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1 Opinndytetyot Master Schoolissa

Kajaanin ammattikorkeakoulusta (KAMK) valmistuu vuonna 2022 ldhes kahdeksankymmenta
opinnaytetyota. Se on yli kaksikymmenta enemman kuin vuonna 2021. Opiskelijat tekevat opin-
ndytetyonsa tyoelaman toimeksiantoina ja kehittamistehtaving, joissa hyddynnetdaan monipuoli-
sesti erilaisia tutkimuksellisia Iahestymistapoja ja menetelmia. KAMKin Master Schoolin suomen
kieliset opiskelijat ovat eri puolelta Suomea. Osana opinndytetyoprosessia opiskelijat tekevat kyp-
syysnaytteen, joka voi olla my0s artikkeli. Tassa julkaisussa ovat mukana sellaisten opiskelijoiden
ja ohjaajien kirjoittamat artikkelit, joita ei ole julkaistu muissa ldhteissa. Opinndytetyot tukevat

merkittavasti ylemman ammattikorkeakoulututkinnon tavoitteiden saavuttamista.

Ylempadan ammattikorkeakoulututkintoon johtavien opintojen tavoitteena on (valtioneuvoston

asetus ammattikorkeakouluista 18.12.2014/1129, §5), etta tutkinnon suorittaneella on:

a) laajat ja syvalliset tiedot seka tarvittavat teoreettiset tiedot toimia tydelaman kehittadjana vaa-

tivissa asiantuntija- ja johtamistehtavissa

b) syvéllinen kuva omasta ammattialasta, sen asemasta tyoeldamassa ja yhteiskunnallisesta mer-

kityksesta sekd valmiudet seurata ja eritellad alan tutkimustiedon ja ammattikdytannon kehitysta

¢) valmiudet elinikdiseen oppimiseen ja jatkuvaan oman ammattitaidon kehittamiseen;

d) hyva viestinta- ja kielitaito oman alansa tehtaviin seka kansainvéliseen toimintaan ja yhteistyo-

hon.

Taman julkaisun artikkelit jakaantuvat kolmeen sisall6lliseen teemaan, jotka liittyvat erilaisten or-
ganisaatioiden toiminnan kehittamiseen. Teemat ovat tyéhyvinvointi, osaamisen kehittaminen
seka organisaation toimintaprosessien ja palveluiden kehittaminen. Lammin kiitos kaikille kirjoit-

tajille.

Kuntokadulla 12.12.2022

Koulutusjohtaja Eija Heikkinen, Master School KAMK



2  Tyohyvinvointia edistamassa

Tama osio sisaltaa kaksi artikkelia, joissa kuvataan tydhyvinvoinnin edistamista. Ensimmaisessa
artikkelissa kuvataan monikulttuurisen tydyhteison hyvinvoinnin edistamista palliatiivisessa hoi-
totydssa, Kristilliset Hoivakodit OY:ssa. Toisessa artikkelissa kuvataan tyéhyvinvoinnin edista-

mista Kainuun keskussairaalan leikkaus- ja anestesiaosastolla.

2.1 Monikulttuurisen tyoyhteisén hyvinvoinnin edistiminen palliatiivisessa hoitotyossa

Makipaa, Hanna Kliininen asiantuntija (sairaanhoitaja ylempi amk), Kristilliset Hoivakodit QY toi-
mitusjohtaja

Heikkinen, Eija, TtT, koulutusjohtaja, KAMK Master School

Tiivistelma

Artikkeli perustuu opinndytetyohon, joka toteutettiin Suomen Kristilliset Hoivakodit Oy:ssa yh-
teistyOssa tyontekijoiden kanssa 2022. Opinndytetyon tavoitteena oli edistaa tydhyvinvointia pal-
liatiivisessa monikulttuurisessa hoitotydssa ja teemaa tarkasteltiin seuraavien kasitteiden avulla:
arvo, tyéhyvinvointi, johtaminen, monikulttuurisuus ja palliatiivinen hoitotyd. Opinndytetyén me-
todologisena lahestymistapana oli tapaustutkimus. Aineisto kerattiin kirjallisuudesta, tutkimuk-
sista ja artikkeleista seka yrityksen tyontekijoilta kehittamistydpajoissa ja kirjallisina tuotoksina.
Opinnaytetyon tuloksista kehitettiin toimintamalli positiivisesta tyohyvinvoinnista yrityksen ty6-

yhteisdjen arjen tueksi.

