa on käytössä 

kolme erilaista paperista lomaketta, joita tulee täyttää uuden työntekijän kanssa pereh-

dytyksen aikana. Esihenkilö toivoi perehdytysprosessiin muutoksena sitä, että kaikki 

tieto saataisiin samalle lomakkeelle, joka tukisi sekä esihenkilön että työntekijän työtä. 

Esihenkilö korosti, että perehdytys on ajallisesti myös äärettömän tärkeä aika uudelle 

työntekijälle, joten sen tulisi olla mahdollisimman hyvin toteutettu. Avoimen keskus-

telun myötä esihenkilöt korostivat muun muassa unohdusten olevan mahdollisia, kun 

lomakkeita on niin monta erillistä. Lisäksi esihenkilöt kokivat positiivisiksi puoliksi 

sen, että yksi lomake olisi selkeämpi myös työntekijälle ja säästäisi myös esihenkilön 

työaikaa.  

 

Toisena ideana esille nostettiin työterveyspalveluiden sopimusasioiden kehittäminen 

yhdessä myynnin kanssa. Toinen esihenkilö nosti esiin ongelman, että organisaation 

työterveyssopimuksia ei voida toteuttaa valtakunnallisella tasolla tasapuolisesti, koska 

toimipaikat ovat palveluiltaan eritasoisia ja tätä ei huomioida, kun yritysasiakkaille 

sopimuksia myydään. Avoimen keskustelun myötä esihenkilöiden mukaan kyseinen 

asia haastaa paljon työntekijöitä, koska he joutuvat selittelemään yritysasiakkaille 

puuttuvia palveluita käytännön työssä. Lisäksi keskustelun myötä kävi ilmi, että ky-

seinen haaste koskee kaikkia ammattiryhmiä.  
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Kolmantena ideana ehdotettiin työkierron hyödyntämistä sisällytettynä perehdytys-

prosessiin. Esihenkilön idea oli lisätä nykyiseen perehdytysprosessiin kohta työkier-

rosta, jossa uusi työntekijä laitettaisiin tutustumaan toisen ammattiryhmän työntekijän 

työhön. Avoimen keskustelun kautta esihenkilöt nostivat positiivisina puolina esiin 

sen, että tämän myötä uusi työntekijä tutustuisi myös työkavereihin sekä oppisi ym-

märtämään toisten ammattiryhmien työtä paremmin. Haasteena työkierron toteuttami-

selle esihenkilöt nostivat esiin resurssien riittävyyden haasteen.  

 

Ideoiden läpikäynnin jälkeen opinnäytteen tekijä kävi ääneen läpi ideat, jotta väärin-

ymmärryksiltä vältyttiin. Tämän jälkeen esihenkilöt saivat äänestää omia suosikke-

jaan. Äänestys toteutettiin Padlet-työkalun avulla, jossa esihenkilöt saivat äänestää 

ideoita peukuttamalla ideaa tykkäyksen merkiksi. Ensimmäinen ja kolmas idea saivat 

äänestyksessä eniten ääniä. Esihenkilöiden keskustelun myötä heräsi ajatus yhdistää 

eniten ääniä saadut ideat keskenään. Ideaksi muodostui luoda yhtenäisempi perehdy-

tyslomake, jonne sisällytettäisiin työkierron hyödyntäminen yhdeksi uudeksi toimin-

noksi.  

 

Toisen työpajan jälkeen opinnäytetyön tekijä esitti työpajassa nousseen idean organi-

saation Pohjanmaan seudun aluejohtajalle. Ongelmaksi kehittämisidealle nousi se, että 

perehdytyslomakkeet olivat organisaatiossa valtakunnallisesti toimivia lomakkeita, jo-

ten niiden muokkaaminen vain paikalliseen käyttöön ei onnistuisi ilman valtakunnal-

lista pilotointilupaa.  Tosin aluejohtajan mukaan työkierto oli aiemmin koettu olevan 

positiivinen projektiluonteinen toiminto alueella, jota ei sillä hetkellä toteutettu lain-

kaan. Täten aluejohtajan toiveena oli saada työkierron toiminnasta säännöllisesti to-

teutuvaa toimintaa Pohjanmaan seudun alueelle. Täten opinnäytetyön tekijä ja työpa-

joissa mukana olleet esihenkilöt muokkasivat kehitysideaa siten, että kehitysideaksi 

nostettiin työkierron hyödyntäminen omana toimintonaan Pohjanmaan seudun alueella 

ja se ajoitettaisiin uusille työntekijöille työsuhteen perehdytysvaiheeseen täten tuke-

maan perehtymistä. Lisäksi työkiertoa hyödynnettäisiin vanhoillekin työntekijöille to-

teuttamalla sitä yksi päivä vuodessa toisen ammattiryhmän työtä seuraten.  
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4.5.3 Kolmas esihenkilötyöpaja 

Kolmas esihenkilötyöpaja aloitettiin esihenkilöiden kanssa läpikäymällä opinnäyte-

työn tekijän luoma toimintamalli. Opinnäytetyön tekijä loi toimintamallin sekä sen to-

teutusmallin, joiden mukaan toimintaa toteutettaisiin Pohjanmaan seudun alueella 

säännöllisenä toimintana. Lisäksi toimintamallista luotiin lomake, jonka tarkoituksena 

on toimia esihenkilön ja työntekijän välisenä sopimuksena toteutettavasta toiminnasta. 

Kolmannen esihenkilötyöpajan tarkoituksena oli tarvittaessa muokata toimintamallia, 

sen toteutusta ja lomaketta esihenkilöiden kanssa yhdessä. Kolmannessa esihenkilö-

työpajassa toimintamalliin tarkennettiin, että esihenkilö ja työntekijä aloittavat toimin-

nan suunnittelun kehityskeskustelun yhteydessä ja että ammattiryhmä valinnassa huo-

mioitaisiin se, että siitä olisi työntekijälle oman työn kannalta mahdollisimman paljon 

hyötyä. Seuraavassa luvussa esitellään tarkemmin luotu toimintamalli, sen toteutus-

malli ja lomake.  

4.6 NELJÄS SYKLI: Tutustu-Ymmärrä-Kehitä TYK-toimintamalli (TYK-päivä) 

Kehittämistyön tuloksena luotiin uusi toimintamalli työkierron toteuttamiseksi orga-

nisaatiossa Pohjanmaan seudun alueella. Toimintamalli nimettiin Tutustu-Ymmärrä-

Kehitä eli TYK-päiväksi (Kuvio 9). Toimintamallin idea perustuu siihen, että työkier-

toa hyödynnettäisiin perehdytysprosessin tukena uusille työntekijöille sekä säännölli-

senä toimintona kaikille palkkasuhteisille työntekijöille Pohjanmaan seudun alueella.  



46 

 

 

Kuvio 9 Tutustu-Ymmärrä-Kehitä TYK-päivän toimintamalli 
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TYK-toimintamallissa työntekijöillä on yksi työpäivä (TYK-päivä) vuodessa mahdol-

lisuus osallistua työkiertoon, jossa työntekijä saa itse valita minkä ammattiryhmän 

työtä menee seuraamaan yhdeksi kokonaiseksi työpäiväksi tai puolittaa yksi työpäivä 

kahden eri ammattiryhmän toiminnan seuraamiseksi (0,5 työpäivää/toiminto). Toimin-

tamallin ajatuksena on kuitenkin se, että seurattava ammattiryhmä valittaisiin sen pe-

rusteella, että se antaisi mahdollisimman paljon tietoa ja ymmärrystä työntekijälle 

oman työnsä kehittämiseksi.  

