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JOHDANTO

Tydsséa koettu hyvinvointi ja johtaminen ovat vahvasti toisiinsa sidoksissa, silla hyva johta-
minen luo edellytyksia niin sujuvalle toiminnalle, kuin myds henkildston hyvinvoinnille. Hy-
vinvoinnin kehittdminen ei ole ainoastaan johdon vastuulla vaan se vaatii jokaisen tydyhtei-
sOn jasenen sitoutumista ja panosta. Johto ei voi pakottaa ketddn toimimaan tyéhyvinvoin-
tia edistavasti, silla se lahtee jokaisen jdsenen omasta halusta saavuttaa nykyista parempi,
hyvinvoiva tydpaikka. Tyontekija odottaa esimieheltdan oikeudenmukaista ja reilua kohte-
lua (Manninen, 2009, 219, 223.)

Henkildston tydhyvinvointia kannattaa johtaa suunnitelmallisesti, silla se on strateginen
menestystekija. Tyohyvinvoinnin yhteys laajempaan inhimilliseen pddomaan luo kestavaa
tuottavuutta seka tydelamaa tukevan perustan organisaatioiden johtamiselle. Organisaation
on toimittava tavoitteellisesti, suunniteltava toimenpiteet tavoitteiden saavuttamiseksi seka
otettava kaytant6on tunnuslukuja toimenpiteiden vaikutusten arvioimiseksi (Manka &
Manka 2016, 74-75.)

Kansantalouden kasvuun ja kehitykseen vaikuttavista tekijoista aineetonta pddomaa pide-
taan yhtend merkittavimmista tekijoista. Organisaation selviytymiseen tarvitaan tulevaisuu-
dessa uudistumiskykya eli innovatiivisuutta. Aineetonta pddomaa on organisaation tyonteki-
joihin ja rakenteisiin, kuten esimerkiksi toimintatapoihin siséltyv osaamispddoma. Raken-
nukset, koneet ja laitteet ovat puolestaan aineellista pddomaa. Etenkin tyovoimavaltaisilla
aloilla aineettoman pdadoman osuus koko organisaation kuluista on korkea. Esimerkiksi pal-
velualalla henkildstokulujen osuus saattaa olla jopa 50 prosenttia. Organisaation tulokseen
on todettu aineellisen pddoman tehokkaalla kaytolla ja kehittamisella todettu olevan vain
10-50 prosentin vaikutus. Aineettoman padoman kayttd nostaa aineettoman pddoman te-
hokas kayttd. Taman takia jokaisen organisaation tulisi miettia valmiiksi, kuinka kehittaa ja
huolehtia aineettomasta padomasta. Tydhyvinvointipddoma koostuu yksilén henkilékohtai-
sesta pddomasta, organisaaton rakennepddomasta ja yhteison toimivuudesta seka sosiaali-

sesta pddomasta (Manka & Manka 2016, 51-53.)

Esimiehen tehtdvanad on motivoida tyontekijinsa organisaation tavoitteisiin. Tarkeimmiksi
nousee vuorovaikutteisuus: kannustaminen, luottamuksen rakentaminen ja kuunteleminen.
Tunteiden havainnoiminen eli "tunnejohtaminen on nousemassa yhdeksi johtamisen kulma-
kiveksi. Esimiehen on osattava néahda tulevaisuuden suuret linja seké luotava edellytykset

uudistumiselle. Jaettu tai voimaannuttava johtaminen ruokkii innovatiivisuutta ja antaa tilaa



organisaation selviytymisen elinehdolle. Tarkeédksi havaittu ominaisuus; optimismin johta-
minen on noussut esille modernin johtamisen tutkimuksesta. Esimiehen optimistisuus siir-

tyy tydntekijoihin (Manka, 2013.)

Halusin tutkia kokemuksia ratkaisukeskeisesta esimiesvalmennuksesta koska Siilinjarven
kunnan henkildstopalveluilta tuli sopiva aihe opinnaytetyon tekemiseen seka Ita-Suomen
yliopisto haki sopivaa opinnaytetyon tekijaa, joka tekisi laadullista tutkimusta esimiesten
kokemuksista ja miten kokeilukulttuuri ja ratkaisukeskeisyys nékyvat omassa tydssa ja milla
tavalla se vaikuttaa tyon laatuun, tuottavuuteen ja tyéhyvinvointiin (Siilinjarven kunnan in-

ternetsivut).

Omaa kiinnostusta tutkimuksen tekemiseen heratti myos se, ettéd milleniaaleilla (1980-2000
syntyneilld) on erilaiset odotukset tyon suhteen tulevaisuudessa. He eivat sitoudu tynanta-
jiinsa samalla tavoin kuin vanhempansa moniksi kymmeniksi vuosiksi vaan sitoutuvat yri-
tykseen keskimaarin kolmeksi vuodeksi. He myd6s vaihtavat tydnantajaansa helpommin ol-
lessaan tyytymattomia (Bogosian & Rousseau 2017.) TyOpaikka valitaan tulevaisuudessa
enemman tydnantajan maineen ja arvojen, kuin kovan palkkauksen perusteella. Tama taas
tarkoittaa sita, ettd kun organisaatio panostaa tyontekijoiden hyvinvointiin ja tekee sen néa-
kyvéksi, niin tyénantajan maine kohenee ja téllaiset tyénantajat ovat luonnollisesti kiinnos-
tavia ja houkuttelevia potentiaalisten tyonhakijoiden silmissd. TAma taas puolestaan on

suuri kilpailuetu tulevaisuudessa.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata Siilinjarven kunnan esimiesten kokemuksia
saamastaan ratkaisukeskeisesta esimiesvalmennuksesta. Tutkimuksen tavoitteena on tuot-
taa tietoa siitd, mité vaikutuksia he kokivat valmennuksesta olleen heidan johtamista-
paansa ja sitd kautta tydyhteisén hyvinvointiin ja tuottavuuteen. Tassa tutkimuksessa toi-

meksiantajana oli Siilinjarven kunta.
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RATKAISUKESKEISYYS

2.1 Ratkaisukeskeisyyden historia

Ratkaisukeskeinen ajattelutapa on saanut alkunsa 1950-luvulla Yhdysvalloissa ja sita on kehi-
tetty 1970-luvulta I&htien. Terapeutit ja tutkijat Insoo Kim Berg, Elam Dunally ja Steve de Sha-
zer, (USA, Milwaukee, Brief Family Therapy Center) ovat tuoneet menetelmaa kansainvalisesti
tunnetuksi luennoillaan ja kirjoillaan seka kehittaneet sitéd. He ovat kouluttaneet ihmisia myds
Suomessa. Lahestymistavan luojat ovat tydskennelleet kouluttajina, kehittdjind seka terapeut-
teina. Ratkaisukeskeiset menetelmét ovat levinneet valmentamiseen, johtamiseen, esimiestyo-

hon ja itsensé johtamiseen (Lipponen, Litovaara, Katajainen, 2016.)

Ratkaisukeskeiselld lahestymistavan avulla saatuja hyvan toiminnan ja vuorovaikutuksen stra-
tegioita on mallitettu ja sovellettu monille inhimillisen vuorovaikutuksen ja toiminnan aloille,
vaikka ldhestymistapa on perdisin terapiamaailmasta. Ongelmiin syventyminen innostaa
yleensd vdhemman kuin konkrteettisten tavoitteiden tutkiminen. (Katajainen, Lipponen, Lito-
vaara, 2016.)

Ratkaisukeskeinen tydskentelytapa syntyi 1970-luvulla vallalla olleen perinteisen ongelmarat-
kaisumenetelmén rinnalle. Ratkaisukeskeinen tyttapa kehittyi laaja-alaisten ja inhimillisten on-
gelmien ratkaisuun, kun asiantuntijat siirtyivit mekaanisesta ongelmanratkaisusta myontei-

seen, ratkaisuja rakentavaan lahestymistapaan (De Jong ym. 2013, 16-22.)

Jo 1800-luvulla Erickson uskoi, ettd ihmiselld oli toisaalta luonnollinen halu kasvuun, ja etta
toisaalta korostettaessa myonteisyytta potilas on paremmin yhteistytssa. Psykodynaamiseen
terapiamuotoon verraten téssa on selked ero; psykodynaamisessa suuntauksessa pyrittiin tul-
kinnoilla tuomaan esiin kielteisia ja jopa vihamielisia kayttaytymismuotoja. Erickson taas maa-
rittelee kielteiset asiat uudelleen rohkaisten heitd muutokseen. Han ei vahattele vaikeuksia,
vaan |0ytaa vaikeudesta jonkin sellaisen ndkdkulman, jota voidaan kayttaa toiminnan kohenta-
miseen. Han ei oleta, ettd ihmisen tiedostamattomassa on jotain vihamielisyytta, joka tulisi
saada esiin. Han uskoo myonteisyyteen, jonka ihminen pystyy siséltdan I6ytdmaéan ja vapautta-
maan nain oman kehityksen kayttéon. Tydskentelyssa Erickson ei keskittynyt ihmisen, tai
useamman ihmisen epéonnistuneisiin toimintatapoihin, vaan pyrki 16ytamaan laajentamiskel-

poisia puolia (Haley, 1997, 31.)
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Ratkaisukeskeisesséa tyoskentelyssa korostetaan normaaliutta ja terveyttd. Ongelmien ajatel-
laan kuuluvan normaaliin elamaéan, eika ongelmallisissa tilanteissa olevia ihmisié pideta poik-
keavana. Pyritdan luomaan kuvia siitd, miten asiat voisivat olla paremmin ja samalla autetaan
ihmisia nakemaan niitd mahdollisuuksia, joita muuten ei ehkd ymmarrettaisi ajatella. Samalla
pyritdan herattdmaan toimintaa, jota ei ehk& muilla keinoin syntyisi. Tilanteissa, joissa ongel-
maa ei voida kokonaan ratkaista, etsitdan keinoja, joiden avulla ongelman kanssa voi tulla pa-
remmin toimeen. (O'Hanlon ja Weiner-Davis 1990.) Téllainen tilanne voi olla esimerkiksi jonkin
kroonisen sairauden kanssa elaminen. Ihmisen eldméan katsotaan olevan jatkuvaa muutostilaa.
Siité syysta pyritdéan luomaan asiakkaalle sellainen vaikutelma, ettd ongelman pysyminen olisi
yllattavaa. Jos asiakkaat ilmoittavat, ettei muutosta ole tapahtunut, voidaan ratkaisukeskeisesti

ajatella, ettd heidan kasityksensa on vain pysynyt tilanteesta ennallaan (Anis 1999, 9.)

. Voimavarojen ja toiveikkuuden nostaminen keskipisteeksi
. Tulevaisuuteen suuntautuminen ja tavoitteellisuus

. Edistys tapahtuu pienin askelin

. Tasavertaisuus ja yhteistyo

. Arvostaminen

. Luovuus, myoénteisyys, huumori ja leikkisyys ajattelussa ja keskusteluissa

. Ongelmiin on monenlaisia vaihtoehtoisia ratkaisuja

KUVIO 1. Ratkaisukeskeinen lahestymistapa pahkindnkuoressa mukaellen Saukkola (2013).

Ratkaisukeskeisessa ajattelussa keskitytaan toiveiden ja tavoitteiden selville saamiseen ongel-
mien sijaan. Keskitymme kartoittamaan olemassa olevia voimavarojamme seka tulevaisuudessa
haamottavan myonteisen kehityksen vahvistamiseen. Kun emme enéa kayta aikaa sen kysymi-
seen, mistd ongelmamme johtuvat, voimme kayttda energiaamme sen pohtimiseen, miten toi-
voisimme asioiden olevan. Suuntaamalla ajatuksemme menneen sijasta tulevaisuuteen kay-
tamme energiamme asioiden parantamiseen. Nain syntyy iloa, positiivisuutta ja voimaantu-

mista (Furman, Pinjola, Rubanovitsch, 2014.)

Ajatellaan, ettd ongelmien taustalla on jokin arvo tai muu yhteisolle tai yksilolle tarke& asia, to-
teutumaton unelma. Téllainen unelman toteutumattomuus synnyttéaa tilanteen, jonka maaritte-
lemme ongelmaksi, harmiksi tai vaikeudeksi. Englantilaisten kouluttajien Elspeth McAdamsin ja

Peter Langin (Kensington Consutation Center) lause, joka ohjaa ty6ta: "Every problem is a
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frustuated dream” on hyddyllinen ajattelumalli. Lauseessa on tiivistettyna ratkaisukeskeinen

ajattelu (Katajainen, Lipponen, Litovaara, 2006.)