Tulosten perusteella tyéhyvinvointi liittyy arjen toimintaan. Tyohyvinvointiin liittyy tydyhteison
kehittdmismyonteinen asenne, me-henki, jolloin tietoa saa riittavasti, vuorovaikutus on avointa
ja toimivaa sekd ongelmista uskalletaan puhua. Tyoyhteisdssa johtaminen on tydntekijaa kun-
nioittavaa, tasapuolista, arvostavaa seka tyontekijaa kuuntelevaa. Tydyhteison monikulttuurisuus
koetaan voimavarana. Siihen liittyy ennakkoluuloton asenne, avoin mieli ja erilaisuuden sietami-
nen. Palliatiivinen hoitotyo on erittdin palkitsevaa, mutta se sisaltaa stressitekijoitd, jotka vaikut-
tavat palliatiivisen hoitotyontekijoiden tydhyvinvointiin. Tyéhyvinvointia lisda koulutus seka tyon-

tekijoiden ja esihenkildiden tuki. Hyvinvoiva tydyhteisd luo asukkaalle ja heidan omaisillensa tur-



vallisen, merkityksellisen ja yksilollisen loppuelaman hoidon. Hengellisyys on tarkea osa hoito-
tyota. Palliatiivisen hoitotydn edistamiseksi myotatuntoa ja tydhyvinvointia tulisi tutkia enemman

ja syvallisemmin.

Monikulttuurisuus ja arvojen merkitys hoitoty6ssa

Monikulttuuriset tyoyhteisot tulevat tulevaisuudessa kasvamaan, kun tyontekijdiden tarve kas-
vaa hoiva-alalla entisestdan (kts. Bergbom, Toivanen, Airila & Vdananen 2016, 17). Hoitajat ela-
koityvat nopeasti ja nuorempi ikdpolvi ei ole niin kiinnostunut hoivatyosta. Siihen vaikuttaa ma-
tala palkkataso seka hoitotydn negatiivinen imago (Talmann 2014, 33-34). Hoitotyo ei ole en&a
niin sanotusti “kutsumusammatti”, vaan palkkatyd monien muiden joukossa. Monikulttuurisessa
tyoyhteistssa tyohyvinvoinnin osalta on erityisesti huomioitava maahanmuuttajien oma kulttuu-
ritausta (Bergbom ym. 2016, 54) seka heidan erilainen suhtautumisensa hoitotyéhon. Kun tydyh-
teis0ssd on maahanmuuttajia useista maista, syntyy ristiriitoja ja konflikteja. Naissa haasteelli-
sissa tilanteissa, tyoyhteison esihenkil6ltd vaaditaan monenlaista taitoa ja osaamista. (Bergbom

ym. 2016, 53).

Jokainen meista on oppinut ja sisdistanyt arvomaailmansa jo varhaisessa lapsuudessa ollessaan
vuorovaikutuksessa ympariston ja ihmisten kanssa. Suhtautuminen hoitotyohon vaihtelee. Yksi
voi olla hyvin suorituskeskeinen ja hanelle tarkeinta on, etta tyot tulevat hoidettua nopeasti ja
hyvin. Toinen taas rakastaa rauhallisuutta, ystavallisyytta seka leppoisaa tydskentelytahtia ja ha-
nelle tarkeitd on luoda potilaalle miellyttava kokemus yhteisestd kohtaamisesta. Tahan vaikuttaa
ihmisten erilainen arvomaailma. (kts. Groysberg, Lee, Price & Chenng 2018). Kuten Surakka ym.
(2008, 104) toteavat, arvot ovat jokaisen kulttuurin ydinasioita. Arvojen avulla valitsemme vas-
tauksiksi “kylla” tai “ei”. Arvot myds ankkuroituvat ihmisten jarkeen ja tunteisiin. Arvot kertovat
esimerkiksi hoitajille, mika on tarkeaa juuri hdnen omassa organisaatiossaan ja tyoyhteisossaan.
Arvot ohjaavat hoitotoimintaa ja maarittavat sen, miten yhdessa tyopaikalla toimitaan ja tehd&dan

tyota.