 

TYK-päivän toteutuksesta ja ajankohdasta sovitaan oman esihenkilön kanssa TYK-

lomakkeen avulla (LIITE 6) ja TYK-päivän toteutusmallin mukaisesti (Kuvio 10). Esi-

henkilö ja työntekijä aloittavat TYK-päivän suunnittelun kehityskeskustelun yhtey-

dessä ja täyttävät TYK-lomakkeen yhdessä. Esihenkilö sopii TYK-päivän toteutuk-

sesta toisen ammattiryhmän esihenkilön kanssa yhteistyössä. Toteutuneen TYK-päi-

vän jälkeen työntekijä tekee TYK-päivästään vapaamuotoisen arvioinnin TYK-lomak-

keelle, joka läpikäydään työntekijän 1–2–1 keskustelussa esihenkilön kanssa. Arvioin-

nin tarkoituksena on saada työntekijä pohtimaan mitä on TYK-päivän ansiosta oppinut 

toisen ammattiryhmän työstä ja mitä oppeja voisi mahdollisesti hyödyntää myös 

omassa työssään jatkossa. Lisäksi arvioinnin avulla työntekijät voivat antaa kehitys-

ehdotuksiaan toisen ammattiryhmän työhön, joita esihenkilöt voivat viedä toiminnal-

laan eteenpäin. 
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Kuvio 10 Tutustu-Ymmärrä-Kehitä TYK-päivän toteutusmalli 

 

TYK-toimintamallin (TYK-päivän) tarkoituksena on saada työntekijöitä tutustumisen 

kautta ymmärtämään paremmin toisen ammattiryhmän työtä. Täten työntekijät oppi-

vat uusia asioita myös hyödynnettäväksi omaan työhönsä, varsinkin perehdytysvai-

heen aikana. TYK-toimintamallin kautta sekä uudet että vanhat työntekijät tutustuvat 

samalla toisiin työntekijöihin paremmin. Lisäksi työntekijöiden arviointien avulla voi-

daan saada esiin kehitysideoita, joita ammattiryhmät voivat ottaa omaan työhönsä hyö-

dynnettäväksi. Täten toimintamalli tukee sekä työntekijöiden että esihenkilöiden työtä 

jatkuvana toimintana.  
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4.6.1 Kehittämistyön esittely organisaatiolle 

Opinnäytetyön tekijä esitteli kehittämistyön tuotoksen organisaation aluejohtajalle 

tammikuussa 2023. Esittely toteutettiin Teams-välitteisesti ja toimintamalli esiteltiin 

PowerPoint-esityksen avulla. Esityksessä läpikäyntiin tehdyn kyselytutkimuksen tu-

loksia ja niistä analysoituja teemoja. Lisäksi esityksessä kerrottiin esihenkilötyöpajo-

jen toteutumisesta sekä läpikäyntiin lopullinen Tutustu-Ymmärrä-Kehitä-toiminta-

malli, sen toteutusmalli ja TYK-lomake. Tapaamisessa sovittiin lisäksi, että opinnäy-

tetyön tekijä esittelee toimintamallin Pohjanmaan seudun henkilöstölle 18.1.2023 tu-

levassa alueen yhteisessä palaverissa, jonka jälkeen aloitetaan toimintamallin mukai-

sen toiminnan toteuttaminen alueella.  

5 TUTKIMUSTULOSTEN TARKASTELU JA JOHTOPÄÄTÖKSET  

Tässä luvussa tarkastellaan kehittämistyön tuloksia ja johtopäätöksiä suhteessa tutki-

muskysymyksiin ja kehittämistehtävään. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää, mil-

laisilla konkreettisilla keinoilla työntekijöiden osallisuutta oman työnsä kehittämisessä 

voitaisiin tukea ja täten kehittää heidän työhyvinvointiaan. Tutkimuksen mukaan työn-

tekijöiden osallisuutta oman työnsä kehittämiseen ja työhyvinvoinnin kehittämiseen 

voitaisiin heidän mielestään tukea sillä, että esihenkilöiden kanssa toteutetaan sään-

nöllisesti kuukausittaiset keskustelut sekä kehityskeskustelut. Näiden kautta työnteki-

jät kokivat, että voivat tulla kuulluiksi, esittää omia toiveitaan ja kehitysehdotuksiaan 

eteenpäin.  

 

Tärkeäksi työntekijöiden osallisuutta tukevaksi toimeksi koettiin myös vaikutusmah-

dollisuuksien tärkeys työssä. Tuloksissa korostui mahdollisuus vaikuttaa oman työnsä 

aikatauluttamiseen sekä työskentelytapoihin, joita työntekijät pitivät tärkeänä työhy-

vinvointiin vaikuttavina tekijöinä. Tuloksissa korostui myös työntekijöiden oman ak-

tiivisuuden tärkeys tarkastellessa osallisuutta oman työnsä ja työhyvinvointinsa kehit-

tämisessä. Tämä korosti sitä, että työntekijöiden oman työn kehittäminen on myös 

heistä itsestä kiinni ja vaatii heiltä aktiivisuutta ja oma-aloitteisuutta. 
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Tutkimuksessa selvitettiin millä konkreettisilla keinoilla esihenkilö voisi osallistaa 

työntekijää oman työnsä kehittämisessä työntekijöiden mielestä. Tulosten perusteella 

työntekijät kokivat esihenkilöiden roolin tärkeäksi osallisuutta ja työhyvinvointia tu-

kevaksi tekijäksi. Työntekijät kokivat, että kehittyäkseen esihenkilön tulee tukea, 

kuunnella, kysyä mielipiteitä, ymmärtää ja antaa tarvittaessa yksilöllistä ohjausta työn-

tekijälle sekä toimia työntekijän asioidenajajana. Tuloksien perusteella esihenkilön ja 

työntekijän välillä on hyvä olla avointa keskustelua sekä ajatusten että näkökulmien 

vaihtoa, jotta työtä pystyttäisiin kehittämään nimenomaan yhteistyössä.  

 

Tuloksien perusteella työntekijöiden osallisuuteen oman työnsä kehittämisessä vaikut-

taisi se, että heitä otettaisiin mukaan enemmän työn suunnittelu ja kehittämistyöhön. 

Lisäksi tuloksissa korostui yhdessä suunnittelun ja tekemisen tärkeys, jotka työntekijät 

kokivat tärkeiksi keinoiksi kehittää osallisuutta oman työnsä kehittämiseksi. Tulok-

sissa korostui, että työntekijät toivoivat enemmän yhdessä tekemistä ja kehittämistä 

myös yhdessä kollegoidensa kanssa. Yhtenä kehitysehdotuksena nousi esiin työkier-

ron hyödyntäminen jo perehdytysvaiheen aikana, jolloin työntekijät voisivat päästä tu-

tustumaan toisten toimipaikkojen toimintaan ja täten oppia kehittymään omien kolle-

goidensa kautta. 

 

Kuuntelun ja kuulluksi tulemisen tärkeys ilmeni työntekijöiden vastauksissa suuresti 

oman työn kehittämiseen ja työhyvinvointiin vaikuttavana tekijänä. Tuloksissa koros-

tui työntekijöiden yksilöllisyyden huomioiminen sekä eri toimipaikkojen yksikkökoh-

taisten erojen huomioonottaminen. Tutkimustuloksissa korostui siis neljä selkeää tee-

maa: työntekijöiden kuuntelemisen ja kuulluksi tulemisen tärkeys, yhdessä suunnitte-

lemisen ja tekemisen tärkeys, työntekijöiden yksilöllisyyden ja toimipaikkakohtaisten 

erojen huomioimisen tärkeys sekä työssä kehittymisen tärkeys yhdessä kollegoiden 

kanssa. Lisäksi työntekijöiden vaikutusmahdollisuudet oman työnsä kehittämiseksi 

sekä heidän oma aktiivisuutensa korostuivat tuloksissa tärkeiksi keinoiksi työntekijöi-

den osallisuuden kehittämiseksi omassa työssään. Haasteena kehittämiselle koettiin 

työssä ilmenevät resurssit ja ajan puutteen haasteet, joiden koettiin haastavan oman 

työn kehittämistä sekä työntekijöiden että esihenkilöiden näkökulmasta.  
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6 POHDINTA 

Tässä pääluvussa pohditaan ja arvioidaan kehittämistyön tuloksia, kehittämistyön eet-

tisyyttä ja luotettavuutta sekä pohditaan myös koko kehittämistyön prosessia ja sen 

tuomaa kokemusta, jota voidaan hyödyntää tulevaisuudessa työelämän kehitystyössä. 