Ajatuksella vaikeuden takana olevasta unelmasta kdannetéan ajatusta ja puhetta ongelmapu-
heesta toive- tai haavekieleen. Siina ei jaljitetd ongelman kehityskaarta eika etsita syyllisia. Et-
simme yksikertaisesti vaikeuden takana olevaa tarkeda ja hyvaa asiaa. Olipa ongelma sitten
perheelld, tydyhteisolla tai yksilolla, sitd voidaan lahestya etsimalla unelmaa tai hyvaa tarkoi-
tusta minka toteutumattomuus saa yhteison tai yksikon tai kayttaytymaan ei toivotulla tavalla
ja kokemaan tilanteen hankalaksi. Taméan ajattelumallin avulla vaikeudelle paastéan myos teke-
maén jotain. Kun tutkimme toivetta tai unelmaa, voimme etsia kohtia, joissa unelma toteutuu-
kin jo osittain. Nain vastuu tilanteen muuttamisesta myo¢s jakautuu jokaiselle (Katajainen ym.
2006.)

Téllaisessa keskustelussa ei etsitéd lainkaan epaonnistujia tai syyllisia, vaan pddsemme puhu-
maan unelmista, ihmisten kokemista vahvuuksista ja toiveista. Vuorovaikutus on erilaista kuin
ongelman vaikeusastetta tai ongelmaa arvioitaessa. Kun ei pyritad etsimaan syita tai syyllisia
vaikeuksille, ongelman "aiheuttajat" on myds helpompi saada mukaan téllaiseen keskusteluun

(Katajainen ym. 2006.)

Samalla ajatusmallilla voidaan |&hestya tydyhteisdongelmia. Pitkaén jatkuneen riidan osapuo-
lien kanssa voidaan aloittaa keskustelu siitd, mika on riidan taustalla oleva arvo tai asia. Mita
sellaista riidan osapuolille tarkeda on rikottu, ettd vastakkainasettelu on paassyt syntymaan?
Nyt ei etsitd syyllista riidan alkamiselle tai syyteta henkilda vaan haetaan arvoa tai unelmaa ja
hyvaa jota puoluestaessaan osapuolet ovat paatyneet toisiaan vastaan. Keskusteltaessa asiasta
voidaan loytdd unelma oikeudenmukaisista paatoksista. Avattaessa asiaa keskustelemalla voi
I6ytyd unelma sujuvasta tiedonkulusta, oikeudenmukaisista paatoksista tai tasa-arvoisesta koh-
telusta. Keskustelemalla voimme etsid tapoja, joilla paéasisimme toteuttamaan ja tutkimaan hy-

via tarkoitusperia tarkemmin (Katajainen ym. 2006.)

2.2 Ratkaisukeskeisyys organisaatiossa

Ratkaisukeskeiset menetelmat ovat levinneet johtamisen ja valmentamisen eri tasoille. Kes-
keista ratkaisukeskeisyydessa on edistymisen ja oppimisen huomaaminen, arvostaminen, usko
ihmisen osaamiseen ja kyvykkyyteen ja osaamiseen seka tietynlainen tapa kasitella ongelmia.
Ratkaisukeskeisen ihmiskasityksen mukaan ihminen on osaava ja kykeneva itse ratkaisemaan
kohtaamiaan ongelmia. Kaytanndssa tama nakyy ehdotuksina (ei neuvoina ja kaskyind), mika
tukee autonomian ja hallinnan tunnetta. Edistymisen ja oppimisen huomaaminen korostuu rat-

kaisukeskeisyydessa. Kun kollegat tai esimiehet huomaavat onnistumisemme, oppimisemme,
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edistymisemme tai pelkastaan sinikkdan yrittdmisen, niin me tunnemme itsemme arvostetuksi.
Tama nékyy dopamiinin, mielihyvaa tuottavan hormoonin lisdantymisena. Tunne, joka syntyy
arvostuksen my0téd, on hyvin aivoystavallistd. Hyvan tunteen mydtd néemme enemman eri
vaihtoehtoja ongelmien ratkaisemiseen, ratkaisemme ongelmia enemman, tulemme paremmin
toimeen tydkavereiden kanssa ja meilld on korkeapi suorituskyky. Télla tavalla tuottavuus kas-

vaa ja saamme enemman aikaan (Rock ja Page, 2009.)
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3 ESIMIESVALMENNUS

Aaltonen, Pitkénen ja Ristikangas (2014) mukaan esimieheksi ei varsinaisesti valmistuta mis-
sdan oppilaitoksessa. Johtamiseen liittyvia opintokokonaisuuksia on tarjolla runsaasti korkea-
kouluissa ja yliopistoissa. Esimiestytn kehittdmiseen liittyvat valmennuskokonaisuudet mm.
Johtamisen erikoisammattitutkinnot (JET), MBA:t ym. ovat yrityksid yhdistaa johtamisen kay-
tanto ja teoria toisiinsa. Kaikista kaytannollisintd on hyva teoria. Syvajohtamisen valmennus ja
malli kehittyykin tata ajatusta hyddyntéen tutkimuksen ja valmennuskaytantdjen vuoropuhe-

luna (Aaltonen, Pitkénen, Ristikangas, 2014.)

Esimieheksi ei synnyta vaan johtamisen taito opitaan ja taitoa tulee séanndllisesti yllapitaa. Tai-
don yllapitdminen vaatii jatkuvaa ajan tasalla pysymistd, tietojen paivittamista sekd uusien kei-
nojen harjoittelemista. Esimiesty6ssa kehittyminen alkaa esimiehen halusta hankkia tietoa joh-
tamisesta. Pelkka tieto ei kuitenkaan riita, vaan esimiehen tulee ymmartéa niiden kaytettavyys
tyossaan. Esimiesvalmennuksessa kaytettavien opetusmenetelmien tulisi innostaa esimiesta
kayttamaan niita jatkuvasti omassa tydssaan. Tiedon ja uusien ideoiden soveltaminen ty6hoén
antavat esimiehelle oivalluksia. Naista syntyy pohja kehittdmiselle ja uudistamiselle omassa or-
ganisaatiossa ja tyotehtéavassa. Esimiehid voidaan myds kouluttaa vastaamaan organisaation
tuleviin haasteisiin ja selvitettdessa esimiesten koulutustarpeita tulee nahda tulevaisuuden
muutossuunnitelmat. Tarkeda johtamisvalmennuksessa on 10ytééa keinoja nykyisen ja toivotun
johtamisosaamisen eheyttamiseen. Valmennuksen vaikuttavuus ilmenee esimiehen kehittymi-
send (Juuti 2016, 127-131.)

Kovat paineet tyopaikalla nostavat esiin tarpeita pikavoittojen lunastamiseen joillakin esimies-
valmennuksiin osallistuvilla. Arjessa tdma nékyy siten, ettad valmentajilta toivotaan ns. temppu-
luetteloja arjen eri tilanteiden ratkaisuihin. Tallaisten ohjeiden jakaminen on kuitenkin huono
idea. Pelkillla temppujen luetteloinnilla paastaan harvoin hyvaan lopputulokseen. Erilaisten ajat-
telua selventéavien mallien avulla kayttaytymisen taustalla olevien teorioiden kdytannonlaheinen
esittdminen on keino avata keskusteua miten toimia haastavissa tilanteissa. Mallit jataavat mo-
nia asioita selittmattd, koska ne pelkistavat asioita lilkkaa, mutta samalla myds yksinkertaista-
vat kompleksista maailmaa. Vaikuttaa siltd, ettd valmennuksista kerattyjen palautteiden poh-
jalta hyddyllisimpi& ovat muiden osallistujien kanssa kaytavat keskustelut, kaytannonlaheiset
tyOkalut, kaytannon esimerkit, omaa kayttaytymista kuvaavat 360 profiilit sek& case-tyosken-
tely, jota voidaan tehda nayttelijliden avustuksella tai paperilla. Johtajuuden tehtédvanéa on or-
ganisaation tavoitteiden maarittaminen ja kyky saada tyontekijat tekemdaan tyttéa yhteisten ta-

voitteiden saavuttamiseksi (Karlof 2002, 114).
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Paatavoitteena johtamiseen vaikuttavalla koulutuksella on siirtaa tietoa ja kehittda toimintata-
poja. Perusajatus valmennuksessa on kayttaa valmentajaa asiantuntijana, joka hyddyntaa
omaa osaamistaan sekd kokemustaan. Valmentaja ohjaa valmennettavaa kohti muutosta omaa
osaamistaan ja kokemusta hyddyntéen, opettaen, kannustaen ja tukien. (Carlsson & Forssell
2012, 46-48.) Johtamisvalmennus on toimiva, strategiaan perustuva valine koko organisaation
johtamiskulttuurin kehittdmiseen. Valmennusprosessi etenee vaiheittain ja alkaa lisadmalla ym-
marrysta organisaation strategiasta. Tata seuraa selvitys koulutustarpeesta. Selvityksen jalkeen
suunnitellaan sisaltd sekéa valitaan valmennukseen osallistujat. Seuraavaksi koulutus toteute-
taan ja lopuksi arvioidaan johtamisvalmennuksen vaikuttavuutta. Tarkeaa on, ettéd johtamisval-
mennus perustuu esimiesten kannalta tarpeellisiin asioihin, milla tavoitellaan laajaa vaikutta-
vuutta. Tavoitteen saavuttamista edistdd, etté valmennuksessa kaytetaan esimiehié kiinnosta-
via menetelmid, jotka tukevat heiddn omia tyémenetelmidan ja mahdollistavat tuloksellisuuden

omassa tyttehtavassa (Juuti 2016, 125-127.)

Hankkeen esimiesvalmennuksessa Siilinjarven kunnan tydyhteisot ja tyontekijat harjoittelivat ja
saivat tietoa ratkaisukeskeisten menetelmien hyddyntamisesta tydssdan. Kokeilujen ja valmen-
nuksen avulla haluttiin vahvistaa tyoyhteiséjen ja tyontekijéiden osaamista sekd motivaatiota
tybn omatoimiseen kehittamiseen. Yksikot saivat tukea ulkopuolisesta arvioinnista tyétapojen
ja toimintaprosessien kehittdmiseen seka vélineitd omatoimiseen tydn kehittdmiseen. Hank-
keessa yritettiin parantaa toimintaprosesseja ja tyttapoja. Talla tavalla toivottiin saatavan ai-

kaan parempaa tyonhallintaa seka tyon laatua (Siilinjarven kunnan internetsivut.)

Esimiesten valmennus sisélsi viisi puolen péivan pituista valmennustapaamista. Valmennuksen
siséllot olivat Growth-Mindset ja sen tukeminen, motivaation johtaminen ja innostuksen vahvis-
taminen- valmentamisen ja oivalluttamisen menetelmig, korjaavan ja vahvistavan palautteen
antaminen, ristiriitojen sovitteleminen ja loukkaantumisten kasittely ja resilienssin vahvistami-
nen. Osallistujille jarjestettiin valmennusta oman tyon kehittdmisesta ja ratkaisukeskeisyydesta.
Valmennustapaamisessa esiteltyja menetelmia kokeiltiin tapaamisten valilla ja pilottiyhteisot
valitsivat kehitettavan toimintaprosessin ja/tai tydtavan omasta tyostaan. TyOtavan kehittami-
nen voi olla tydlasta ja siksi osallistujien resilienssia tuettiin valmennuksella. Ko. hankkeeseen

liittyi my6s muuta tutkimusta (Siilinjarven kunnann internetsivut.)
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4 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvoinnin tutkimusta on ollut olemassa jo yli sata vuotta. Tutkimuksen painopisteet ovat
muuttuneet ajan myota. Tutkimus sai alkunsa 1920-luvulla fysiologisesta, ladketieteellisesta
stressitutkimuksesta. Yksil6 oli tutkimuksen kohteena tuolloin. Myrkyllisten aineiden, fyysisen
raskauden, melun ja kylméan uskottiin synnyttavan stressia yksilon fysiologisena reaktiona kuor-
mittaviin tekijoihin. Sairauksien kehittymiseen saattoivat johtaa kuormittavat tuntemukset,
jotka edelsivat fysiologisia reaktioita. My6hemmin teoriaan liitettiin myds kayttaytymiseen vai-
kuttavat ja psykologiset reaktiot. Terveytta uhkaavilta vaaroilta haluttiin télla tavoin suojella
tyontekijad. Tasta ajatuksesta voidaan katsoa tyosuojelun lahteneen liikkeelle (Manka &
Manka, 2016.)

Tyohyvinvointi on oleellinen osa organisaation henkildstdjohtamisessa. Roosin ja Monkkdsen
mukaan tyéhyvinvointi syntyy hyvissa olosuhteissa tyota tekemalla. Jokaiseen ammattiin syntyy
tarpeita muuttaa tydtapoja erilaiseksi ja oman tyon kehittdmisessa ajattelutapoja on muutet-
tava ty6hyvinvoinnin yllapitamiseksi. Tyoterveyshuollolla on merkittdva osuus tyéhyvinvoinnin
yllapitamisessa. Tydyhteison toimivuus on edellytys tyon tekemiselle ja tavoitteisiin paastaan
henkildston hyvalla vuorovaikutuksella niin organisaation sisalla kuin verkostojen kanssa (Roos
& Monkkonen, 2015. 143 — 144.)