Jaben (2017, 251-259) mukaan arvojen tulisikin ndkya meidan jokapaivaisessa toiminnassamme
arjessa. Arvot ovat perusta tavassa toimia tyoyhteisossa. Koko tyoyhteison kannattaa sen vuoksi
osallistua pohtimaan yhdessa tyoyhteison arvoja. Talldin jokainen tydntekija tulee kuulluksi, myos

erilaisista kulttuurisista taustoista tulevat.

Kunnioittaminen on yksi perusarvoista ja se liittyy hyvin vahvasti ihmisarvoon kaikkialla maail-

massa. Se korostui my6s opinndytetydn aineistoissa siten, ettd kunnioitus valikoitui Kristilliset



Hoivakodit OY:n tarkeimmaksi arvoksi. Hawkinsin ym. (2021) tutkimuksessa todettiin, ettad tyo-
paikka, jossa on tyontekijoita kunnioittava tydilmapiiri, edistdaa seka vahvistaa tyontekijoiden tun-
netta turvallisuudesta ja siitd, etta heilla on mahdollisuus antaa palautetta esimerkiksi tydpaikka-
kiusaamisesta. Nourin ym. (2019) tutkimuksen mukaan kaikkien hoitotyontekijéiden ensimmai-
sena eettisena velvollisuutena on ihmisarvon kunnioittaminen. Kunnioittava kayttaytyminen pa-

rantaa tyopaikan imagoa ja vahentaa hoitajien valisia konflikteja seka lisda laatua hoitotyohon.

Palliatiivinen hoitotyo

Palliatiivisella hoitotyolla tarkoitetaan elaman loppuvaiheen hoitoa. Sen tulee olla mahdollisim-
man kunnioittavaa, arvokasta ja laadukasta potilaalle, jonka sairaus ei ole enda parannettavissa.
Palliatiivinen hoito voi kestda kuukausia tai jopa vuosia. Myos erilaisista muistisairauksista karsi-
vien ihmisten hoitoa kutsutaan palliatiiviseksi hoidoksi. (World Health Organization 2022.) Hoito-
tyontekijoiden koulutusta tulee edelleen lisata eri koulutuksen tasoille siten, etta sisalloissa ote-
taan huomioon fyysisen kivunhoidon lisaksi potilaan henkinen tukeminen, joka voi liittya kuole-

man pelkoon ja ahdistukseen (Hokka 2022, 85).

Tutkimusten mukaan nditd haastavia tilanteita on vaikea kohdata. Kokeneet hoitajat osaavat koh-
data palliatiivisia potilaita rohkeammin ja pystyvat keskustelemaan kuolemasta luonnollisesti po-
tilaan sekd hanen laheisten kanssa. Hoitotydntekijat toivovat lisdaa koulutusta siihen, miten koh-
data empaattisesti, mutta myos ammatillisesti kuoleva ihminen (Hokka 2022, 80). Orellana-Rios
ym. (2017, 12-13) tutkimuksessa havaittiin etta, palliatiivisen hoitotyon edistamiseksi myotatun-
toa ja tyohyvinvointia tulisi tutkia enemman ja syvallisemmin. Ndin voidaan maarittda myotatun-
toisen kayttaytymisen rooli terveydenhuollossa. Vaikka palliatiivinen hoitotyo on erittdin palkit-
sevaa, se sisaltaad luontaisia stressitekijoita, jotka vaikuttavat palliatiivisen hoitotydntekijoiden

tyohyvinvointiin.