6.1 Kehittämistyön tulosten pohdinta ja arviointi 

Kehittämistehtävänä luotiin esihenkilöiden kanssa yhteistyössä tutkimustulosten pe-

rusteella toimintamalli, joka toimii esihenkilötyössä työntekijöiden osallisuuden tuke-

misen keinona. Toimintamallin kautta on tarkoitus saada työntekijöitä ymmärtämään 

paremmin toisen ammattiryhmän työtä, oppia uusia asioita hyödynnettäväksi omaan 

työhön sekä arvioimalla toisen ammattiryhmän toimintaa kehittää samalla toimintaa 

yhdessä ja tutustua samalla työkavereihin koko Pohjanmaan seudun alueella. Toimin-

tamallin tavoitteena oli luoda toiminnallisten menetelmien avulla toimintamalli/työ-

kalu esihenkilöiden kanssa yhteistyössä, jonka tavoitteena on kehittää kohdeorgani-

saation Pohjanmaan seudun esihenkilöiden johtamis- ja kehittämistyötä ja täten kehit-

tää koko Pohjanmaan seudun henkilöstön työhyvinvointia. Toimintamallin toiminta-

periaate perustui tutkimustuloksissa esille nousseeseen neljään teemaan: työntekijöi-

den kuuntelemisen ja kuulluksi tulemiseen, yhdessä suunnittelemisen ja tekemiseen, 

työntekijöiden yksilöllisyyden ja toimipaikkakohtaisten erojen huomioimiseen sekä 

työssä kehittymiseen yhdessä kollegoiden kanssa.  

 

Vaikka työyhteisön työhyvinvoinnin kehittäminen kuuluu koko työyhteisölle, esihen-

kilön merkitystä sen mahdollistajana arjen kentällä korostuu (Rauramo, 2012). Tätä 

vahvisti myös tutkimuksen tulokset, joissa korostui esihenkilön ja työntekijän välillä 

toteutettavien kuukausittaisten keskusteluiden ja kehityskeskusteluiden tärkeys. Ke-

hittämistyössä luodun toimintamallin tarkoituksena on tukea työntekijöiden kuulluksi 

tulemisen ja vaikutusmahdollisuuksien tärkeyttä. Täten esihenkilön kanssa toteutetta-

vien kuukausittaisten keskusteluiden ja kehityskeskusteluiden merkitys tässäkin koh-

taa koettiin tutkimustulosten perusteella tärkeiksi keinoiksi. Näiden voidaankin katsoa 

olevan työhyvinvointia kehittävää toimintaa, sillä hyvän vuorovaikutuksen kautta 

työntekijän ja esihenkilön välinen avoimuus ja luottamus lisääntyy ja vaikuttaa täten 
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merkittävästi työhyvinvointiin koko työyhteisössä (Juuti & Vuorela, 2015, luku 1, 

kohta Keskusteleva johtaminen). Tätä tukee myös Innostuksen Spiraali- Innostavat ja 

menestyvät työyhteisöt -hankkeen (Hakanen ym. 2012) tulokset, joiden mukaan työn 

voimavarat ja yksilölliset vaikutusmahdollisuudet työssä ovat myös organisaation me-

nestykseen vaikuttavia tekijöitä. 

 

Toimintamallin mukaan perehdytysvaiheen jälkeen työntekijät saavat itse päättää osal-

listuvatko toimintamallin mukaiseen työkiertoon jatkossakin sekä valita kenen ammat-

tiryhmän työtä menevät seuraamaan. Tämän myötä työntekijöiden mahdollisuudet 

osallistua päätöksentekoon ja vaikutusmahdollisuudet työssä lisääntyvät. Nämä ovat 

tutkitusti työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä, sillä osallistumalla päätöksentekoon ja 

antamalla työntekijälle vaikutusmahdollisuuksia, työntekijä kokee itsensä arvostetuksi 

organisaatiossa (Kauhanen, 2016, s. 29.). Toimintamalli vahvistaa myös keskustelevan 

johtamisen tyyliä, jonka mukaan työntekijää pyritään kannustamaan ja ohjaamaan ke-

hittyvään suuntaan työssään. Keskustelevan johtamisen on koettu lisäävän työyhteisön 

työhyvinvointia ja vaikuttavan täten myös työntekijän kokonaisvaltaiseen työhyvin-

vointiin ja terveyteen.  

 

Tutkimustuloksissa korostui työntekijöiden itsensä johtamisen taitojen merkitys, sillä 

tulosten mukaan työntekijät kokivat, että oman työn kehittäminen on myös itsestä 

kiinni. Täten toimintamallissa pyritään korostamaan työntekijöiden oman aktiivisuu-

den ja itsensä johtamisen tärkeyttä tarkastellessa osallisuutta oman työnsä ja työhyvin-

vointinsa kehittämisessä. Suonsivun (2019, s. 46–47) mukaan itsensä johtamisen yh-

tenä tavoitteena on itsensä toteuttaminen, jonka voidaan katsoa toteutuvan, jos työnte-

kijä lähtee mukaan toimintamallin mukaiseen työkierron toimintaan. Työkierron voi-

daan katsoa olevan myös työntekijän ammatillisen- ja uudistamiskunnon ylläpitämistä, 

jonka voidaan katsoa olevan myös itsensä johtamisen kehittämistä ja vaikuttavan täten 

myös työntekijän työhyvinvointiin (Sydänmaalakka, 2012, luku 1.1.; Työterveyslaitos 

(n.d.). 

 

Osallistavat johtamiskäytännöt tukevat työntekijöiden työhyvinvointia ja sitouttavat 

heitä organisaatioon (Larjovuori, Manka & Nuutinen, 2015, s. 24; Bhatti & Qureshi, 

2007, 54). Toimintamallilla pyritään toteuttamaan osallistavaa johtamista, sillä toimin-

tamallin toteutukseen sisältyvän arvioinnin kautta työntekijöillä on mahdollisuus 
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toimia aktiivisena toimijana myös itse organisaation kehitystyössä tuoden ideoitaan ja 

kehitysehdotuksiaan käytännön kentältä. Tämä vahvistaa osallistavan johtamisen to-

teutumista, sillä osallistava johtaminen on yhteistyötä, joka perustuu luottamukseen, 

vastuun antamiseen ja yhteistyöhön henkilöstön kanssa (Takala, 2021). Toimintamal-

lissa toteutettavalla arvioinnilla pyritään vaikuttamaan siihen, että toteutettua toimin-

taa tarkastellaan myös toteuttamisen jälkeen. Tämän on koettu olevan johtamisessa 

tärkeää, sillä toiminnan arvioinnin avulla jatkossa voidaan kehityskohteita toiminnassa 

parantaa ja täten toteutetaan organisaatiossa jatkuvaa kehittämistä (Viitala, 2021, luku 

1.1).  