Tyohyvinvoinnin toimenpiteiden toteuttamisessa esimiehet ovat avainasemassa. Tydturvalli-
suuslakikin velvoittaa esimiehen pitdmaan huolta siitd, ettd psyykkinen ja fyysinen kuormitus
pysyy kohtuullisena. Faktojen rinnalle tarvitaan lisdksi tunneosaamista, koska johtaminen par-
haimmillaan on toimivaa vuorovaikutusta esimiehen ja tydntekijan kesken. Toisaalta myos
tyontekija on vastuussa oman itsensa johtamisesta ja ty6yhteison toimivuudesta (Manka &
Manka, 2016.) Esimies ei voi pakottaa ketdan toimimaan tyéhyvinvointia edistavasti vaan se
lahtee jokaisen omasta halusta saavuttaa parempi ja hyvinvoivempi ty6paikka. Toinen tarked
tyohyvinvoinnin osa-alue on osaaminen. Mikali tyopaikalla vallitsee kehittamismyonteinen
asenne ja osaamistarpeita tunnistetaan ja tarpeisiin vastataan, myos tietojen hyédyntadminen
onnistuu ja osaamista jaetaan tydntekijoiden kesken. Mikali osaamisen tasoa ei pideta tydpai-
kalla ylla, se aiheuttaa tunteen oman tyon hallinnan menettamisesta ja se synnyttaa tydssa
jaksamiseen ja tyohyvinvointiin liittyvid ongelmia. Kolmas merkittava tekija tyéhyvinvoinnin ko-
kemisessa on motivaatio. Motivaation yllapitdminen edellyttaa tyosta saatavaa palautetta ja
mahdollisuutta vaikuttaa omaan ty6hon liittyviin asioihin. Tyfyhteison toimivuus on neljas mer-
kittava tekija tyodssa koetulle hyvinvoinnille. Jokaisella tydyhteison jasenella on vastuu tydyhtei-
sOn toimivuudesta. Tydyhteisdsséa ilmenevét ristiriidat on pyrittdva tunnistamaan ja ne on kasi-

teltéva ja ratkaistava silloin kun ne ovat ajankohtaisia. Ratkaisemattomat ongelmat voivat olla
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hyvin kuluttavia ja stressaavia tydyhteison jasenille. Ty6olot ja terveys vaikuttavat myds mer-
kittavasti tydssa koettuun hyvinvointiin. Henkiléston hyvinvointia on tuettava tyéyhteisén toi-

mesta niin yksilo- kuin yritystasolla (Manninen, 2009, 219-220.)

TyOpaikan hyvinvointi perustuu kuitenkin tydyhteisdsséa vallitsevaan luottamukseen. Mikali ty6-
yhteisdssa vallitsee luottamus, niin vuorovaikutuskin toimii ja siella on avoin ilmapiiri. Avoi-
muus, joka perustuu luottamukseen lisdé rohkeutta olla luova omassa tyéyhteisdssaéan. Silloin
tyon tulokset ja innovatiivisuus parantuvat. Viestinndn avoimuudella varmistetaan, etta tyoyh-
teis0 on nopea reagoimaan uusiin haasteisiin. Tydssa koetun hyvinvoinnin merkitysta ei pitéisi
koskaan vahatella, silla hyvinvoivat tyontekijat pystyvat mukautumaan paremmin tydelaman
muutoksiin ja kohtaamaan uusia tydeldméan haasteita. Hyvinvoivat tyontekijat jaksavat parem-
min tydssa ja vapaa-ajalla kuin huonosti voivat. Tyoorganisaation taloudellinen menestys on
myonteisesti yhteydessa hyvinvointiin panostamiseen, koska hyvinvoinnin myoté tuottavuus
nousee, ja silloin myds henkildstémenot, kuten eldke- ja sairauskulut pienenevat (Manninen,
2009, 219-220.)

Yrityksen ja tydorganisaation toiminnan kannalta on elin tarke&a, ettéa kaikki osaaminen ja tieto
on mahdollisimman hyvin hyddynnetty. Perin huonosti hyédynnetty osaamispddoma katkeytyy
tyoyhteisén henkildiden hallussaan pitaméaan ammatilliseen hiljaiseen ja ndkymattémaan koke-
mukseen ja pddomaan. On ilmiselvaa, ettd tdméankaltainen tieto on voitava keinolla milla hy-
vansa hyodyntéd. Edullinen ja kateva keino on luottamuksen parantaminen tydyhteisdssa. Yli-
paansa luottamuksen parantuminen tydyhteisossa lisdd tyontekijoiden halukkuutta osallistua
tyoyhteistn kehitysty6hon ja ottaa uusia ndkokulmia kayttdon sekd oppia uusia asioita (Manni-
nen, 2009, 7.)

Tyon mielekkyys liitetddn tyohyvinvointiin jaa se usein tarkemmin maarittelemattd. Kun mie-
timme oman tydémme mielekkyyttd, voidaan miettid, miksi on alun perin alkanut tehda tata
ty6ta, mitd tyd merkitsee itselle, mitd se merkitsee minulle ja miksi ty6 on olemassa. Onko tyd
kutsumus vai onko se vain tyotd? Onko se ura? Olipa tyon merkitys mitd tahansa me kaikki ha-
luamme voida hyvin ty6ssdmme. Ty0 tyydyttad monia psykologisia tarpeitamme ja se tuottaa
tyohyvinvointia riippumatta suhteestamme tyohon. Tydssa voidaan kokea tydn imua, kun tyon
arvo tiedostetaan. Tydssa menestymiseen luodaan mahdollisuus edistamalla tyon imua. Tyon
imu on myonteista motivaatio- ja tunnetilaa tydssa. Tyon imua voidaan kuvata uppoutumisella,

tarmokkuudella ja omistautumisella (Hakanen 2011, 26-41.)

Tydn voimavaroja ovat tekijat, jotka lisdavat ja yllapitavat tyon imua. Ne ova tarkeitd hyvin-

voinnille ja hyvalle ty6suoritukselle. Jokaisella tyontekijalla ja jokaisessa tydssa on omia ainut-
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kertaisia voimavaroja. Ne tulee tunnistaa ja niité tulee vahvistaa, etté voidaan tukea tyohyvin-
vointia. Tyontekijoiden taitojen monipuolisen hyddyntadmisen mahdollistaa tydtehtavien moni-
puolisuus ja kehittavyys. Hyvinvointia tukevat tyosta saatu palaute, tydon merkityksellisyys, itse-
naisyys ja palkitsevuus. Tydn voimavarat, jotka liittyvat tyon jarjestelyihin mahdollistavat tydsta
mahdollisimman hyvin selviytymisen. Niihin kuuluvat tavoitteidenja tyoroolien selkeys, osallistu-

minen paatoksentekoon, tydaikojen joustavuus (Hakanen 2011, 52-56.)

Tydyhteison ja esimiehen tuki ovat ongelmatilanteissa sosiaalisiten voimavarojen kulmakivia.
Oikeudenmukaisuus tyossa tarkoittaa, ettd on mahdollisuus tuoda omia mielipiteita esille ja
tulla kuulluksi. Tydyhteiso, joka on oikeudenmukainen, on paatdksentekoprosessi avointa ja
jokaisella on mahdollisuus saada palautetta ja arvostusta tydstéan. Oikeudenmukaisiin johta-
miskaytantoissa voimavarana on tydntekijan ja tydnantajan valinen luottamus (Hakanen 2011,
56-59.)

Ty6hyvinvointimalli Marja-Liisa Mankaa (2016) mukaillen.
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5 VOIMAANTUMINEN

Lashonin (2014) mukaan voimaantumisen madritelmat vaihtelevat suuresti eri tutkijoiden
keskuudessa. Voimaantumisen k&site on alkanut saada yhda enemman huomiota akateemi-
silta tutkijoilta, jotka tutkivat henkilostoresursseja. Voimaantuneet tyontekijat luovat tyo-
ymparistdn, jossa tydntekija saa tehdd omia paatoksia tietyissa tyohon liittyvissa tilan-
teissa. Voimaantumisen logiikka on kasvattaa tyontekijan vastuuta, moraalia ja tyontekijan
tyoelaman laatua ja ihannetilanteessa, kun tyontekija tuntee olevansa vastuussa organisaa-

tiosta, han on lojaalimpi, tuottavampi ja luottavaisempi (Lashon, 2014.)

Voimaantuminen tai jaettu johtaminen auttaa tyontekijoitad kayttamaan tydssaan luovia ky-
kyjaan ja parantamaan suorituskykyadn. Vaatii tehokkaita viestintdkanavia, etta voidaan
saada aikaan tehokkaita, voimaantuneita tyontekijoitd. Tama edellyttaa, ettd johdon on pa-
nostettava enemman palautteen antoon ja kommunikointiin tyéntekijoiden kanssa. Liséksi
se vaatii, etta hallinto arvioi rehellisesti kommunikaatiotyyleja ja -menetelmia ja etta niita

kaytetadan tekokkaasti prosessien varmistamiseksi (Lashon, 2014.)

Organisaatioiden toiminnassa johtaminen perustuu ihmisten johtamiseen: jakaa informaa-
tiota ja tietoa riittavasti. auttaa ihmisid tiedostamaan organisaation tehtéva ja sen vaikutta-
vuus alueellisesti ja yhteiskunnallisesti seka toteuttaa vuorovaikutuksellista johtajuutta.
Johtamisen tavoitteena on auttaa tydyhteisé ymmartdmaan ja keittdmaan yksikkonsa pe-
rustehtéva suhteessa organisaatioon ja yhteiskuntaan seka saada ihmiset yksildlisesti tun-
nistamaan oman tyopanoksensa osallisuus ja merkitys kohti yhteistd padmaaraa. Itsensa
johtaminen parantaa tyotyytyvaisyytta, laatua, keskindistéd luottamusta seka tydsuorituksia.
Tyontekija sitoutuu organisaation strategioihin ja tavoitteisiin. Voimaantuvan organisaation

ehtona on ihmisten potentiaalinen vapauttaminen (Heikkila & Heikkil&d, 2005, 76.)

Voimaantuneessa tyOyhteisdssa on kayty lapi tiedostamisen, kirkastamisen, vapautumisen
ja harjoittamisen prosessi, jota Takanen (2005, 42) kuvaa Voimaantuneen tydyhteison voi-
mapyoraksi. Tiedostamisessa ihmiset ovat paasseet irti totutuista toimintatavoista, ja he
ovat suuntautuneet etsimaan syvempid merkityksia tyolleen. Toimintaan on Idydetty uusia
nakokulmia. Kirkastamisessa tydn toimintatavat ja pelisédnnot ovat selkiytyneet. Ihmisten
sisdinen motivaatio ja yhteinen tahtotila ovat vahvistuneet. Ihmiset ovat vapautuneet tyota
estavistd ajatus- ja toimintamalleista sek& sosiaalisista puolustusmekanismeista. lhmiset
ovat alkaneet harjoitella kdytannéssa ja he ovat tehneet kokeiluja todellisuuden muutta-
miseksi kohti yhteista visiota. Yhteiso&a on kannustettu luovuuden kayttoon. Ihmiset ovat

palvelualttiita, yhteisvastuullisia ja ahkeria tydsséan. He arvostavat omaa ja toistensa tyota
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ja tukevat toisiaan. Tyoyhteisod kykenee asettamaan itselleen padmaaria seka kehittimaéan
ja arvioimaan ty6taan yhteisesti. Haasteet ja epdonnistumiset nahdéaan yhteisina oppimisti-

lanteina, joista ketdan ei syyllistetd. Ihmisten tyonilo lisaantyy.

Voimaantuneen tydyhteison voimapydra Takasta (2005) mukaellen.

1. Tiedostaminen

Toiminnan uudel- Ajattelun uudel-
leensuuntaaminen leensuuntaami-
4. Harjoittaminen 2. Vapautuminen
Tahdon uudel- Tunteiden uudel-
leensuuntaaminen leensuuntaaminen

2. Kirkastaminen

Osallisuus ja osallistuminen ovat tdméan ajan muotikasitteita ja ilmioita. Osallisuuden vaati-
mus esitetddn niin lainséddannésséa, kehittdmisohjelmissa kuin poliittisissa linjauksissa.
Osallisuuden kasitettd on kaytetty usein syrjaytymisen kasitteen vaihtoehtona eli osallisuu-
den edistaminen on ollut syrjdytymisen ehkaisemista (Nivala 2008.) Osallisuus esitetdén
monesti myos osattomuuden, syrjdytymisen ja ulkopuolisuuden vastakohtana. Osattomuu-
den synonyymina kaytetdan termia osallistumattomuus. Nailld samaa tarkoittavilla termeilla
viitataan osallisuuden vastakohtaan (Valokivi, 2008.) Puhutaan myds ei-osallisuudesta, joka

maaritellaén osallisuuden kokemuksesta vaille jadamiseksi ja ulkopuolisuudeksi.