Tyo6hyvinvointi ja johtaminen

Suonsivun (2011, 5) mukaan hyvinvoinnin maaritelmid on useita, mutta nykyisin ndkékulma on
yksilon kokemus omasta hyvasta olosta ja jaksamisesta. Tastd muodostuu ihmisen harmoninen
tasapaino tyon ja vapaa-ajan valilla. Tyohyvinvointi sisdltada myos tydympariston tekijoitd. Paatalo
ym. (2016, 31) toteavat tyohyvinvoinnin olevan kokoava kasite, joka luonnehtii tyéelaman laatua
ja sisaltaa tyoturvallisuuden ja tyoterveyden nakokulmat. Kasitteeseen voidaan sisallyttaa myos

tuottavuuden nakdkulma yksilon, yrityksen ja yhteiskunnan tasolla.



Ruggeri ym. (2020, 2—3) méarittelevat hyvinvoinnin tunteen kokemuksena positiivisista tunteista,
kuten onnellisuudesta ja tyytyvaisyydesta seka potentiaalin kehittymisestd. Se on kestava edelly-
tys, jonka avulla yksilo tai vaesto voi kehittya ja menestya. Hyvinvointi yhdistetddan menestykseen
ammatillisella, henkilokohtaisella ja ihmisten valisilla tasoilla. Henkil6t, joilla on parempi hyvin-
vointi, osoittavat suurempaa tuottavuutta tyopaikalla, tehokkaampaa oppimista seka lisdanty-
nyttd luovuutta. Suonsivu (2011, 5) jatkaa, etta tyo, joka lisda hyvinvointia, vastaa ihmisen edel-
lytyksid, kokemusta aikaansaamisesta ja oppimisesta seka kehittymisesta. Tyon merkitys ihmi-
selle on eldamaan keskeisesti vaikuttava tekija. Se maarittelee ihmisen suuntautumista ja identi-
teettid. Se jatkuu koko eldaman ajan. Tyo on useille keino vaikuttaa eldaméanlaatuun ja hallintaan.
Ihmiset tunnistavat oman minuutensa tyon kautta. (Manninen 2008, 221-222). Seuraavassa ku-

viossa kuvataan ty6hyvinvointia ja siihen sisaltyvia tekijoita.

Organisaatio/Yksild Yhteisd/ Ty Johtaminen

HYWINWOINTI PAHOINVOINTI

AN /1

Flow- |T‘,~5nimu || Tybtyytyviisyys | Leipidntyminen | | Stressi Uupas-
tila minen

TYOHYVINVOINTIA KUVAAYIA TEKUGITA

YKSILOTASOLLA

* Tulokssllizuus DORGANISASTIOTASOLLA

* Tydtyytyvdisws * Tuottavuus j3 tuloksslizuus
* Tyomotivaatio * Tyon sitoutuminen
* Tydmoraali * Tydnantaja- ja yrityskuva

* Tyoyhteistntaidot * azigkaz/kiyndjEystivilisyys

* Tydkyky ja terveys

Kuvio 1. Tyéhyvinvoinnin malli (mukaellen Tampereen yliopisto n.d. 2022)

Muutos on aina lasna ja tulee aina olemaan, se on meidan jokaisen kehittymisen jatkumisen tae
ja elaman edellytys. Lehto (2017, 5) toteaa, ettd organisaatiomme ovat jatkuvassa muutoksessa
ja muutoksen johtaminen vaatii johtamisen muutosta. Nykykasityksen mukaan hyvaksi johtajaksi

voidaan oppia ja kehittyd, mutta se vaatii ennen kaikkea halua ja tahtoa olla johtaja.

Forsten-Astikainen ym. (2019, 7-8) mukaan esihenkil6lla pitda olla ongelmanratkaisukykyd, jota

tarvitaan, kun kasitellaan ja ratkaistaan hankalia asioita. Myds tyontekijoilla on vastuu omasta



toiminnastaan ja tekemisestaan. He vaikuttavat myos positiivisen tai negatiivisen ilmapiirin luo-
miseen. Lehto (2017, 5) toteaa, etta esihenkilon persoonaan ja toimintaan kohdistuu paljon odo-
tuksia monelta taholta. Kujanpdan (2017, 30—31) mukaan esihenkil6 tukee, ohjaa ja johtaa tyon-
tekijoiden osallistumista organisaation toimintaan ja pyrkii kasvattamaan samalla sitoutumista ja

kyvykkyytta. Tarkeda on |6ytaa tasapaino erilaisten vaatimusten ja voimavarojen kesken.