 

Työkierron kautta on mahdollisuus saada kehitettyä myös yksilöllisiä ja toimipaikka-

kohtaisia eroja, kun työntekijät tutustuvat toistensa työhön ja ymmärtävät paremmin 

toistensa työtä. Lisäksi toimintamallin kautta työntekijät pääsevät kehittämään omaa 

työtään yhdessä kollegoidensa kanssa ja tutustuvat toisiinsa paremmin. Työkierron 

voidaan tutkitusti sanoa olevan organisaation sosiaalista pääomaa kasvattavaa yhtei-

söllistä ja yhteisön vuorovaikutusta lisäävää, osallistavaa ja kannustavaa johtamista 

tukevaa toimintaa. Tämän voidaan tutkimustulosten mukaan sanoa olevan työntekijöi-

den työhyvinvointiin positiivisesti vaikuttavaa toimintaa ja vaikuttaa täten myös orga-

nisaation sosiaaliseen pääomaan lisäävästi. Organisaation, jolla sosiaalista pääomaa 

on paljon, on todettu olevan työntekijöiden ja työyhteisön työhyvinvointiin vaikuttava 

merkitys. (Manka & Manka, 2016, s. 132.)  

 

Toimintamallin voidaan katsoa myös lisäävän työntekijöiden ja työyhteisön työhyvin-

vointia, koska sillä pyritään parantamaan työyhteisön ilmapiiriä ja kehittää työnteki-

jöiden ammattitaitoa. Täten sillä on suora yhteys myös työntekijän työssä jaksamiseen, 

työn tuottavuuteen ja organisaatioon sitoutumiseen. (Sosiaali- ja terveysministeriö, 

2022.) Täten toimintamallin mukainen toiminta lisää työntekijän psykologista pää-

omaa, jolla on vaikutuksia työntekijän työtyytyväisyyteen, vähäisempiin sairauspois-

saoloihin ja työssä suoriutumiseen ja täten vaikuttaa suorasti myös organisaation työ-

hyvinvointiin. (Manka & Manka, 2016, s. 158–159.) 
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6.2 Tutkimusprosessin pohdinta ja arviointi 

Tässä kehittämistyössä tutkimusmenetelmäksi valikoitui osallistava toimintatutkimus 

sekä osaltaan myös laadullisen tutkimuksen menetelmät. Toimintatutkimuksen vali-

koituminen kehittämismenetelmäksi voitiin onnistuneen prosessin myötä todeta olleen 

hyvä tutkimusmenetelmä kyseiseen kehittämistyöhön. Tavoitteena oli kehittää ja 

luoda uusi toimintamalli/työkalu työelämään ja toimintatutkimus soveltui täten erin-

omaisesti työkäytänteiden ja työmenetelmien kehittämistyöhön (Oppariapu, n.d.). Li-

säksi sekä työntekijöiden että esihenkilöiden mukaan ottaminen kehittämistyöhön vai-

kutti selkeästi sen onnistumiseen. Sillä tämän myötä kehittämisessä voitiin hyödyntää 

osallistamista, yhteistyötä ja kehittämiseen osallistuivat juuri ne, joita kehittämistar-

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

 

Pohdittaessa työntekijöille toteutetun kyselyiden vastausprosenttia, voidaan todeta 

vastausprosentin jääneen matalaksi (16 %). Saadut vastaukset olivat kuitenkin laaduk-

kaita ja opinnäytteen tekijä koki saaneensa niistä analysoitavaa materiaalia hyvin. Vas-

tauksien antama tieto oli analysoitavissa teemoiksi, joten täten voidaan todeta, että 

määrällisesti vähäiseksi jääneet vastaukset olivat kuitenkin laadukkaita ja antoivat hy-

vin informaatiota tutkitusta aiheesta. Jos avoimia vastauksia olisi tullut huomattavasti 

enemmän, olisi myös analysoitava aineisto voinut olla huomattavasti työläämpi ana-

lysoida. Runsaampi vastausten määrä olisi voinut kuitenkin antaa tutkittavasta aiheesta 

vielä tarkempaa tietoa.  

 

Kato (nonresponse) tarkoittaa käytännössä tilannetta, jossa osa haluttuja tutkittavia 

kieltäytyy osallistumasta tutkimukseen tai eivät vastaa kyselyyn (Kankkunen & Veh-

viläinen-Julkunen, 2013, s. 109). Työntekijöiden kysely sisälsi ainoastaan avoimia ky-

symyksiä, joka saattoi vaikuttaa työntekijöiden vastausmotivaatioon. Opinnäytteen te-

kijä otti kuitenkin tietoisen riskin, kun valitsi kyselyyn vain avoimia kysymyksiä. Tällä 

pyrittiin vaikuttamaan siihen, ettei opinnäytteen tekijä ohjannut työntekijöiden vas-

tauksia tiettyyn suuntaan esimerkiksi vastausvaihtoehtojen kautta. Tutkimukseen otet-

tiin mukaan kaikki organisaation Pohjanmaan seudun työntekijät, jotta kato olisi mah-

dollisimman pieni. Tutkimuksen vastaajien katoon saattoi vaikuttaa esimerkiksi, sillä 

hetkellä äitiyslomalla tai vanhempainvapaalla olevat työntekijät. Lisäksi työntekijöitä 

saattoi olla tutkimushetkellä sairaslomalla tai vuosilomalla, jolloin heitä ei 
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työsähköpostin kautta tavoitettu. Tutkimuksen katoon saattoi vaikuttaa myös, ettei kai-

killa työntekijöillä ole omaa työpistettä käytössä, jonka myötä vastaaminen voi tapah-

tua esimerkiksi asiakaspalvelupisteessä sijaitsevalla koneella ja aiheuttaen täten katoa 

vastaajiin. Kyselyt toimitettiin työntekijöille esihenkilöiden kautta, joten myös tämä 

saattoi vaikuttaa katoon, jos kaikki esihenkilöt eivät toimittaneet kyselyitä työnteki-

jöille tai olivat itse estyneitä jakamaan kyselyä poissaolon vuoksi.  

 

Esihenkilötyöpajojen informointi tutkimuksesta ja saatekirje toimitettiin esihenkilöille 

aluejohtajan kautta, jolla saattoi olla myös vaikutusta esihenkilötyöpajojen osallistuja-

määrään. Sillä kaikki esihenkilöt eivät välttämättä ole olleet infotilaisuudessa paikalla 

ja täten tieto on mennyt heiltä ohi. Kadon minimoimiseksi työntekijöitä muistutettiin 

kyselyyn vastaamisesta pariin kertaan Pohjanmaan seudun yhteisessä Teams-ryh-

mässä sekä kertaalleen myös Pohjanmaan seudun viikkotiedotteessa. Opinnäytteen te-

kijä muistutti lisäksi esihenkilötyöpajojen osallistumisesta kertaalleen Pohjanmaan 

seudun kuukausipalaverissa. 

6.3 Eettisyys toimintatutkimuksessa 

Tutkimuksen eettisyyttä voidaan tarkastella Pietarisen esittämän kahdeksan eettisen 

vaatimuksen avulla sekä Tutkimuseettisen neuvottelukunnan mukaisten ihmisiin koh-

distuvien tutkimuksien eettisten periaatteiden avulla. Tutkimus toteutettiin näitä eetti-

siä periaatteita noudattaen. Tutkija on aidosti kiinnostunut kehittämistyönaiheesta ja 

työn tuloksesta. Tutkimustyössä käytettiin vain luotettavaksi kokemia tietolähteitä 

sekä viitattiin niihin tunnollisesti ja täsmällisesti. Kyselyiden tutkimustuloksia ja nii-

den analysointi toteutettiin rehellisten vaatimusten mukaisesti ilman vilpin harjoitta-

mista. Lisäksi tutkimustulokset olivat opinnäytetyöntekijästä riippumattomia. (Kank-

kunen & Vehviläinen-Julkunen, 2013, s. 211–212; Tutkimuseettinen neuvottelukunta 

(TENK), 2019, s. 7–8.)  