Mik& on osallisuutta ja mika ei? Osallisuus tulee esille tutkimuksessa mukana olevien paikal-
lisista diskursseista, tunteista, tiedoista ja tarinoista. Osallisuus on sitd, ettd asiat tapahtu-
vat osallisen henkilén tunnetasolla. Osallisuudessa mukana oleva on voimaantunut subjekti,
mika nakyy osallistujan kyvyssa tuoda ilmi ja arvioida toiminnalle asettamansa tarkoitukset
ja tavoitteet seka niiden toteutuminen. Osallisuuden mittari on se, kuinka hyvin osallisena
oleva péasee sisdlle voimaantuneen tekijan asemaan ja kuinka hyvin asema sailyy (FIojt, A,
2000, 20.)
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Osallisuus mieletéaan yleensa tunteeksi, joka syntyy ihmisen ollessa osallinen johonkin har-
rastukseen, jarjestotoimintaan, tyohon, tai opiskeluun. Osallisuus ilmenee osallisen yhtei-
sOn muiden jasenten luottamuksena, tasavertaisuutena ja arvostuksena seka vaikutusmah-
dollisuutena ko. yhteistssa. Yksil6lla on mahdollisuus ty6hon, terveyteen, toimeentuloon,
asuntoon, koulutukseen seké sosiaalisiin suhteisiin hanen ollessaan osallisena. Osallisuus
vaihtelee jokaisen yksilén kohdalla elaméntilanteiden- ja kulun mukaisesti. Yksilon sosiaali-
set verkostot ja osallisuuden kokeminen ovat syrjaytymisen vastakohtia. (Terveyden ja hy-
vinvoinnin laitos 2016, b.) Yhteiskunnan ja yhteison osa-alueilla yksilén osallisuus koostuu
kolmesta asiasta: yhteis6on kuuluminen ja toimijuus, hyvinvointi ja riittdva toimeentulo.
Naiden asioiden vélinen tasapaino luo yksilon hyvinvointia. Yksilon osallisuus vdhenee ja
syrjaytymisriski kasvaa, mikali jossain em. asioissa on vajausta. Vaikuttamalla sosiaalisiin
oloihin ja vahvistamalla heikommassa asemassa olevien osallisuutta on osallisuuden edistéa-
mista. Terveydellistd tasa-arvoa tulee samalla edistetyksi (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos
2016, a.)
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TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITE

Taman opinnaytetyon tarkotuksena on kuvata Siilinjarven kunnan esimiesten kokemuksia
saamastaan ratkaisukeskeisesta esimiesvalmennuksesta. Tutkimuksen tavoitteena on tuot-
taa tietoa esimiesvalmennuksesta koituneesta hyddysta ja kaytettavyydesta esimiesty6ssa.
Tavoite on tuottaa tietoa myds siitd, mita kokemuksia esimiehilla on kehittAmistehtavan or-
ganisoinnista, mita kokemuksia esimiehilla on kehittdmistehtdvan vaikutuksista tyéhyvin-
vointiin, mité& kokemuksia esimiehilld on valmennuksen vaikutuksesta omaan toiminta- ja
johtamistapaan ja mitd kokemuksia esimehilla on valmennuksen konkreettisesta toteutuk-

sesta.
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

7.1 Laadullinen tutkimus

Laadullinen tutkimus on menetelmasuuntaus tieteellisessa tutkimuksessa, jossa yritetaan
ymmartaa kohteen merkityksid. ominaisuuksia ja kokonaisvaltaisesti. Menetelmaa kayte-
taan ihmistieteissa maarallisen tutkimuksen liséksi. Laadullisessa tutkimuksessa selvitetaan
asian merkitysta, syvempaa kasitystéa ja tarkoitusta seka yritetdan kasittaa tutkittavaa il-
miotta. Tama tarkoittaa sitd, etté tutkittavien henkildiden ndkokulmat ja kokemukset huomi-
oidaan. Laadullinen tutkimusmenetelma perehtyy tutkittavaan ilmidon liittyviin tunteisiin ja

ajatuksiin (Hirsjarvi ym. 2007.)

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston pienuus ei ole rajoittava tekija. Aineisto analysoidaan
mahdollisimman perusteellisesti. Tieteellisyyden kriteeri ei ole aineiston maéara vaan laatu.
Erotukseksi tilastollisista aineistomenetelmistd puhutaan harkinnanvaraisesta naytteesta.

Laadullisessa tutkimuksessa on kyseessa nayte ei otos (Metsamuuronen, 2011.)

Laadullinen tutkimus on yleista sosiaali- ja kdyttaytymistieteellisissa tutkimuksissa, joissa
halutaan ymmartaa ihmisten kayttaytymista ja toimintoja (Rasanen, 2017.) Tutkimuksen
tekija ja tutkimukseen osallistujat syventavat ja vahvistavat jo olemassa olevaa tietoa tut-
kittavasta ilmiosta tai luovat yhdessa uutta tietoa. Tutkijan oma rooli laadullisessa tutki-
muksessa tulee olla aktiivinen, mutta tutkijan mielipiteet ja ajatukset eivat saa tulla esille
aineistoa kerattaessa. (Kylma & Juvakka 2014, 16, 20, 78.) Laadullisessa tutkimuksessa
keskitytdan ilmién maaran sijasta laatuun. Siksi tutkimukseen osallistujien mééra voi olla
vahdinen, mutta heilla tulee olla kokemusta tutkittavasta ilmiosta ja halu kuvata sité. Liian
laaja tai suppea aineisto vaikeuttaa oleellisen tiedon I6ytamisté tutkittavasta aineistosta.
Aineiston kyllaéntyesséa I0ydetdan vastaus tutkimustehtavaan (Kylméa & Juvakka 2014, 26-
27, Kananen 2015, 128.)

Eras tapa ratkaista aineiston riittavyys on Eskola & Suorannan (2014) mukaan on puhua
saturaatiosta eli kylladntymisestd. Saturaatio on tila, missé tiedonantajat eivat tuota tutki-
musongelman kautta enda uutta tietoa tai ettd aineisto alkaa tuottaa samaa tietoa eli tois-
taa itsedan. Teoreettinen peursajatus tulee esille silloin, kun on tietty maaré aineistoa, joka
on mahdollisuus saada tutkimuksena olevasta kohteesta. Kokemukset kylladntymispisteesta
ovat vaihtelevia, mutta noin 15 vastausta riittaa aineiston kylladntymiseen. On kuitenkin
selvad, ettd minkaanlaista kylladntymisté ei voi saavuttaa, ellei tieda mité aineistosta ollaan
hakemassa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 99-100.)
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7.2 Tutkimuksen kohderyhma

Téassa tutkimuksessa toimeksiantajana oli Siilinjarven kunta ja kohderyhméana oli ratkaisu-
keskeiseen valmennukseen osallistuneet lahiesimiehet. Hain tutkimuslupaa henkildstépalve-
luilta joulukuussa 2017 ja lupa-anomus hyvaksyttiin 18.1.2018. Henkildstékoordinaattori
antoi minulle esimiesvalmennukseen osallistuneiden esimiesten nimiluettelon 27.3.2018.
Valitsin nimiluettelosta 15 esimiesta, jotka olivat osallistuneet esimiesvalmennukseen ja joi-
den yksikkd oli ollut my6s mukana yksikk6valmennuksessa. Léhetin 15:sta esimiehelle

haastattelukutsun 29.3.2018 sahkdpostitse (liite 1).

7.3 Aineiston kerddminen focusgrouphaastattelulla

Focusgrouphaastattelu on ryhmékeskustelua, jota yllapitaéd haastattelija. Tutkimusmene-
telma& on laadullinen ja sen avulla pyritddn ymmartamaan tutkittavaa ilmiota. Fo-
cusgrouphaastattelulla on selkeéasti tunnistettava eteneminen ja fokus ja se on aito keskus-
telutilanne. Valittaessa haastateltavia on tavoitteena saada yhteen ihmisryhma, jolla on
mahdollisuus tuoda tutkimuksen kohteena olevaan ilmié6n erilaisia ndkdkulmia. (Liamput-
tong 2011.) Focusgrouphaastattelut soveltuvat hyvin ideointiin. Ryhman vuorovaikutuksen
kautta syntyy monipuolisempi lopputulos ja enemman ideoita kuin yksilékeskusteluissa.
(Eriksson & Kovalainen 2008; Silverman 2012.) Focusryhmahaastattelussa kysymysten on
oltava keskusteluun kannustavia ja avoimia. Keskustelussa kysymyksia kylla /ei/ miksi tulisi
valttda. Keskustelu voidaan tallentaa videoimalla, nauhoittamalla tai kirjoittamalla (Parviai-
nen 2005.)

Focusgrouhaastattelua voidaan kayttaa itsendisend tutkimusmenetelmand, mutta useimmi-
ten sitd kaytetddn yhdessa muiden menetelmien kanssa. Muilla menetelmilld kerattyjen tie-
tojen syventamiseen ja alustavien johtopdatdsten testaukseen kaytetaan tyypillisesti fo-
cusgrouphaastattelua. Tulokset esitetdén suorina lainauksina, teemoittain seka teoreetti-
sena mallina. Focusgrouphaastattelu tuottaa rikkaan sek& monipuolisen aineiston, jota ei
saada muilla menetelmilld. Haastattelumenetelma kehiteltiin alun perin markkinointikam-

panjoiden arviointiin 1920-luvulla (Mantyranta, Kaila, 2008.)

Tavoittelin focusgrouphaastatteluun 15 esimiestd, joista 5 ilmoittautui haastatteluun. Li-
saksi tarkoituksenani oli saada yksi tai kaksi yksildhaastattelua, mutta en saanut siihen
osallistujia. Aineiston keruun toteutin tutkimuksen laadulliselle eli kvalitatiiviselle tutkimuk-
selle luonteenomaisina kohdennetulle joukolle suunnattuina kahtena focusgrouphaastatte-
luna, jossa kohderyhmana olivat Siilinjarven kunnan eri alojen esimiehet. Focusgrouphaas-

tattelut pidettiin séhkdpostitse sovittuina aikoina Siilinjarven kunnantalon kokoustila Alva-
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rissa ja niiden kesto oli noin 1,5 tuntia. Kaikkiin tilaisuuksiin osallistujat oli kutsuttu henkil6-
kohtaisesti séhkopostitse kutsukirjeelld, joissa oli tietoa tutkimuksesta ja tilaisuudesta. Kut-
sussa toin esille, ettd haastateltavien anonymiteetti sailytetdan, haastattelut nauhoitetaan
ja etté tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Osallistujat allekirjoittivat suostu-
muslomakkeen haastatteluun osallistumisesta (liite 2.) Ensimmaisen haastattelun pidin

17.4.2018 ja toisen 24.4.2018.

Nauhoitin ja tallensin focusgrouphaastattelut. Sijoitin nauhurit haastatteluiden ajaksi kes-
keiselle paikalle poydalle aanen laadun turvaamiseksi ja etta kaikkien osallistujien danet
kuuluisivat nauhurista selvasti. Minulla oli jokaisessa haastattelussa tutkimustiedote ja
suostumuslomake. Fokusryhmahaastatteluiden jalkeen litteroin aineiston nopealla aikatau-

lulla, ettd saisin kirjoitettua kaiken oleellisen paperille.

Vaikka olin varmistanut ddnen kuuluvuuden ja nauhoituksen onnistumisen etukéateen testi-
nauhoituksella, ensimmainen haastattelu ei nauhoittunut lainkaan nauhurille. Jouduin pyy-
tamaan ensimmaisen haastattelun haastateltavat uusintahaastatteluun. Olin onnekas ja

heisté jokainen jarjesti uudelleen aikaa haastatteluun tulemiselle.

7.4 Aineiston analysointi induktiivisen siséllonanalyysin avulla

Laadullisen terveystutkimuksen luonteeseen kuuluu induktiivinen paéattely, jolla on tavoit-
teena tutkimukseen osallistujien ndkdkulmien ymmartamisté. Induktiivisuus tarkoittaa ete-
nemistéa yksittaistapauksista yleiselle tasolle, jolloin keratysté aineistosta tehdaéan havain-
toja, jotka voidaan yhdistéaa isommaksi kokonaisuudeksi. Laadullisessa tutkimuksessa pyri-
taan ymmartamaan tutkimuksen kohdeilmiota osallistujien omakohtaisesta ndkdkulmasta

(Kylma & Juvakka 2014, 22-23, 26.)

Induktiivisen aineiston analysointi on kolmivaiheinen prosessi: aineisto redusoidaan eli pel-
kistetddn, aineisto klusteroidaan eli ryhmitelldan ja abstrahoidaan eli luodaan teoreettisia
kasitteitd. Kun analysointiprosessi on alussa, maaritetaan analyysiyksikké. Analyysiyksikko
muodostuu yksittdisesta sanasta, lausumasta tai lauseen osasta. Analyysiyksikkd maaraytyy
tutkimustehtavan ja aineiston laadun perusteella. Analyysyksikot eivat ole ennalta sovittuja
vaan ne nouseva esiin keratysta aineistosta (Kyngas & Vanhanen 1999, 5 -7.) Kaytin tyos-

sani analyysiyksikk6ina alun tutkimuskysymyksia.