Asiantuntija- ja ammattiosaamiseen seka herkkyyteen liittyvat osaamistarpeet ovat universaaleja
esihenkilon tyossa. Yhteiskunnallisilla aloilla herkkyys ja empaattisuus ovat johtamisosaamisessa
yleisid vaatimuksia, etenkin emotionaalisesti kuormittavissa tyoyhteisoissa. Esihenkilon tulee olla
tyontekijan arjen tyon tukena. Johdolta vaaditaan myds hyvaa kontaktia henkilostéon seka koko-
naisvaltaista ndkemysta tyonarjesta (Tuisku 2015,86). Korhonen ym. (2020, 59—-60) mukaan esi-
henkilon on osattava jakaa asiantuntemustaan henkilokunnan kanssa ja tukea heitd monissa vai-
keissa tilanteissa, esimerkiksi asukkaiden tai heiddan omaistensa kanssa yhteisten hoivalinjojen
|6ytamiseksi. Toisiaan tukeva tyoyhteiso tarjoaa tyontekijalle kestdavyytta ja tukea haasteellisessa

asiakastyossa (Nissinen 2012,36).

Asirin ym. (2016, 6) tutkimuksessa voimaannuttavia tydymparistdja tarvitaan tdman paivan ter-
veydenhuollon organisaatioissa ja tyoyhteisoissa henkilokunnan houkuttelemiseksi ja pitamiseksi
tyOssa. Sosiaali- ja terveysalan kansainvalisesti yhteiset haasteet liittyvat padsaantoisesti hoito-
henkilokunnan puutteeseen seka sitoutumattomuuteen. Kannustavan ja henkildkunnan sitoutu-
mista edistavan tydymparistén luominen mahdollistuu silloin, kun ymmarretaan johtamistyylin
vaikutus tyontekijan voimaantumiseen. Hypponen (2013, 166) mukaan johtamistapa vahvistaa
tyontekijan kokemusta. Luottamuksella, tydyhteison ilmapiirilld, yhteistyén sujuvuudella ja ty6-

yhteis66n kuuluvuuden tunteella on iso merkitys.

Jatkotutkimushaasteet

Jatkossa on tarkeaa tutkia monikulttuurisen tydyhteison tiimity6ta suomalaisessa palliatiivisessa
hoitotyossa. Tassa tulee huomioida palliatiivisen hoitotydn osaaminen ja tarve seka hengellisten
osa-alueiden vahvistamisen hoitotyontekijoiden koulutuksessa. Steinberin (2011, 154-156) mu-
kaan viime vuosien aikana on tehty monia tutkimuksia, joissa korostetaan henkisten ja uskonnol-
listen vakaumusten merkitysta potilaiden selviytymisessa vakavista sairauksista ja kuolemasta
seka niihin liittyvista karsimyksista ja kivuista. Uskonnolliset ja kulttuuriset vakaumukset voivat
vaikuttaa terveydenhuollon paatoksentekoon eteenkin eldman lopussa ja ne voivat antaa ymmar-

rysta karsimyksista elamassa.



Batstone ym. (2020, 15-17) toteavat, tarvitaan lisda tutkimusta, joka huomio henkisen, hengelli-
syyden ja sielunhoidon palliatiivisessa hoidossa. Millainen on hengellinen hoitoprosessi, joka il-
mentada rakkautta ja antaa lisdarvoa potilaalle, jotta han [6ytaa keinoja kasitella omia hengellisia
ja henkisia tarpeitaan? Hoitajien ei pida pelata hengellisten kysymysten esittamista. Solon lbn
Gabriolin ajatukseen kiteyttdaen,” Viisauden tielld, ensimmdinen askel on hiljaisuus, toinen kuun-

teleminen, kolmas muistaminen, neljds kéytdntdén soveltaminen ja viides muiden opettaminen.”
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2.2 Kehitetdadn yhdessa tyéhyvinvointia Kainuun keskussairaalan anestesiaosastolla

Riikka Kemppainen, Sairaanhoitaja (AMK), yamk-opiskelija, Sairaanhoitaja, Kainuun sosiaali- ja
terveydenhuollon kuntayhtyma

Teija Ravelin, lehtori, TtT, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Tiivistelma

Tyoyhteison osaamisen kehittamisellad ja hyvalla johtamisella on suora yhteys taloudelliseen me-
nestymiseen. Yksilotasolla tyéhyvinvointi nakyy tyonilona ja organisaatiotasolla voimavarana.
Hyva ilmapiiri mahdollistaa luovuuden ja houkuttelee uusia osaavia tyontekijoita. (Manka, ym.