 

Kun tutkimusta tehdään hyvän tieteellisen käytännön edellyttämällä tavalla, se on eet-

tisesti hyväksyttävää, luotettavaa ja tutkimuksen tulokset ovat uskottavia. Hyvän tie-

teellisen käytännön keskeisiä lähtökohtia ovat yleisen huolellisuuden ja rehellisyyden 

noudattaminen. Tutkimustulosten tallentamisessa, esittämisessä sekä tutkimusten ja 
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niiden tulosten arvioinnissa toimittiin tarkasti. Täten myös sovellettiin tieteellisen tut-

kimuksen kriteerien mukaisia sekä eettisesti kestäviä tiedonhankinta-, tutkimus- ja ar-

viointimenetelmiä ja huomioitiin muiden tutkijoiden työ ja saavutukset asianmukai-

sella tavalla. Hyvän tieteellisen käytännön mukaisesti tutkimus suunnitellaan hyvin, 

toteutetaan täsmällisesti ja siitä raportoidaan tieteelliselle tiedolle asetettujen vaati-

musten edellyttämällä tavalla ilman vilpin hyödyntämistä. Hyvän tieteellisen käytän-

nön mukaisesti myös tutkimusluvat hankittiin, sovittiin ennen tutkimuksen aloitta-

mista kaikkien osapuolten oikeudet, tekijyyttä koskevat periaatteet, vastuut ja velvol-

lisuudet. Myös aineistojen säilyttämistä, käyttöoikeuksia ja tietosuojaa koskevat asiat 

huomioitiin asianmukaisesti. Tutkimuksesta saatu aineisto oli vain opinnäytteen teki-

jän käytössä tutkimusprosessin aikana tallennettuna opinnäytteen tekijän henkilökoh-

taiselle tietokoneelle, johon ei muilla ollut pääsyä ja ne hävitettiin asianmukaisesti tut-

kimuksen toteuttamisen jälkeen. (TENK, 2012, 6–7.)  

 

Tutkimukselle hankittiin tutkimuslupa kohdeorganisaation aluejohtajalta ja kohdeor-

ganisaation nimeä ei mainittu työssä organisaation toiveen mukaisesti. Tutkittavia tie-

dotettiin tutkimuksesta sähköpostiin lähetetyllä saatekirjeellä, jossa kerrottiin kehittä-

mistyöstä ja sen toteutuksesta sekä osallistumisen vapaaehtoisuudesta, täten tutkitta-

valla oli oikeus saada tietoa tutkimuksesta, sen kulusta ja siitä, mitä osallistuminen 

konkreettisesti tarkoitti. Lisäksi osallistujalla oli mahdollisuus jättää tutkimusproses-

siin osallistuminen kesken tai peruuttaa osallistuminen tutkimukseen, missä tutkimus-

vaiheessa tahansa. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen, 2013, s. 211–212; TENK, 

2019, s. 7–9.) 

 

Tutkimusaineisto kerättiin tutkijan laatimalla sähköisellä kyselylomakkeella ja vastaa-

minen perustui vapaaehtoisuuteen, täten tutkimuksessa huomioitiin vastaajien itse-

määräämisoikeus ja ihmisarvon kunnioitus. Myös esihenkilöiden työpajatoimintaan 

osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen, joten myös tässä tutkimuksen vaiheessa 

huomioitiin ihmisarvon kunnioitus ja itsemääräämisoikeudet. Tutkimusaineiston ke-

räämisessä otettiin huomioon se, ettei yksittäistä vastaajaa pystytä erottamaan tutki-

tusta joukosta, joten kyselyyn vastaaminen toteutettiin täysin anonyymisti ihmisarvoa 

kunnioittaen. Täten tutkimukseen osallistuminen ei aiheuttanut yksittäiselle vastaajalle 

mitään riskiä, aineellista vahinkoa tai haittaa. Kysely lähetettiin kaikille kohde organi-

saation Pohjanmaan seudun työsuhteisille työntekijöille, jotta tutkimukseen 
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osallistuminen oli kaikille oikeudenmukaista ja mahdollista. Esihenkilötyöpajat tallen-

nettiin Teams-työkalua hyödyntäen, tallenteet näkyivät ainoastaan Teams-työpajaryh-

män osallistuneille esihenkilöille ja ne hävitettiin työpajojen jälkeen poistamalla 

Teams-ryhmät asianmukaisesti. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen, 2013, s. 219–

221; TENK, 2019, s. 7–9.)  

6.4 Luotettavuus toimintatutkimuksessa 

Luotettavuuden arvioinnissa lähtökohtana on aina tulosten, menetelmien ja tiedonke-

ruun riittävän tarkka dokumentaatio. Toimintatutkimuksen luotettavuuden arvioin-

nissa on otettava huomioon myös vaiheiden (syklien) toteutuminen ja miten osallistu-

jien välinen yhteistyö toimi. (Kananen, 2014, s. 134). Kehittämistyössä opinnäytteen 

tekijä on toiminut rehellisesti toimintatutkimuksen kaikissa vaiheissa, pyrkinyt perus-

telemaan tekemänsä ratkaisut ja arvioinut ratkaisujen merkitystä tavoitteiden saavut-

tamisen kannalta. Opinnäytteen tekijän oman tutkimuspäiväkirjan pitäminen koko ke-

hittämistyön ajan sekä esihenkilötyöpajojen tallenteiden hyödyntäminen varmisti, että 

kaikki kehittämistyöhön ja tutkimukseen vaikuttavat oleelliset asiat tulivat tarkasti do-

kumentoitua. Kehittämistyön aikana opinnäytteen tekijä oli aktiivinen osallistuja koko 

kehittämisprosessin ajan. Näiden asioiden voidaan katsoa vaikuttaneen koko kehittä-

mistyön luotettavuuteen. Lisäksi luotettavuuteen vaikutti koko tutkimusprosessin ai-

kana onnistuneesti valikoitunut tutkimusmenetelmä ja niiden osallistavuus. 

 

Toimintatutkimuksen tulosten siirrettävyyttä (transferability) voidaan tarkastella tut-

kimuksen lähtökohtatilanteen ja kuvauksen pohjalta. sillä tutkimustulosten yleistettä-

vyys perustuu niiden dokumentaatioon. Kehittämistyön siirrettävyyttä varmistaa huo-

lellinen tutkimusympäristön kuvaus, osallistujien valinnan ja taustojen selvittely sekä 

aineistojen keruun ja analyysin kuvaus. Toimintatutkimus pyrkii ymmärtämään ja se-

littämään ilmiötä, ei yleistämään. (Kananen 2014, s. 133–135.) Kehittämistyön teorian 

perusteella osallisuus ja johtamistyön kehittäminen pitävät sisällään samanlaisia teki-

jöitä alasta riippumatta. Tämän näkökulman pohjalta samat kehittämismenetelmät ovat 

hyödynnettävissä muidenkin alojen osallisuutta vahvistavan toiminnan kehittämi-

sessä. Tutkimustulosten siirrettävyysarvoa heikentää se, että kehittämistyön aineisto 

kerättiin vain organisaation Pohjanmaan seudun alueelta ja vastausprosentti jäi 
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matalaksi. Täten tutkimuksentuloksia ei voida suoraan yleistää, vaan ne ovat suuntaa 

antavia.  

 

Kehittämistyön luotettavuutta voidaan arvioida lisäksi tarkastelemalla validiteettia. 