Ensimmainen vaihe sisdllonanalyysissa on litteroidun alkuperaisaineiston pelkistaminen.

Siind aineistosta karsitaan tutkimukselle epdolennaiset asiat pois. TAma voi olla aineiston
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tiivistamista tai pilkkomista. Pelkistaminen tapahtuu siten, etta litteroidusta aineistosta etsi-
taan tutkimustehtavaa kuvaavia ilmaisuja. Samaa kuvaavat ilmaisut maalataan samanvari-
selld vérilla ja ndin erotellaan erilaisia ilmi6ita ylivivaamalla niita erivarisilla vareilla. Pelkis-
tetyt ilmaukset listataan allekkain kadottamatta mitddn aineistosta. Pelkistamisten jalkeen
alkaa ryhmittely eli klusterointi. Tassa vaiheessa alkuperdaisista ilmauksista etsitddn saman-
laisuuksia ja/tai eroavaisuuksia kuvaavia kasitteitéd. Samaa ilmiotéa kuvaavat asiat ryhmitel-
laan ja yhditetdan ei luokitellaan. Naistd luokista muodostuvat alaluokat. Alaluokille anne-
taan niiden sisalt6a kuvaava nimi. Luokittelussa aineistoa tiivistetaan ja yksittaiset asiat si-
sallytetaéan yleisempiin kasitteisiin. Tutkimuksen perusrakenteelle luodaan pohja ryhmitte-
lyn avulla. Samalla luodaan alustavia kuvauksia tutkittavasta asiasta. Luokittelua jatketaan
siten, ettd yhdistelemalld alaluokkia muodostuu yléluokkia ja yhdistelemalla ylaluokkia
muodostuu paaluokkia, jotka nimetddn aineistosta nousevan asiaa kuvaavan aiheen mu-
kaan ja lopuksi mudoostetaan yhdistava luokka, joka on yhteydessa tutkittavaan asiaan
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, 122-125.)

Aloitin aineiston kasittelyn litteroimalla haastattelut. Aluksi loin aineistosta yleiskuvan luke-
malla tekstin useaan kertaan, jolloin sain vankan kokonaiskuvan aineistosta. Merkitisn litte-
rointitekstiin numerot 1-4 jolloin tiesin mihin tutkimuskysymykseen ilmaisu liittyi. T&assavai-
heessa aineiston pelkistetyt ilmaukset alkoivat hahmotumaan alkuperaisista ilmaisuista.
(Taulukko 1.) llmaisut pelkistin lauseiksi ja sanoiksi ja kirjoitin ne muistiin erilliseen tiedos-
toon ja ndin kategorioiden muodostus alkoi. Tassa tutkimuksessa valitsin analyysiyksikoksi

ajatuskokonaisuuden, joka vastasi parhaiten tutkimuskysymykseen.

Taulukko 1. Esimerkki alkuperéisilmaisun pelkistamisesta

Alkuperéinen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu

”...kaikkien olisi pitédnyt osallistua yksikosta | Tyontekijoiden koulutuksessa mukana olo
niin olisi tydmenetelmiin vaikuttanu eniten” | tarkeda

... tarkeéaa etta tyontekijat oli myos koulu- | Kaikkien olisi pitdnyt paastéa koulutukseen
tuksessa...”

”...hyva olis kaikkien tyontekijoiden paastd” | Koko yksikko kerralla pitéisi valmentaa

Analyysin seuraavassa vaiheessa pelkistetyt ilmaukset ryhmiteltiin eli klusteroitiin ja aineis-
tosta muodostettiin alaluokkia. Pelkistetyistd ilmauksista pyrittiin 16ytamaan niita erottavia
tekijoita seka loytamaan niistd samankaltaisuuksia. Samaa tarkoittavat ilmaukset ryhmitel-
tiin samoihin alakategorioihin ja niille pyrittiin antamaan niiden siséltdd mahdollisimman hy-

vin kuvaava nimi (Tuomi & Sarajarvi 2018, 114.)
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Taman vaiheen jalkeen yhdistelin samaa kuvaavat pelkistetyt ilmaisut alaluokkiin ja annoin
luokalle nimen, joka kuvasi sen siséltoa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 114.) Osa pelkistetyista
ilmaisuista sisélsi samoja sanoja ja ajatuksia ja ne oli helppo yhdistelld. Osa ilmaisuista

vaati tarkistusta ja paluuta alkuperaiseen ilmaisuun (Taulukko 2.)

Taulukko 2. Esimerkki alaluokkien muodostamisesta

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka

Koko yksikkd kerralla pitéisi valmentaa Osallistumisen mahdollistaminen kaikille
Tyontekijéiden mukana olo koulutuksessa tyontekijoille olisi tuonut enemman vaikut-
tarkeaa. tavuutta

Kaikilla mahdollisuus osallistua

Alakategorioiden muodostamisen ja nimedmisen jalkeen jatkoin analyysid yhdistamalla sa-
mansiséaltoisid alaluokkia toisiinsa, jonka jalkeen muodostin niista ylaluokkia. Ylaluokille an-
noin niiden sisélt6d kuvaavan nimen. Kaytin aineistosta saatuja vastauksia olennaisena
osana esimiesten kokemusten kuvaamisessa. Tutkimusongelman ja aineiston vuoropuhelun
kautta sain vastauksen tutkimustehtavaan sek&d muodostin alustavan aineiston esimiesten

kokemusten kuvaamisen arviointia varten (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 114.)

Osa pelkistetyista ilmauksista muodosti selkeasti oman ryhméansa esim. siséltden samoja
sanoja ja ajatus oli niissé sama, mutta osa vaati tarkistamista ja paluuta alkuperéiseen il-
maukseen. Alakategorioiden muodostamisen ja nimeamisen jalkeen analyysi eteni yléakate-
gorioiden muodostamiseen, jossa samansisaltbiset alakategoriat yhdistettiin ja niistd muo-

dostuneille ylakategorioille annettiin sen siséaltéa kuvaava nimi (taulukko 3.)
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Esimiesten haastatteluaineistosta nousi esille kokemukset valmennuksen annista, kokemuk-

set kehittdmistehtavan organisoinnista, kokemukset kehittdmistehtéavan vaikutuksesta tyo-

hyvinvointiin, kokemukset valmennuksen vaikutuksista omaan toiminta- tai johtamistapaan

ja kokemukset valmennuksen konkreettisesta toteutuksesta. NAma asiakokonaisuudet nou-

sivat esiin induktiivisen siséllénanalyysin avulla (taulukko 3.) Alla olevissa kappaleissa ku-

vaan naiden asiakokonaisuuksien luokittelussa esiin nousseita asioita.

Taulukko 3.

PELKISTETTY ILMAUS

ALALUOKKA

YLALUOKKA

YHDISTAVA LUOKKA

Kokemus etta saatiin ihan
uusi toimintamalli kehitta-
misen toteuttamiseen.
Kokemus etta kehittamis-
tehtéva ei ole rasittanut

Kokemus etta kannattaa
antaa mahdollisuus oman
tyon kehittdmiseen.
Kokemus etta kannattaa
huomioida resurssit ja ajan
antaminen kehittamiseen.
Ajan antaminen kehittami-
seen tarkeaa.

Kokemus, kun kalenteroi-
tiin heti valmennuksen jal-
keen niin saatiin vietya
eteenpdin.

Kokemus, etta kalente-
rointi helpottanut kehitta-
mistehtdvan toteuttamista

Kokemus, etta esimiesta
pyydetéén arvioimaan tt:n
nakemyksia ja kuvioita. Ko-
kemus ettd esimies on
enemman sivustaseuraajan
roolissa mik& on hyva.
Kokemus, etta kannusta-
mista ja mahdollistamista
on annettava tt:lle

Kokemus, etta kehittami-
sen toimintamalli uudis-
tunut

Kokemus, etta kehittami-
nen on mahdollistettava
resurssien (ajan tai tyén-
tekijoiden varaaminen ta-
paamiseen) antamisen
muodossa.

Kokemus, etta kehitta-
mistehtavan tekemisen
aikataulun merkitys on
tarkeaa.

Kokemus, ettd esimies on
tuen antajan ja kannusta-
jan roolissa kehittamis-
tehtdvan tekemisessa

TOIMINTAMALLIN MUU-
TOS KEHITTAMISESSA

KEHITTAMISTEHTAVAN
KONKREETTISUUDEN
MERKITYS

KOKEMUKSET KEHITTA-
MISTEHTAVAN ORGANI-
SOINNISTA
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Kokemus, etta kun otettiin
tavoitteeksi tarkempi ja
pienempiin asioihin keskit-
tyva konkreettinen ohjeis-
tus, niin ei tule liian yleis-
luonteinen.

Kokemus etté kannattaa
kehittad pienié ohjeita eikd
mitaén laajoja kokonai-
suuksia.

Kokemus siita, etta ketka
olisi eniten tarvinneet ke-
hittdmista olisivat siité eni-
ten hyotyneet.

Kokemus siita, ettd on aina
tietty porukka tyoyhtei-
s6ssd, joka kykenee téllai-
seen tyoskentelyyn

Kokemus, etta kehitta-
mistehtavan konkreetti-
suus tarkeaa.

Kokemus, etta kehitta-
mistehtévan rajaaminen
tarkeda

Kokemus, etta kehitta-
mistehtéva ei saavuttanut
kaikkia kehittamistar-
peessa olevia tydyhtei-
SOssa.

Kokemus, etta kehittami-
nen on tiettyjen tt:n har-
teilla

KEHITTAMISEN KESKITTY-
MINEN KEHITTA-
MISMYONTEISTEN VAS-
TUULLE

Kehittamistehtava on vai-
kuttanut positiivisesti ja an-
tanut iloa ja innostusta

Tulee palautetta, ettd ilma-
piiri on hyva

TTH:n kyselyssa tullut ilmi,
ettd ilmapiiri on hyva
Yksikdssa tyohyvinvointi ja
toiminta on parantunut
Ty6hyvinvointi on parantu-
nut, mutta mika siihe eni-
ten on vaikuttanut?
Koulutusten mahdollista-
minen organisaatiossa tuo
tyytyvvaisyytta tydyhtei-
so0n

Kehittdmisteht&vé on
tuonut iloa ja innostusta
Kehittdmisteht&vé on vai-
kuttanut postiivisesti

Tuonut hyvad ilmapiirid
Tuonut ty6hyvinvointia ja
toiminta on parantunut

TYOHYVINVOINNIN LI-
SAANTYMINEN

KOKEMUKSET KEHITTA-
MISTEHTAVAN VAIKU-
TUKSISTA TYOHYVIN-
VOINTIIN

Ajattelutapa on muuttunut
kohti positiivista sen sijaan
etta etsittaisi syyllisia
Etsitdan sitd mita kohti
menné&an eli ongelmista ta-
voitteiksi.

Muutos siing, etta tietyin
véligjoin palataan keitta-
mistehtavaan ja se helpot-
taa puheeksi ottamista

Saatiin uusi muuttunut toi-
mintamalli siihen, miten
kehittamista toteutetaan
tyontekijat edelld.

Ajattelusuunnan muutos
positiiviseksi ja tavoitteel-
liseksi

Kehittdmistehtévaan pa-
laaminen helpottaa on-
gelmien kasittelya

Kehittamisen toteuttami-
seen saatu uusi toiminta-
malli

Muutos vastuun ottami-
sessa tyontekijatasolla.
Muutos tyontekijoiden
vastuuttamisessa

AJATTELUTAVAN MUU-
TOS POSITHVISEMMAKSI

MUUTOS KEHITTAMISEN
TOTEUTTAMISESSA

KOKEMUKSET VALMEN-
NUKSEN VAIKUTUK-
SESTA OMAAN TOI-
MINTA- TAI JOHTAMIS-
TAPAAN
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Muutos siing, etté tyonte-
kijat ovat ottaneet enem-
maén vastuuta kehittami-
sestd vapaaehtoisesti.
Muutos siind, miten esi-
miehend jaan enemmaén
vastuuta.

Muutos siind, ettd anne-
taan tyontekijoiden miettia
ratkaisuja ongelmiin ensin.

Muutos siina, etta esimie-
hen& uskon myds tyénteki-
joiden pystyvan tekeméén
asioita ilman etta esimies
huolehtii.

Muutos tavassa miten
tyontekijat saa mukaan ke-
hittdmistyohon.