2012,13; Virtanen & Sinokki 2014, 163.)

Kainuun keskussairaalan leikkaus- ja anestesiaosaston tyohyvinvoinnin edistamisen kehittamisen
tarve nousi tydyhteisostd, ja sita tukivat osastolla aiemmin toteutetut tyohyvinvointikyselyt. Ty6-
hyvinvoinnin kehittdmisen tarpeeseen havahduttiin niin esihenkil6- kuin tyontekijatasolla. Tyon-
tekijat toivoivat, ettd tyoyhteiso edistdisi yhdessa tydhyvinvointia, jotta tyoyhteison ilmapiiri ja
vuorovaikutustaidot kehittyisivat. Osastonhoitaja nosti esille myds tyohyvinvoinnin edistamisen

merkityksen tyontekijoiden sitouttamisessa tydpaikkaan seka uusia tyontekijoita haettaessa.

Tyohyvinvoinnin edistamisen kehittdamismenetelmaksi valittiin toimintatutkimus. Tydyhteison
sairaanhoitajien tyohyvinvoinnin nykytilaa kartoitettiin Hyvan tyopaikan kriteerit-kyselyn avulla.
Tyohyvinvointisuunnitelman ldhtékohdat muodostuivat kyselyn sekd jarjestelmallisen kirjalli-
suuskatsauksen tulosten yhdistavista tekijoista. Tyohyvinvointisuunnitelman kehittamiskohteet,
tavoitteet ja menetelmat kuvattiin teorian ja kehittdmistarpeiden mukaisesti ja tydhyvinvointi-

suunnitelman kdyttéonottosuunnitelma luotiin kahdessa erillisessa Learning Cafe-tilaisuudessa.

Johtopaatoksena voidaan todeta, ettd osallistavan kehittamistydn tuloksena syntynyt tyohyvin-
vointisuunnitelma ja sen kayttéonottosuunnitelma antaa hyvan lahtokohdan kehittdaa Kainuun
keskussairaalan leikkaus- ja anestesiaosaston tyoyhteison tyohyvinvointia tarpeenmukaisesti ja
kokonaisvaltaisesti. Henkilosto osallistui tyohyvinvoinnin kehittamistyohon aktiivisesti, mika tu-

kee uusien toimintatapojen vakiinnuttamista kdytantoon.
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Tyohyvinvoinnin vaikutukset tyoyhteis6on

Sosiaali- ja terveysministerion (Tydhyvinvointitutkimus Suomessa ja sen painoalueet terveyden ja
turvallisuuden nakékulmasta 2005) mukaan tyohyvinvointi pitda sisalldan tydssa kayvan henkilon
selviytymisen tyotehtavistadn. Tyohyvinvointi pitda sisadllaan tydyhteisdn toimivuuden seka tyo-
ympariston eri tekijoitd. Tyoterveyslaitoksen mukaan tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tuottavaa,
turvallista ja terveellista tyota, joka toteutetaan hyvin johdetussa organisaatiossa ammattitaitois-
ten tydyhteisdjen ja tydntekijoiden toimesta. Mielekds ja palkitseva tyo tukee tydyhteisdjen ja

tyontekijoiden elamanhallintaa. (Tyoterveyshuolto ja tyokyvyn yllapito 2020.)