Validiteetti (validity) perustuu siihen, onko tutkimuksessa mitattu juuri sitä, mitä on 

ollut tarkoituskin mitata. Tiedonkeruumenetelmänä käytettiin opinnäytteen tekijän itse 

tekemää kyselyä, joka luotiin tutkimuskysymysten pohjalta. Kyselyn avulla pyrittiin 

saamaan vastaukset asetettuihin tutkimuskysymyksiin, joilla vaikutettiin tutkimuksen 

validiteettiin ja luotettavuuteen. Ennen kyselyn käyttöä se esitestattiin kahdella henki-

löllä, joka lisäsi sen luotettavuutta. Lisäksi sisällönanalyysin luotettavuutta pyrittiin 

lisäämään esittämällä suoria lainauksia alkuperäisilmauksista ja kuvaamalla teemojen 

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

 

Kehittämistoiminnan tarkoituksena oli kehittää organisaation omia toimintamalleja 

heidän omien tarpeiden myötä ja tutkimukseen osallistujat olivat organisaation omia 

työntekijöitä, jonka myötä tutkimuksen luotettavuus lisääntyi. Lisäksi esihenkilötyö-

pajoihin osallistui esihenkilöitä eri ammattiryhmistä. Tämä toi moniammatillisuudel-

laan rikkautta ja erilaisia näkemyksiä työpajoihin ja lisäsi työn luotettavuutta, kun nä-

kökulmia oli eri ammattiryhmistä. Lisäksi esihenkilötyöpajojen toiminta perustui In-

nopajan (2013) periaatteisiin, joiden kautta jokainen osallistuja oli samanarvoinen ja 

jokaisella oli mahdollisuus vaikuttaa ja saada äänensä kuuluviin. Tällä pyrittiin vai-

kuttamaan toiminnan luotettavuuteen. Kehittämistyössä toteutetut työpajat toteutettiin 

Teams-yhteydellä. Teams-yhteys mahdollisti työpajojen tallentamisen, jonka myötä 

opinnäytteen tekijä pystyi jälkikäteen palata työpajassa käytyihin keskusteluihin ja tä-

ten lisätä luotettavuutta työlleen, kun keskustelut eivät olleet opinnäytteen tekijän 

muistinvaraisia.  

 

Kehittämistyön luotettavuuteen saattoi vaikuttaa sekä negatiivisesti että positiivisesti 

se, että opinnäytteen tekijä itse työskenteli kohde organisaatiossa. Tutkijan rooli voi 

vaikuttaa luotettavuuteen positiivisesti, sillä tutkijan tulee saada tutkittaviin hyvä luot-

tamussuhde ja voi olla tutkimuksen kannalta eduksikin olla osa tutkittavaa yhteisöä. 

Sillä täten organisaatio ja toimintatavat sekä käytetty sanasto ovat tekijälle tuttuja, 

mutta tutkijan tulee osata olla myös neutraali toimija. Tämä ei välttämättä ole aina 

helppoa ja voi tuoda tutkimukseen riskin, että tutkijan rooli tutkijana ja tutkittavana 
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sekoittuu ja opinnäytteen tekijän omat olettamukset voivat täten heikentää luotetta-

vuutta. Esihenkilötyöpajoissa opinnäytteen tekijä koki, että sai osallistujien kanssa ai-

kaan hyvän luottamussuhteen, joka vaikutti positiivisesti luotettavuuteen. (Kankkunen 

& Vehviläinen-Julkunen, 2013, s. 189–190.) Kehittämistyön tutkimusosiossa hyödyn-

nettiin osaltaan myös laadullista tutkimusmenetelmää, jonka ominaispiirteisiin kuuluu 

asianosaisten omien tulkintojen arvostaminen. Täten avoimien kysymysten hyödyntä-

minen lisäsi tästäkin näkökulmasta työn luotettavuutta. (Juhila, n.d. a.) 

 

Esihenkityöpajat toteutettiin etätyöskentelynä, joka toi lisähaastetta niiden toteuttami-

seen. Sillä toiminta vaati tekijältä myös etänä työskentelyn taitoa ja ryhmän hallintaa 

etäyhteyksin. Etätyöskentely lisäsi työpajojen luotettavuutta, koska se mahdollisti 

osallistujien osallistumisen koko Pohjanmaan seudun alueelta. Lisäksi käytetty oh-

jelma (Teams) oli esihenkilöiden käytössä työssään päivittäin, joten sen käyttö oli 

heille tuttua. Mutta etätyöskentely saattoi myös vähentää niihin osallistuvien esihen-

kilöiden määrää, jos esihenkilöt eivät kokeneet itse hallitsevansa tai kokevansa etä-

työskentelyä heille ominaisimmaksi tavaksi toimia ja täten se vaikutti työpajojen luo-

tettavuuteen.  

 

Toimintatutkimukseen perustuvassa tutkimustoiminnassa tärkeä luetettavuuteen vai-

kuttava tekijä on objektiivisuus eli tulkintojen tulee nousta vain dokumentoidusta ai-

neistosta, sen sijaan, että ne olisivat tutkijan omia tulkintoja. Tämän minimoimiseksi 

tutkimuksen kyselyn kysymykset olivat tehty avoimiksi. Täten opinnäytteen tekijä ei 

johdatellut vastauksia tiettyyn suuntaan, vaan tarkoituksena oli saada avoimesti näky-

viin työntekijöiden toiveet ja ehdotukset. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen, 2013, 

s. 189–190.)  

 

Kehittämistyöstä on hyötyä kohde organisaatiolle, koska tulokset antavat tietoa siitä, 

mitä asioita Pohjanmaan seudun työntekijät pitävät tärkeinä osallisuuden kehittä-

miseksi omassa työssään ja mitä kehittämistarpeita sen toteuttamisessa on. Lisäksi se 

antaa kohde organisaatiolle tietoa siitä, miten esihenkilöt voivat osallistaa työntekijöitä 

oman työnsä kehittämisessä sekä konkreettisia ideoita sen kehittämiseksi myös orga-

nisaatiotasolla. Kehittämistyö antaa myös tietoa siitä, miten työntekijöiden ja työyh-

teisön työhyvinvointia voidaan kehittää osallistavien johtamiskäytänteiden avulla. Li-

säksi kehittämistyössä luodun toimintamallin avulla toimintaa voidaan jatkossa 
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toteuttaa Pohjanmaan seudulla säännöllisenä ja koko alueella samankaltaisena toimin-

tana, joka vaikuttaa esihenkilötyön tasalaatuisuuteen organisaatiossa koko Pohjan-

maan seudun alueella.  

6.5 Jatkokehittämisehdotukset 

1. Miten työntekijöiden itsensä johtamisen taitoja voitaisiin kehittää esihenkilö-

työn avulla? 

2. Millaisia positiivisia vaikutuksia työkierrolla on työntekijän osallisuuden tun-

teeseen perehdytysvaiheen aikana? 
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LIITE 1 

Kyselylomake työntekijöille  

 

 

1. Millä konkreettisilla keinoilla toivoisit pystyväsi itse osallistumaan paremmin 

oman työsi kehittämiseen?  

______________________________________________________________

______________________________________________________________

______________________________________________________________ 

 

2. Millä konkreettisilla keinoilla toivoisit esihenkilösi osallistavan sinua oman 

työsi kehittämisessä? 

______________________________________________________________

______________________________________________________________

______________________________________________________________ 

 

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

oman työsi kehittämisen tulevaisuudessa? 

______________________________________________________________

______________________________________________________________

______________________________________________________________ 

 

 

Kiitos vastauksistasi! 

 

 

 

 

 

 

 

 



65 

 

LIITE 2 

Saatekirje työntekijöille 

 

Päivämäärä, Kristiinankaupunki 

 

Tutkimuksen saatekirje 

 

Arvoisa työntekijä,  

 

Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa Hyvinvointipalveluiden johtamisen ja 

kehittämisen koulutusohjelmassa (YAMK) ja olen tekemässä tutkintooni liittyvää 

opinnäytetyötä aiheesta ”Työntekijöiden osallisuuden tukeminen työssä esihenkilö-

työtä kehittämällä toiminnallisin menetelmin”. 