Muutos uskossa tyonteki-
joiden kykyihin

Toimintatavan muutos
tyontekijoiden innostami-
sessa kehittamiseen

Kouluttajan rentous, kes-
kustelevuus, kaytannonla-
heisyys ja ammattitaito ko-
ettiin hyvana

Hyva opastus

Positiivinen kokemus ei li-
sannyt kuormaa tai taakkaa
Kaivattiin kdytadnnonlahei-
sempéa valmennusta
Pidempiaikainen valmen-
nus koettiin kantavana voi-
mana

Esimiehille lyhyt valmennus
Valmennuksen sisallot eri-
laisia esimiehill3 ja tyonte-
kijoilla

Valmennus oli kalvosulkei-
sia

Kaikille erilainen koulutus
Esimiehille lyhyt ja tt:lle
pitka valmennus

Koulutukset pitkié ja teo-

reettisia

Kouluttajan ammattitaito
valmennustyyli oli pidetty

Liian teoreettinen val-
mennus

Pitka valmennus koettiin
hyvéna

Valmennusten laatu

VALMENNUSTEN LAA-
DUN VAIKUTUS

KOKEMUKSET VALMEN-
NUKSEN KONKREETTI-
SESTA TOTEUTUKSESTA
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8.1 Kokemukset valmennuksen annista
8.1.1 Ammatillisen toiminnan muutos

Esimiehet kuvasivat valmennuksen antia ammatillisen toiminnan muutoksena. Muutos ku-
vattiin ajatusten selkiytymisesséa kohti positiivista, asioiden tietoisessa kasittelyssa seka
konkreettisessa ammatillisessa toiminnassa. He kokivat omaksuneensa tavan tehda ongel-

mista tavoitteita.

“Vahvistanu sitd, ettd ldhetddn miettimdéan kohti positiivista eikd etsimaéan

syyllisid tai ongelmia vaan ettd ldhetddn muodostamaan tavoitteita.”

”...ajattelutapa on muuttunut siten, ettd pystytddn henkilGst6& auttamaan hei-

dén ndissé ongelmissa...”

”...0llaan huomattu, ettd on ollu tiimin tydntekijéiden vélisid ongelmia, niin me
on otettu kylld uuestaan meijén kehittdmistehtévé naihin ongelmatilantei-

siin...”

8.1.2 Motivoinnin haasteellisuus

Koettiin, ettd monenlaista kehittdmistd on meneilladn yhta aikaa ja tydntekijéiden motivoi-
minen naihin kaikkiin on haasteellista. Koettiin myds, ettd kehittdminen on aina tiettyjen

tyontekijéiden vastuulla ja uusien motivoiminen on vaikeaa.

”...mutta se ettd kylla sieltd jotku muistaa niitd ongelmista tavoitteiksi, niitd
semmosia otsakkeita, mutta sitte taas ei sitd, jos el joku koe sitd milldén ta-

valla niinku niin eipd sita sitte...”

”...niin kylld se joiltaki oli jadny tekemadtta, ettd ehkd se yhen kerran tehtiin ja

sit se jai...”
”...haaste motivoinnissa, kun on niin paljon kaikkea kehittdmista...”

8.1.3 Vuorovaikutuksen lisddntyminen

Koettiin, ettd vuorovaikutus tydyhteisdissa on lisdéantynyt valmennuksen myo6ta. Tyontekijat
olivat alkaneet keskustella enemman keskendan ja he uskalsivat ottaa puheeksi myds vai-

keita asioita paremmin.

"...ndd ihmiset on ruvennu keskustelemaan sitten tydtiimissa paremmin...”
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”...Ja se just, ettd osataan sannoo, eikd sitd, ettd ollaan pantattu...”

8.1.4 Osallisuuden merkityksen korostuminen

Haastateltavat toivat esille sen, ettd valmennuksen mahdollistaminen kaikille tydntekijoille

olisi tuonut enemman vaikuttavuutta.

”...kaikkien olisi pitdny osallistua yksikdstd, niin olisi tyémenetelmiin vaikut-

tanu eniten.”

"Meilld taas oli etuna, ettd on pieni yksikko, ettd kaikki oltiin sielld luennoilla ja
raikattiin kylld nahdollisuuksien mukaan aikaa silld lailla, etta olis mahollista

osallistua.”

8.1.5 Voimaantuminen ja ratkaisukeskeisyys

Haastatteluissa nousi esiin, ettd voimaantumisen ja ratkaisukeskeisyyden myo6ta on tullut

uudenlainen ajattelupohja. Koettiin voimaantumista monesta samanaikaisesta asiasta ja

ratkaisukeskeisyyden vahvistumista.
”...me rohkaistuttiin ottamaan se vastuu, ettd kylld me osataan ja pystytdéan.”

"Monesta samanaikasesta asiasta voimaantumista ja ratkasukeskesyytts, vai-

kee sanoo mikd on tullu mistakii; uudenlainen ajattelupohja.”

8.2 Kokemukset kehittamistehtéavan organisoinnista

8.2.1 Toimintamallin muutos kehittdmisessa

Esimiehet kokivat, ettd he ovat saaneet uudenlaisen toimintamallin kehittdmiseen ja etta
kehittdmiseen on varattava riittavasti resursseja. Esimiehen tuen antaminen ja kehittamis-

tyon mahdollistaminen koettiin tarkeaksi ja esimiehelld koettiin olevan resurssien jarjesta-

misessa keskeinen rooli.

“Saatiin ihan uus toimintamalli, ettd miten tyén kehittdmista toteutetaan niin,
ettéd tyontekijét pystyy osallistumaan et se ei ole niinkun esimiesldhtdsta ja
tyéntekijét innostuvat asiasta...”

”...on varmaan muuttunu koko porukan keskustelutyyli et ei ldhetd mietti-

mdaéan mistd tdmd on johtunu vaan ollaan siind hetkessé ja kddnetdan katse
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eteenpdin et se on varmaan semmonen, ettd yritettdan just siithen puhumi-

seen...”

”...mutta kun se kalenteroitiin hetimiten valmennuksen jalkeen kyl sitd saatiin

vietyd eteenpdin.”

”...he on pyytédneet minua arvioimaan omia ndkemyksid siitd ja méa onn sitte

kylld antanukkii...”

8.2.2 Kehittamistehtavan konkreettisuuden merkitys

Esimiehet kokivat, ettd kehittdmistehtavan konkreettisuus oli tarke&a ja etta sen rajaami-

nen kannatti.

"Jos ldhetdén laajoja ohfeistuksia tekemdén niin niisté tulee sellaisia yleisluon-

teisia...”

”...ei syleilty oko maailmaa, mutta aika isoa osaa meidéan paivad kuitenkin.”

8.2.3 Kehittamisen keskittyminen kehittdmismyonteisten vastuulle

Esimiesten kokemus oli, etté kehittamistehtava ei saavuttanut kaikkia. He kokivat my®6s,
ettd ketka olisi eniten tarvinneet kehittdmisté olisivat siitd hyotyneet eniten. Kehittdmisen
vastuun esimiehet kokivat myds jakaantuneen ensisijaisesti kehittdmismydnteisten vas-
tuulle.

”... Meilld oli kans sellanen hyvéd porukka, jotka kykenee téllaseen tydskente-

lyyn...oishan siihen kaikkikin kyenny...”

", tietysti ketkd sitd olis eniten tarvinnut niin olisivat siitd hydtyneet eniten.”

8.3 Kehittamistehtavan vaikutukset tyohyvinvointiin

8.3.1 Tyohyvinvoinnin lisdantyminen

Esimiehet toivat haastattelussa esille, ettd tydyhteisdssa tehty kehittdmistehtava on vaikut-
tanut positiivisesti ja on tuonut innostusta ty6yhteis66n. Esimiesten mukaan kehittamisteh-
tavan esillapito on tullut tavaksi ja kehittdminen sité kautta tietoisemmaksi toiminnaksi. Esi-
miehet olivat saaneet palautetta, etta tydyhteison ilmapiiri on hyva ja ettd tydhyvinvointi on

parantunut mygds tyoterveyshuollon kyselyn tulosten mukaan. Koettiin, ettd tyohyvinvointi
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on parantunut monen tekijdn summana. Koettiin mygs, ettd organisaatio on koulutusmyon-

teinen ja se tuo osaltaan tyohyvinvointia.

”...valkka sairaslomatilastoissa ei ndy, ettd sairaslomat olis vdhentyneet mut
positiivisesti se on valkuttanut monessa suhteessa, se on antanu ihan sem-

mosta iloa ja innostusta...”

”...valtkka oon Kritisoinukkii niitd luentoja niin mulla on semmonen tatsi, etta
meidén yksikdssa tyshyvinvointi ja toiminta on parantunu, mut mistd se joh-

tuu, mut mun mielestd on parempi...”

“Siilinjdrven kunta ainaki kouluttaa, et se on positiivinen asia...mut meilld an-
netaan aika hyvin mahollisuus ldhted kouluttautumaan pitemmdélle ja siind
Jjoustetaan ja tullaan vastaan ja se on hyvé, ettd se dynaaminen eteenpdin

meneminen ndkyy koulutuksessa.”

”...panostetaan siihen, ettd on ajantasanen tieto tyéntekijoilld.”

8.4 Valmennuksen vaikutukset omaan toiminta- tai johtamistapaan

8.4.1 Ajattelutavan muutos positiivisemmaksi

Kokemus siitd, oliko valmennus vaikuttanut esimiesten toiminta- tai johtamistapaan, oli se,
ettd ajattelutapa oli muuttunut positivisemmaksi seka se, ettei mietita syyllisia vaan teh-
daan ongelmista tavoitteita. Ajatukset olivat suuntautuneet enemman kohti tulevaisuutta
sen sijaan etta juututtaisi menneeseen. Esimiehet kokviat mygs, etta oli tullut tavaksi ottaa
madraajoin esille valmennuksen kehittdmistehtava, joka helpotti vaikeista asioita puhu-

mista.

”...aletaan miettimdén kohti sitd positiivista, ettd ei ldhetd miettimaén kenen
se syy et niitd ongelmia on vaan ettéd ldhetddn niistd muodostamaan niité ta-

voitteita sitd kautta.”

"Ajatukset on sielld, ettad ldhetdédn etsimdan sitd, ettd mitd kohti menndééan.

Mut se, ettd kylla sieltd jotku niinku muistaa miitd ongelmista tavoitteiksi.”

8.4.2 Muutos kehittamisen toteuttamisessa

Esimiehet kokivat, etta kehittamisen toteuttamiseen on saatu uusi toimintamalli. He kertoi-

vat, ettd he olivat oppineet, miten kehittdmista toteutetaan tyontekijat edella. Esimiehet
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olivat myo6s oppineet jakamaan enemman vastuuta tyontekijoilleen. Esimiehet kokivat, etta

heidan uskonsa tydntekijoiden kyvykkyyteen tehdéa asioita itsendisesti oli vahvistunut.

”...Ehkd vdhdn enemmdn on tullu jaettua vastuuta...ainakii uskoo siihen, etta

muut pystyy tekemd&én asioita, ettei mun tartte kaikesta huolehtia.”

“Saatiin sieltd ihan semmonen uus toimintamalli, ettd mitenkd myds sielld sitéd
tyén kehittdmistd toteutetaan niin ettd tyontekijét pystyy osallsitumaan et se

ei ole niin kuin esimiesldhtdsta ja tyontekijét innostuvat asiasta.”

8.5 Valmennuksen laadun vaikutus
8.5.1 Kouluttajan ammattitaidon vaikutus

Esimiehet olivat kokeneet valmennuksen laadun epéatasaisena. Jotkut esimiehet kokivat val-
mennuksen olleen hyvan ja keskusteleva seka kouluttajan olleen kaytadnnonldheinen. Jotkut
esimiehet kokivat valmennukset liian teoreettisina ja pitkind. Kokemuksiin vaikutti se, etta
valmennukset pidettiin monenlaisella kokoonpanolla; esimiehet omassa ja tyontekijat
omassa valmennuksessa tai esimiehet ja tyontekijat yhdessa valmennettavana. Myds val-

mennusten sisalto oli ollut jonkin verran erilainen.

“Luennot aika pitkid ja teoreettisia. Saman olis kertonu kolmessa vartissa.”

“Esimiehille oli tosi lyhyt se aika, kun se jotenki meinas unohtua véalilla...”

”...positiivinen kokemus el lisénny kuormaa eika taakkaa...”

“Varmaan tdmmdonen pitempiaikanen tydnohjaus niin silld on sitte oma kan-

tava voima.”
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9 POHDINTA

T&ssa opinnaytetydssa tarkoitukseni on kuvata Siilinjarven kunnan esimiesten kokemuksia
saamastaan ratkaisukeskeisesta esimiesvalmennuksesta. Tutkimuksen tavoitteena on tuot-
taa tietoa siitd, mité valmennettavat kertoivat toiminta- ja johtamistapansa muutoksesta
valmennuksen jalkeen. Mita vaikutuksia he kokivat valmennuksesta olleen heidéan johtamis-

tapaansa ja sité kautta tyyhteisdn hyvinvointiin ja tuottavuuteen.