Opinnäytetyön tarkoitus on selvittää, millaisilla keinoilla työntekijöiden osallisuutta 

oman työnsä kehittämisessä voitaisiin tukea. Tutkimuksen tavoite on kehittää organi-

saation Pohjanmaan seudun henkilöstön työhyvinvointia. 

 

Toivon Sinua ystävällisesti vastaamaan sähköiseen kyselyyn, jolloin tuet omalla toi-

minnallasi tutkimuksen toteutumista. Vastauksien kautta sinulla on mahdollisuus 

päästä vaikuttamaan omaan osallisuuteesi oman työsi kehittämisessä ja myös mah-

dollisesti sen parantamisessa omassa työorganisaatiossasi. Tutkimuksesta saatavia 

tietoja käsitellään ehdottoman luottamuksellisesti ja vain tämän tutkimuksen suoritta-

miseen. Tutkimusta varten on haettu tutkimuslupa kyseiseltä organisaatiolta. Kysely-

lomakkeeseen vastaaminen tapahtuu täysin anonyymisti eikä tietoja luovuteta ulko-

puolisille henkilöille, viranomaisille tms. 

 

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

meistään……..  

 

Kiitos etukäteen yhteistyöstä!  

Terveisin, Eveliina Westerback, (eveliina.westerback@student.samk.fi) 

Työterveyshoitaja, Satakunnan ammattikorkeakoulu (YAMK) 

Ohjaaja Elina Liimatainen-Ylänne, Satakunnan ammattikorkeakoulu 
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LIITE 3 

Saatekirje esihenkilöille 

 

Päivämäärä, Kristiinankaupunki 

 

Arvoisa esihenkilö,  

 

Opiskelen Satakunnan Ammattikorkeakoulussa Hyvinvointipalveluiden johtamisen 

ja kehittämisen koulutusohjelmassa (YAMK) ja olen tekemässä tutkintooni liittyvää 

opinnäytetyötä aiheesta ”Työntekijöiden osallisuuden tukeminen työssä esihenkilö-

työtä kehittämällä toiminnallisin menetelmin”. 

Kehittämistyön tarkoituksena on selvittää, millaisilla keinoilla työntekijöiden osalli-

suutta oman työnsä kehittämisessä voitaisiin tukea. Tutkimuksen tavoite on kehittää 

organisaation Pohjanmaan seudun henkilöstön työhyvinvointia. Kyselyiden pohjalta 

on tarkoitus yhdessä organisaation esihenkilöiden kanssa kehittää työkalu/toiminta-

malli esihenkilöiden käytännön työn tueksi. Työpajoja pidetään kolme (kesto 1h/työ-

paja) ja ne toteutetaan Teams-välitteisesti.  

Toivon Sinua ystävällisesti ilmoittautumaan vapaaehtoiseksi osallistujaksi esihenkilö 

työpajaan ilmoittautumalla allekirjoittaneelle. Tuet omalla osallistumisellasi kehittä-

mistyön toteutumista. Osallistumisen kautta sinulla on mahdollisuus päästä vaikutta-

maan oman työsi kehittämisessä ja myös mahdollisesti sen parantamisessa omassa 

työorganisaatiossasi. Työpajoja järjestetään yhteensä kolme kappaletta (Teams-yh-

teydellä) noin parin viikon välein. Työpajoissa käydyt keskustelut tallennetaan laa-

dun varmentamiseksi ja tallenteet hävitetään niiden kirjallisen dokumentoinnin jäl-

keen asianmukaisesti. Työpajoissa saatavia tietoja käsitellään ehdottoman luottamuk-

sellisesti ja vain tämän tutkimuksen suorittamiseen. Kenenkään henkilöllisyyttä ei 

tutkimuksessa tuoda ilmi. Tutkimusta varten on haettu tutkimuslupa kyseiseltä orga-

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

tään……..  

Kiitos etukäteen yhteistyöstä!  

Terveisin, Eveliina Westerback, (eveliina.westerback@student.samk.fi) 

Työterveyshoitaja, Satakunnan ammattikorkeakoulu (YAMK) 

Ohjaaja Elina Liimatainen-Ylänne, Satakunnan ammattikorkeakoulu 
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LIITE 4  

Työpajojen toteutussuunnitelma 

 

Työpajat järjestetään valikoiduille esihenkilöille ja osallistuminen on esihenkilöille 

täysin vapaaehtoista. Kaikkiaan esihenkilöitä on Pohjanmaan seudulla yhteensä 26. 

Työpajoihin on tarkoitus kerätä esihenkilöitä noin 10. Lukumäärä tarkentuu vapaaeh-

toisten määrän selvitessä. Esihenkilöiden mielenkiintoa osallistumiseen selvitetään 

sähköpostitse kevään/kesän 2022 aikana. Tavoitteena on saada esihenkilöitä osallistu-

maan työpajoihin eri ammattiryhmien taholta (aluejohtaja, toimipaikanpäälliköt, ope-

ratiivinen päällikkö, resurssipäällikkö, vastaavat lääkärit, vastaavat työterveyshoitajat, 

vastaavat psykologit, vastaavat työ/fysioterapeutit, palveluvastaavat), jotta työpajoissa 

olisi mahdollisimman laajasti eri ammattikuntien esihenkilöitä osallistujina.  

Työpajat toteutetaan Teams-yhteyttä hyödyntäen, jotta osallistuminen olisi kaikille 

mahdollista ja mahdollisimman vaivatonta. Työpajoja järjestetään kolme kappaletta 

loppuvuoden 2022/alkuvuoden 2023 aikana. Työpajat on tarkoitus toteuttaa noin parin 

viikon välein. 

 

Työpajojen tarkoituksena on kehittää toimintamalli/työkalu esihenkilöiden kanssa 

työntekijöille tehtyjen kyselyiden pohjalta, joissa selvitetään ideoita aiheeseen liittyen. 

Työpajoissa pyritään hyödyntämään ryhmätyö ja padlet-toimintoja toiminnallistamaan 

työpajatoimintaa.  

 

Ensimmäisessä työpajassa jokainen esihenkilö saa tehtäväkseen ideoiden/aihei-

den/keskustelun pohjalta miettiä mahdollisia konkreettisia toimintamalleja/työkaluja, 

joita voisi työssään hyödyntää työntekijän osallistamisen tukena. Toisessa työpajassa 

tarkoituksena on ideoiden ja konkreettisien ehdotusten kautta työstää työkalu/toimin-

tamalli. Kolmannessa työpajassa on tarkoituksena pitää yhteenveto työpaja työka-

lusta/toimintamallista. 
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LIITE 5 

Aineistonhallintasuunnitelma opinnäytetyössä 

Opinnäytetyön nimi: Työntekijöiden osallisuuden tukeminen työssä esihenkilötyötä 

kehittämällä toiminnallisin menetelmin 

Opinnäytetyöntekijän nimi: Eveliina Westerback 

1. Millaista aineistoa opinnäytetyössäsi kerätään? 

 

Aineistonkeruumenetelmänä hyödynnetään E-lomakekyselyä, joka lähetetään tutkit-

taville työsähköposteihin aluepäällikön ja esihenkilöiden kautta. Kyselyssä kartoite-

taan työntekijöiltä kolmen avoimen kysymyksen avulla ideoita/ehdotuksia aiheeseen 

liittyen. Aineisto kerätään syksyn 2022 aikana parin viikon mittaisella sähköisellä ky-

selyllä. Kyselyn tiedot tallennetaan opinnäytteentekijän henkilökohtaiselle tietoko-

neelle sekä varmuuskopioidaan tiedosto opinnäytteentekijän työkoneelle, jotka ovat 

turvattu/lukittu salasanalla. Opinnäytetyössä toteutetaan myös työpajatoimintoja, 

jotka toteutetaan Teams-yhteydellä. Työpajat on tarkoitus nauhoittaa Teams-toimin-

toa hyödyntäen, jotta opinnäytteentekijä voi työpajan jälkeen palata tallenteeseen. 

Tallenteet näkyvät vain työpajoihin osallistyville esihenkilöille ja opinnäytetyönteki-

jälle. Opinnäytteentekijän on tarkoitus muodostaa työpajoista/tallenteista kirjallinen 

Word-dokumentti/yhteenveto (litterointi) seuraavaa työpajaa varten.  

 

2. Miten dokumentoit aineiston? 

 

Kyselyistä koostuva aineisto nimetään "Opinnäytetyön aineisto"-nimellä opinnäyt-

teentekijän henkilökohtaiselle tietokoneelle sekä luodaan varmuuskopio opinnäyt-

teentekijän työkoneelle. Molemmille koneille pääsee vain opinnäytteentekijä (sala-

sanalla turvattu). Tiedosto tuotetaan E-kyselylomake ohjelmalla ja tulee sisältämään 

169 työntekijän vastaukset kolmeen avoimeen kysymykseen. Tiedostojen 
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käyttöoikeudet ovat ainoastaan opinnäytteentekijällä. Työpajojen tallenteet näkyvät 

vain osallistuville esihenkilöille Teams-ohjelmassa ja ne hävitetään opinnäytetyön 

valmistumisen jälkeen. Tarkoituksena on luoda työpajatallenteesta kirjallinen Word-

dokumentti (litterointi), jonka opinnäytetyöntekijä tallentaa omalle tietokoneelleen 

nimellä ”työpaja yhteenveto” sekä varmuuskopioi omalle työkoneelleen. 

 

3. Miten varmistat aineiston laadun? 

 

Tutkija on aidosti kiinnostunut kehittämistyönaiheesta ja työn tuloksesta. Kyselyiden 

tutkimustuloksia ja niiden analysointi toteutetaan rehellisten vaatimusten mukaisesti 

ilman vilpin harjoittamista. Lisäksi tutkimustulokset ovat opinnäytteentekijästä riip-

pumattomia. Kyselylomakkeet lähetetään kaikille tutkittaville, jotta vastaaminen on 

kaikille mahdollista. Vastaaminen on työntekijöille täysin anonyymia sekä vapaaeh-

toista. Myös työpajoihin osallistuminen on esihenkilöille täysin vapaaehtoista ja hei-

dän henkilöllisyyksiään ei paljasteta. Teams-työpajat on tarkoitus nauhoittaa Teams 

ohjelman tallennusta hyödyntäen, joka tallentuu automaattisesti suljetun Teams-ryh-

män sisälle, jotta tarvittaessa opinnäytteentekijä voi palata työpajan materiaaliin jäl-

keenpäin ja parantaa täten työn laatua. Työpaja nauhoitteista opinnäytteentekijän on 

tarkoitus litteroida kirjallinen dokumentti seuraavaa työpajaa varten. Aineistot hävi-

tetään asianmukaisesti opinnäytetyön valmistumisen jälkeen.  

 

4. Onko aineistossasi henkilötietoja? 

 

Opinnäytetyössä ei käsitellä henkilötietoja. 

 

5. Miten tallennat ja varmuuskopioit aineiston? 

 

Kyselyistä saatu aineisto tallennetaan opinnäytteentekijän omalle henkilökohtaiselle 

koneelle, sekä työkoneelle luodaan varmuuskopio tiedostosta. Työpajatoiminnoista 

syntyvä tallennus muodostuu suljettuun Teams-ryhmään, jonka näkevät vain mukana 

olleet osallistujat ja opinnäytetyöntekijä. Opinnäytteentekijä dokumentoi työpajoista 

kirjallisen dokumentin (litterointi), joka tallennetaan myös opinnäytteentekijän hen-

kilökohtaiselle tietokoneelle sekä varmuuskopioidaan työkoneelle nimellä 
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”työpajojen dokumentointi”. Tietokoneille ei ole pääsyä muilta, sillä ne ovat suojattu 

salasanoilla, jotka vain opinnäytetyöntekijä tietää. 

 

6. Miten huolehdit, että ulkopuoliset eivät pääse aineistoon käsiksi? 

 

Tiedostoja säilytetään opinnäytteentekijän henkilökohtaisella tietokoneella sekä var-

muuskopiota opinnäytteentekijän työkoneella, jotka molemmat ovat lukittu salasanan 

avulla, ja muilla ei ole pääsyä kyseisille koneille. Teams-tallenteet näkyvät ainoastaan 

osallistuneille esihenkilöille ja opinnäytetyön valmistuttua tallenteet hävitetään asian-

mukaisesti. 

 

7. Liittyykö opinnäytetyöhösi tai sen aineistoon tutkimuseettisiä ongelmia? Mi-

ten huolehdit niistä? 

 

Tutkimuksessa ei kerätä henkilötietoja, joten tutkittavat pysyvät täysin anonyymeinä. 

Kyselyt ja työpajaan osallistumisinfot lähetetään tutkittaville aluepäällikön sekä esi-

henkilöiden kautta, jotta opinnäytteentekijälle ei koostu tiedostoa tutkittavien työsäh-

köpostiosoitteista. Työpajatoiminnasta syntyvät Teams-tallenteet hävitetään asianmu-

kaisesti sen jälkeen, kun opinnäytteentekijä on dokumentoinut niistä tulevat tiedon 

kirjallisena koneelle Word-dokumentin muodossa (tallennetaan omalle tietokoneelle 

sekä varmuuskopioidaan työkoneelle, molemmat tietokoneet ovat salasanalla suojat-

tuja ja muilla ei ole näihin pääsyä). 

 

8. Immateriaalioikeudet ja tekijänoikeudet 

 

Työn tilaajan kanssa on sovittu, että opinnäytetyössä kerätty aineistoon (kyselyiden 

tulokset/työpaja tallenteet/dokumentit) on ainoastaan opinnäytetyöntekijän omistus- 

ja käyttöoikeudet. Valmiin opinnäytetyön osalta on sovittu, että työn hyödyntämiseen 

ja käyttämiseen on sekä tilaajan että opinnäytetyöntekijän käyttöoikeus. 

 

9. Voisiko keräämäni ja käsittelemäni aineisto olla hyödyllinen myös uudelleen 

käytettynä? 
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Aineistoja ei ole tarkoitus hyödyntää uudelleen, joten aineistot tuhotaan opinnäytteen 

valmistumisen jälkeen. 
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LIITE 6 

 

Tutustu-Ymmärrä-Kehitä 

TYK-Lomake 

PERUSTIEDOT 

Työntekijän nimi:  

Oma ammattiryhmä: 

Esihenkilön nimi:  

 

TYK-PÄIVÄN TOTEUTUS 

Toimipaikka: 

Ammattiryhmä, johon tutustun: 

Ammattiryhmän esihenkilö: 

TYK-päivän ajankohta: 

 

TYÖNTEKIJÄN ARVIOINTI 

Kirjoita TYK-päivästäsi vapaamuotoinen arviointi. Arviointi käydään läpi 1–2–1 

keskustelussa esihenkilösi kanssa. 

 

Mitä opit toisen ammattiryhmän työstä? Saitko uutta tietoa hyödynnettäväksi omaan 

työhösi? Tutustuitko uusiin työkavereihin? Onko sinulla ehdottaa uusia toimintata-

poja/kehitysideoita toisen ammattiryhmän työhön? 

____________________________________________________________________

____________________________________________________________________

____________________________________________________________________

____________________________________________________________________

____________________________________________________________________

____________________________________________________________________

____________________________________________________________________

____________________________________________________________________

____________________________________________________________________

____________________________________________________________________

____________________________________________________________________ 