Tutkimuksen mielenkiintoisin vaihe oli haastattelujen toteuttaminen ja niiden aikana synty-
neet oivallukset. Haastatteluissa oli havaittavissa, etta niissa alkoi toistua samoja ndkemyk-
sid ja asioita. Niinkuin aiemmin totesin, tavoittelin focusgrouphaastatteluun 15 esimiesta,
mutta ilmoittautuneita oli 5. Ajatuksena oli, ettd saadessani tietyn méaaran aineistoa se tuo
esiin teoreettisen perustan, joka tutkimuskohteesta on mahdollista saada. Se antoi itselleni
ennakko oletuksen aineiston riittAmattomyydesta ja tutkimuksen onnistumisesta. Tassa vai-
heessa voin kuitenkin todeta, etta aineisto alkoi toistaa itsedaan eiké haastateltavat tuotta-
neet enadd tutkimusongelman kannalta mitdan uutta tietoa. Tasséa tutkimuksessa haastatte-
lutilanteet olivat hyvin luontevia, avoimia ja haastateltavat kertoivat nakemyksiaan ja tun-
temuksiaan tutkittavasta ilmiosta hyvin aidosti. Haastatteluaika oli haastateltavien ty6aikaa,
mik& helpotti haastatteluun osallistumista. Tutkimushaastattelutilanteet olivat tunnelmal-
taan avoimia, johon vaikutti mielestéani se, etta olin kaikille esimiehille ennestaan tuttu. Lit-

terointia helpotti se, etté pyysin alussa haastateltavia puhumaan yksi kerrallaan.

Saatuja tutkimustuloksia voidaan kayttdd kohdeorganisaatiossa esimerkiksi tyéhyvinvoinnin
kehittamiskoulutuksen taustamateriaalina. Tutkimusta olisi voinut jatkaa pidemmalle suorit-
tamalla yksil6haastatteluja esimiesvalmennukseen osallistuneille tai haastattelemalla tyon-

tekijavalmennuksessa olleita tyontekijoita.

Tutkimusta tehdessani sain kertauksen laadullisen tutkimuksen toteutuksen periaatteista
sekd menetelmista. Opin uutta focusgrouphaastattelun suorittamisesta ja induktiivisen si-

sadllénanalyysin kaytdsta tulosten analysoinnissa.

9.1 Tutkimustulosten tarkastelua

Tarkoituksenani on kuvata tédssd opinnaytety6ssa Siilinjarven kunnan esimiesten kokemuk-
sia saamastaan ratkaisukeskeisestd esimiesvalmennuksesta. Tutkimuksen tavoite on tuot-

taa tietoa siitd, mité valmennettavat kertoivat toiminta- ja johtamistapansa muutoksesta
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valmennuksen jalkeen. Mita vaikutuksia he kokivat valmennuksesta olleen heidéan johtamis-

tapaansa ja sité kautta tyoyhteisdn hyvinvointiin ja tuottavuuteen.

Kokemukset valmennukset annista

Esimiesvalmennuksen antia esimiehet kuvasivat muutoksena ajatusten selkiytymisessa
kohti positiivista, muutoksena asioiden kasittelemisessa ja konkreettisena ammatillisen toi-
minnan muutoksena. Koettiin, ettéa ajattelutapa oli muuttunut kohti positiivista ja omien
ajatusten selkiytymisessa seka asioiden kasittely oli jAsentynyt. Oli opittu uusi tapa vieda
kehittamista eteenpdin tydyhteisdssa esim. systemaattinen puheeksiotto ja rohkaisu. Esi-
miehet kokivat, etté he olivat oppineet vastuun jakamiseen ja huomattu, etta esimiehen ei
tarvitse yksin ratkaista kaikkia ongelmia. Esimiehet kokivat rohkaistuneensa siihen, ettéa he
osaavat ja pystyvat viemaan kehittdmista eteenpdin. Esimiehet kokivat, etta tydyhteison
jasenten motivointi oli haasteellista, kun oli meneilladn monta kehittamistéa samaan aikaan.
Vuorovaikutuksen oli koettu lisddntyneet tyoyhteisdissa ja tyontekijat olivat alkaneet enem-
man keskustella keskendan. Koettiin, etta oli Ioydetty rakentavampia tapoja tuoda asioita
esille. Osallisuuden merkitys koettiin korostuneena. Koettiin, ettd valmennus olisi tuonut
enemman vaikuttavuutta, jos kaikki tydyksikon tydntekijat olisivat osallistuneet valmennuk-
seen. Voimaantumisen ja ratkaisukeskeisyyden koettiin lisdantyneen valmennuksen myota.
Tutkimukseni osoitti, ettd valmennuksen pitkakestoisuus toi vaikuttavuutta, voimaantu-
mista ja valiharjoitukset valmennusten valill olivat osaltaan auttaneet valmennuksen tar-

koituksen ja tavoitteen sisaistamisessa.

Kokemukset kehittdmistehtavan organisoinnista

Kokemuksesta kehittAmistehtavan organisoinnissa esimiehet kertoivat, etta kehittdmisen
toimintamalli oli muuttunut siten, ettd aikatauluttamisen, ajan antamisen ja resurssien jar-
jestamisen merkitys oli ymmarretty keskeiseksi asiaksi kehittdmistyon onnistumisessa. Esi-
miehet olivat kokeneet, ettd esimies oli kehittamisen mahdollistaja. Esimiehen koettiin ole-
van parempi olla enemman sivustaseuraajan roolissa kehittdmisessa ja antavan tukea ja
kannustusta vain tarvittaessa. Esimiehet kokivat, etta kehittdmistehtavan konkreettisuus oli
tarkeda sen onnistumisen kannalta. He olivat kokeneet, ettd oli vaikuttavampaa, kun otet-
tiin tarkempi ja pienempiin asioihin keskittyva konkreettinen asia kehitettavaksi. Koettiin
myos, ettd kehittdminen on aina samojen ty6ntekijéiden harteilla eikéd kehittdminen tavoit-

tanut kaikkia ty6yksikoitéa niin hyvin, kuin olisi ollut toive.
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Kokemukset kehittdmistehtavan vaikutuksista tyéhyvinvointiin

Esimiehet kokivat, ettd tyohyvinvointi oli parantunut monen asian vaikutuksesta ja etta ke-
hittamistehtéava oli osaltaan tuonut hyvinvointia tydyhteiséihin. Koettiin etté kehittamisteh-
tava oli vaikuttanut positiivisesti ja tuonut hyvaa ilmapiirid, iloa ja innostusta tydyhteisoon.
Koettiin myds, etté organisaation koulutusmyonteisyys tuo tyytyvaisyytta tydyhteiséon ja

sitd kautta hyvinvointia.

Kokemukset valmennusten vaikutuksista omaan toiminta- tai johtamistapaan

Esimiesten kokemus oli, ettéd heidan tapansa ajatella oli muuttunut positiiviseksi ja tavoit-
teelliseksi sen sijaan, etta etsittaisi syyllisid. Valmennuksen ydinajatus "ongelmista tavoit-
teiksi” oli koettu siten, etta se oli jAanyt elamaan tydyhteisdon. Koettiin, etta oli tapahtunut
muutos siing, etta tietyin valiajoin palattiin kehittamistehtdvaan ja se helpotti puheeksi ot-
tamista. Koettiin, ettd usko tyéntekijoiden kykyihin oli vahvistunut ja etté tapa milla tyonte-
kijat innostetaan kehittamisty6hon, oli muuttunut. Muutosta koettiin my6s siiné, etta esi-

miehena usko tydntekijéiden kykyihin oli vahvistunut.

Kokemukset valmennuksen konkreettisesta toteutuksesta

Esimiehet kokivat valmennuksen laadun eri tavoilla. Koettiin, etta valmennukset olivat liian
pitkia ja teoreettisia ja olisi kaivattu kdytannonlaheisempéda valmennusta. Toisaalta koettiin
myos, etta pitka valmennus oli positiivinen, kantava kokemus ja kouluttajan ammattitaito ja
valmennustyyli oli pidetty. Tutkimuksessa tuli ilmi, ettd valmennukset olivat erilaisia riip-

puen siitd mihin valmennusryhmaan esimies oli kuulunut.

Juutin (2016, 127-131) mukaan esimiesvalmennuksessa kaytettavien opetusmenetelmien
tulisi innostaa esimiesta kayttdmaan niitd jatkuvasti omassa tyéssaan. Tiedon ja uusien ide-
oiden soveltaminen ty6hon antavat esimiehelle oivalluksia. Naista syntyy pohja kehittami-
selle ja uudistamiselle omassa organisaatiossa ja tydtehtavassa. Esimiehia voidaan myos
kouluttaa vastaamaan organisaation tuleviin haasteisiin ja selvitettaessa esimiesten koulu-
tustarpeita tulee nédhda tulevaisuuden muutossuunnitelmat. Tarkeda johtamisvalmennuk-
sessa on |6ytda keinoja nykyisen ja toivotun johtamisosaamisen eheyttamiseen. Valmen-
nuksen vaikuttavuus ilmenee esimiehen kehittymisena. Tutkimuksessani ndkyi samoja tu-
loksia kuin Juutin (2016, 127-131) tutkimuksessa siten, etta esimiesvalmennuksessa saadut
uudet ideat ja tieto antoivat esimiehille oivalluksia siihen, miten kehittdmistéa voidaan vieda
tyoyhteis6on uudella tavalla. Esimiehet olivat alkaneet kdyttda uusia menetelmia arkijohta-

misessaan ja kehittymisté johtamisessa oli havaittavissa.
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Juuti (2016, 127-131) sanoo myds, etta johtamisen taito opitaan ja taitoa tulee saannolli-
sesti yllapitdad. Taidon yllapitaminen vaatii jatkuvaa ajan tasalla pysymista, tietojen paivitta-
mistéa sek& uusien keinojen harjoittelemista. Siilinjarven kunnan esimiesvalmennuksessa
kaytettiin metodina uusien menetelmien harjoittelemista kaytannossa valmennusten vélilla.
Esimiehet tiedostivat sen, ettd saatuja tietoja pitdd kayttdd omassa esimiestydssa. Harjoit-
telu tuotti positiivista vaikutusta niissé yksikgissa, joissa tieto ja harjoitteet otettiin osaksi

johtamista.

Karléfin (2001, 114) mukaan eniten hyotyd saadaan esimiehen omaa kayttaytymista ku-
vaavasta 360 profiilista, muiden osallistujien kanssa kaytavista keskusteluista, kaytannonla-
heisista tyokaluista, kaytdnnon esimerkeistéd seké case-tytskentelystd, jota voidaan tehda
nayttelijoiden avustuksella tai paperilla. Johtajuuden tehtdvéana on organisaation tavoittei-
den madrittdminen ja kyky saada tyontekijat tekemaan tyota yhteisten tavoitteiden saavut-
tamiseksi. Tutkimuksen kohteena olevassa ratkaisukeskeisessa esimiesvalmennuksessa 10y-
sin samoja tuloksia kuin Karlof (2001, 114). Esimiesvalmennuksessa kaytettiin hyvaksi mui-
den osallistujien kanssa kaytavia keskusteluja, kaytannon esimerkkeja seka case-tytskente-
lya. Tutkijana minulle muodostui kuva, etta juuri nama kaytannonlaheiset harjoitteet ja nii-
den vieminen kaytantdon olivat oleellisessa roolissa siing, ettd koko tydyhteist sitoutui yh-

teisten tavoitteiden saavuttamiseen.

Tutkimuksessani korostui osallisuuden merkitys ja sen kautta voimaantumisen mahdolli-
suus. Haastateltavat totesivat, ettd kaikkien tydyhteistjen olisi pitanyt saada samanlainen
valmennus. Valmennuksen vaikuttavuus olisi talla tavoin vahvistunut huomattavasti. Osalli-
nen tydyhteisdn jasen on tasavertainen, arvostettu, luottamuksen arvoinen ja hanella on
vaikutusmahdollisuuksia omassa tyoyhteiséssaan. Osallinen tydntekija on voimaantunut
subjekti, mikd nakyy osallistujan kyvyssa tuoda ilmi ja arvioida toiminnalle asettamansa tar-
koitukset ja tavoitteet seka niiden toteutuminen. Osallisuuden mittari on se, kuinka hyvin
mukana oleva paasee sisdlle voimaantuneen subjektin asemaan ja kuinka hyvin asema séi-

lyy loppuun asti (Anu FI6jt, Jyvéaskylan yliopisto, Liikunnan sosiaalitieteden laitos, 20.)

Voimaantuneessa tyOyhteisdssa on kayty lapi tiedostamisen, kirkastamisen, vapautumisen
ja harjoittamisen prosessi, jota Takanen (2005, 42) kuvaa Voimaantuneen tydyhteison voi-
mapyoraksi (s. 19). Ihmiset ovat alkaneet harjoitella kdytannossa ja he ovat tehneet kokei-
luja todellisuuden muuttamiseksi kohti yhteista visiota. Tydyhteisé kykenee asettamaan it-
selleen pddmaaria seka kehittiméaéan ja arvioimaan tyotaan yhteisesti. Haasteet ja epaon-
nistumiset nahdaan yhteisind oppimistilanteina, joista ketéaan ei syyllisteta. Ihmisten tyonilo

lisdantyy.
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9.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen kriteereja ovat yhdenmukaisuus, siirrettavyys, uskottavuus ja riip-
pumattomuus. Tutkimuksen uskottavuus on taattu, kun tutkijalla on riittava kasitys tutkitta-
vasta aineistosta seka riittdva aineisto. Mikali arviointi siséllytetdan tutkimusprosessiin myos
tutkimukseen osallistuvat voivat arvioida tutkimustulosten uskottavuutta. Tutkimusproses-
sin looginen dokumentointi ja sanallinen kuvaaminen vat tae riippumattomuudelle. Silloin,
kun tutkimustulosten yhteys empiriaan ja aiempaan tutkimukseen tunnistetaan ovat tulok-
set siirrettavia. Tutkimustulokset ja niista tehtyjen tulkintojen sitominen aineistoon ymmar-

rettavalla tavalla tarkoittaa yhdenmukaisuutta (Eriksson & Kovalainen, 2008.)

Olin mukana hankkeen pilotointiryhmassa silloisen tydyksikkoni kanssa. Veimme tydyhtei-
sOssa lapi kehittAmistehtavan, joka onnistui kaikin puolin hyvin. Mietin ennen haastatteluja,
pystynké olemaan haastattelutilanteessa neutraali ja rippumaton. Mietin keinoja, miten
véltan liiallista johdattelua omiin ns. "hyviin kokemuksiin” ja omien kokemusten esille tuo-
mista. Lopulta pdadyin keskittymaan tietoisesti siihen, etten johdattele omilla kommenteilla
haastateltavia mihink&an suuntaan. TAma vaati tietoisen paatoksen. Tyopaikkani vaihtui
ennen haastatteluja ja sain aiheeseen siten tervetullutta etdisyytta. Aineiston analysointi

sujui samalla mentaliteetilla; en antanut omien kokemusten vaikuttaa analyysiin.

Se, etta tutkimus on suoritettu asianmukaisesti ja tieteen sdant6ja noudattaen, on edelly-
tyksena luotettavuudelle. Yleisesti kaytettyja kriteereja ovat merkittavyys ja sovellettavuus,
yhdenmukaisuus tutkimustuloksissa, tutkimusasetelman vahvuus, tutkimusten maara ja
laatu. Naytoiltdan vahvempia ovat useat tutkimustuloksiltaan samansuuntaiset tulokset,
kuin tutkimukset, jotka ovat tuloksiltaan ristitriitaisia tai pelkka yksittdinen tutkimus. Me-
nestyminen nayttdjen etsinnassa vaatii taitoa ja tietoutta. Tiedonhaussa menestyminen
edellyttad myos tiedonhakutaitoa eri tietokannoista, tiedonlahteiden tuntemista ja ennen
muuta kykya arvioida tietoa kriittisesti. Aloitettaessa tiedonhakua internetistd, onn tiedos-
tettava, miten luodaan hakusanoja, miten luodaan tarkoituksenmukaisin hakustrategia ja
miten hakukriteerit muotoillaan. Tallaisilla hakuprosesseilla ja — menetelmilla on varmempi
saada kayttokelpoisempia ja tarkempia hakutuloksia (Elomaa & Mikkola 2008, 51, Acker-

mann & Hartmann 2000.)

Tiedonhaulla 16ytynyt tieto arvioidaan luotettavaksi |ahteiden luotettavuuskriteerien mukai-
sesti, joita ovat mm. yhdenmukaisuus tutkimustuloksissa, merkittavyys ja sovellettavuus,
tutkimusasetelman vahvuus sekéa tutkimusten méaara ja laatu (Elomaa & Mikkola 2008). Ta-

man tutkimuksen perusolettamukseen liittyi kysymys siitd, miten esimiehet kuvasivat val-
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mennuksen antia. TAman opinnaytetydn teoreettisena tietoperustana olen kayttanyt luotet-
tavia sekd ulkomaisia, ettéd kotimaisia lahteita. Aiheeseen liittyvat hakusanat muodostin
suomeksi (ratkaisukeskeinen, valmennus, esimies, tyohyvinvointi, tydyhteiso, hyvinvointi,
voimaantuminen) ja englanniksi (solution-oriented, leadership, work, culture, productivity,
community, welfare, empowerment), joiden perusteella 16ysin kdyttokelpoista tietoa. Lah-
teiden valinnassa olen huomioinut Kriittisesti l1&ahteiden luotettavuuden. Eettisesti kestavaan
tutkimuksen etiikkaan liittyy hyvan tutkimustavan mukaisesti erityisesti kysymys sen kayt-
tokelpoisuudesta sekéa johtopaatdsten esittdmisesta ja velvollisuuksista tiedon tuottamiseen
toimeksiantajaa kohtaan. Tutkimuksen luottamuksellisuus, vapaaehtoinen osallistuminen,
aineiston kayttotarkoitus/tulosten esittaminen, tutkimuksen tavoite/hyotytekijat, tutkimuk-
sen tulosten hyddyt ja aineiston tuhoamisen ja sailyttdmisen kaytannot on selvitettava tut-
kimukseen osallistujille (Ryan & Bernard, 2000, 769- 793, Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006.) Fokusryhmahaastatelluilla oli mahdollisuus tutustua kutsun muodossa lahet-
tyyn tutkimustiedotteeseen ja tehda tietoinen paatos tutkimukseen osallistumisesta (suos-
tumus liite 2.) Tietoinen suostumus katsottiin tutkimuksessa saaduksi, kun henkil6 allekir-

joitti suostumuksen, osallistui haastatteluihin seka luovutti aineiston tutkijan kayttoon.

On eettisesti tarkead, ettei tutkittavien anonymiteetti eli tunnistamattomuus séilyy, ettei
tutkimus vahingoita osallistujaa ja etté osallistuminen on vapaaehtoista. Osallistujien ano-
nymiteetti taytyy turvata tutkimuksen kaikissa vaiheissa. Eettiseen toimintaan kuuluvat ai-
neistojen sailytys asianmukaisesti lukittuna, aineistojen havittdminen raportoinnin jalkeen
paperisilppurissa ja poistamalla tiedot tietokannoista. (Tuomi & Sarajarvi 2018, Kuula
2006.) Haastattelun kutsussa kuvattiin, ettd haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista,
haastattelussa taataan anonymiteetti. Haastattelun kutsukirjeessa (liite 1.) oli mainittu tie-
dot liittyen tietoiseen suostumukseen koskien anonymiteettia ja ettd valinta osallistumisesta
oli vapaaehtoista. Haastatteluun osallistuneet henkilot olivat teeman kannalta kokemusasi-
antuntijoita, ja se lisda tutkimuksen uskottavuutta ja luotettavuutta. Luotettavuutta ja laa-
tua on tarkkailtava koko tutkimusprosessin ajan, kun kysesssa on haastattelu tutkimusme-
netelména. Tarkasteltaessa tutkimusprosessin luotettavuutta on arvioitava samassa yhtey-
dessa my0s prosessin tarkkuutta, avoimuutta, rehellisyyttd, yksinkertaisuutta ja avoimuutta
(Hirsjarvi & Hurme 2014, 184, Kylma & Juvakka 2014, 130, Vilkka 2015.)

Tutkimusprosessin, sen raportointiin ja eri vaiheisiin kohdistuu laadullisen tutkimuksen luo-
tettavuuden eli uskottavuuden arviointi koko prosessin ajan. Arvioin laadullisen tutkimuk-
sen uskottavuutta ja pohdin, onko menetelma tarkoituksenmukainen seké sen hallintaa.
Kuvasin koko analysointiprosessin yksityiskohtaisesti, kirjasin luokitteluvaiheet, jotka ha-

vainnollistin esimerkein tyossani (Hammersley 2008, 158, Creswell 2012, 255.) Tassa tutki-
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muksessa arvioinaja toimin mina tutkijana. Raportoin aineiston muodostusta vaihe vai-
heelta ja liitin esimerkit eri vaiheista opinnaytety6hon. Arvioin tutkimuksen luotettavuutta
siten, kuinka kaytttkelposita, yleisluontoista ja patevad tietoa sain. Laadullisen tutkimuksen
luotettavuuden tarkastelun kriteereina kaytetédan uskottavuutta, vahvistettavuutta, totuu-
dellisuutta seka siirrettavyytta/ sovellettavuutta (Hirsjarvi ym. 2012, 232. Eskola & Suo-
ranta 2000.) Kuvasin tutkimusraportissa yksityiskohtaiset ratkaisut ja perustelut tuloksiin ja
tulosten esittamiseen, tavoitteen asettamiseen ja toteuttamiseen, aineiston keruuseen,
analysointiin. Lukijalla on talldin mahdollisuus arvioida kestavatko tekemani ratkaisut eetti-
sesti. Tekemieni paatosten lapindkyvyys ja tutkimuksen prosessin tarkka selostaminen li-
sdavat tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyyttd. Opinndytetytn tekemisessé arvioin ja
noudatin yleista rehellisyytta ja tarkkuutta seka huolellisuutta tulosten tallentamisessa, esit-
tamisessa, tutkimustyossa seka soveltavan tutkimuksen tulosten kdyttssa. Tutkimuksen
tulosten tarkka kuvaus ja kaytetyt suorat lainaukset ryhméhaastattelutekstisté vahvistivat
tutkimuksen uskottavuutta ja luotettavuutta. Tutkimukseen osallistuvien yksildnsuojan séi-
lymisen varmistamiseksi poistin suorista lainauksista anonymiteettid uhkaavat ilmaisut. T&-

man tutkimuksen tekemisesséa olen noudattanut tutkimuseettisid periaatteita ja ohjeita.

Téllainen valmennus tuottaa tutkimukseni mukaan tydyhteis6on hyvinvointia. Tulevaisuu-
dessa ty6hyvinvointi on merkityksellinen kilpailuvaltti tyontekijdmarkkinoilla. Tydhyvinvointi
tuottaa organisaation tuottavuutta. Tulevaisuuden tyontekijat valitsevat ty6paikkansa tyon-
antajan maineen ja arvojen perusteella. Organisaatioiden on panostettava tydntekijoiden
hyvinvointiin ja tehdd se my6s nakyvaksi esimerkiksi tydpaikkailmoituksissa. Tydhyvinvoin-
tiin panostavat organisaatiot ovat kiinnostavia ja houkuttelevia tulevaisuuden tyontekijoi-

den keskuudessa.

Mielestani hyvana jatkotutkimuksen aiheena olisi tyontekijoéiden osallisuuden vahvistaminen
tyohyvinvoinnin kehittdmisessa tai milla perusteella tulevaisuuden tydntekijat valitsevat

tydnantajansa vuonna 2030.
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LITE 1

Kutsu haastatteluun

Hei,

Opiskelen Savonia AMK:ssa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa sosiaali- ja terveysalan
kehittaminen ja johtaminen koulutusohjelmassa. Teen opinnaytetytnani laadullisen tutki-
muksen SF-Growth -tuottavuutta ja tydhyvinvointia -hankkeen esimiesvalmennuksessa mu-
kana olleiden kokemuksista. Tutkimukseen kuuluu vapaamuotoinen focus group -haastat-
telu, joka tapahtuu viiden hengen ryhmissa. Olen valinnut sinut yhdeksi haastateltavaksi
ryhmahaastatteluun. Haastattelu nauhoitetaan ja litteroidaan sekéa tulokset kirjoitetaan
opinnaytety6hdn. Aineisto kasitelladn taysin luottamuksellisesti eikd haastatteluun osallistu-
vien henkil6llisyys tule misséaén vaiheessa esille.

Sinun ryhmasi haastatteluaika on 6.4. klo 12-13.30. lImoitathan minulle, mikéli et paase
haastatteluun.

Terveisin

Pia Hamalainen
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LITE 2

Suostumuslomake

Suostumus haastatteluun

Suostun osallistumaan nauhoitettavaan ryhmahaastatteluun, jossa kerron omia
mielipiteitani ja kokemuksia Ratkaisukeskeisella kokeilukulttuurilla tydhyvinvointia ja tuotta-

vuutta -hankkeen esimiesvalmennuksesta.

Minulle on selvitetty yll& mainitun tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuksessa kaytettavat
menetelmat. Tiedéan, ettd tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista.
Olen myds tietoinen siitd, ettd henkildllisyyteni jaa vain tutkijan tietoon ja minua

koskeva aineisto havitetaan tutkimuksen valmistuttua.

Suostun siihen, ettd minua haastatellaan ja haastattelussa antamiani tietoja
kaytetaan kyseiseen tutkimukseen. Voin halutessani keskeyttaad tutkimukseen
osallistumisen milloin tahansa ilman, ettd minun taytyy perustella keskeyttdmisténi. Suos-

tun siihen, ettd keskeyttamiseen asti antamani tiedot ovat kaytettavissa tutkimukseen.

Paikka ja aika

Haastateltavan allekirjoitus ja nimenselvennys