Tyo6hyvinvoinnilla on myonteinen vaikutus erilaisiin tulosmittareihin kuten asiakastyytyvaisyy-
teen, tuottavuuteen, tydntekijoiden vaihtuvuuteen, sairauspoissaoloihin ja tapaturmiin (Manka,
Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 67). Hakasen (2011,18) mukaan heikko tyéhyvinvointi nakyy
puutteina tyon sujuvuudessa, tuloksellisuudessa ja laadussa. Se vaikuttaa oleellisesti organisaa-
tion maineeseen, kilpailukykyyn ja tulokseen. Tyohyvinvointia tuleekin johtaa osana johtamis-
tyota niin, ettd kaikki ylimmasta johdosta ldhtien ovat sitoutuneita siihen. Tyéhyvinvoinnin johta-
misesta parhaita tuloksia saadaan silloin, kun tyéhyvinvoinnille on asetettu selkeat tavoitteet, toi-
menpiteet ja mittarit tydhyvinvoinnin saavuttamisen maarittelyyn. (Forma, Kaartinen & Pekka

2013, 34.)

Artikkelin tarkoituksena on kuvata Kainuun keskussairaalan leikkaus- ja anestesiaosaston tydyh-
teison tyohyvinvointisuunnitelman ja sen kayttéonottosuunnitelman kehittamista osallistavia
menetelmia hyodyntden. Artikkelin tavoitteena on innostaa tyoyhteisoja tutkimukselliseen hen-

kilostda osallistavaan kehittamiseen tyéhyvinvoinnin edistamiseksi.

Kehittamistyon lahtékohdat

Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyman keskeisiin strategioihin kuuluu henkilostén
hyvinvoinnin edistaminen. Tavoitteena on osaava, tydhonsa tyytyvainen ja hyvinvoiva henkildsto.
Tyoyhteisoissa on toteutettu useita tyossa jaksamista edistavia hankkeita, joilla on edistetty tyo-
oloja, tyOyhteisojen toimivuutta, tydaikajarjestelyja ja lisatty henkista hyvinvointia, tyon hallinnan
seka perheen ja tyon yhteensovittamisen mahdollisuuksia. Kainuun keskussairaalan leikkaus- ja

anestesiaosasto kuuluu terveyden- ja sairaudenhoitopalveluiden tulosalueeseen. Leikkaus- ja
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anestesiaosasto on palveluyksikkd, joka tuottaa leikkaus-, anestesia ja kivunhoidon palveluita eri-
koissairaanhoitoa tarvitseville potilaille. (Kainuun Sote - Strategiakartta 2018, Leikkaus- ja anes-

tesiaosasto - laatukasikirja 2020.)

Tyoyhteisolahtoinen kehittdminen perustuu tydyhteisdssa tunnistettuihin haasteisiin ja tarpei-
siin. Kehittamistydssa painottuu tiedon muodostaminen ja yhteisten tavoitteiden asettaminen.
Tyoyhteisolahtoiselld kehittamiselld tavoitellaan erityisesti tydyhteison toimintakyvyn vahvista-
mista ja yllapitoa. (Alasoini 2010, 46.) Tyohyvinvoinnin kehittdmisen tarpeeseen havahduttiin niin
esihenkil6- kuin tyontekijatasolla. Osastonhoitaja nosti esille myos tyohyvinvoinnin edistdmisen
merkityksen tyontekijoiden sitouttamisessa tyOpaikkaan sekd uusia tyontekijoita haettaessa.
Tyontekijat toivoivat, ettd tyoyhteiso edistdisi yhdessa tyohyvinvointia, jotta tydyhteisén ilmapiiri

ja vuorovaikutustaidot kehittyisivat.

Muutoksessa onnistuminen ja uudistuminen edellyttavat osallistavaa kehittdmista. (Toikko &
Rantanen 2009, 90.) Tyéhyvinvoinnin kehittdmisen pohjaksi tarvitaan tietoa tydpaikan tyéhyvin-
voinnin tilasta. Tiedon saamiseksi hydodynnetdan erilaisia lahteita ja mittareita. Aluksi luodaan yh-
teinen ymmarrys tyohyvinvoinnin lahtotilanteesta, jonka jalkeen pohditaan yhdessa tavoitteet,
toimenpiteet ja tehddan tyohyvinvointisuunnitelma. Tyohyvinvoinnin suunnitelmallinen kehitta-

minen johtaa henkiléstén hyvinvointiin ja tulokselliseen toimintaan. (Manka & Manka 2016, 95.)

Kehittamistyon tavoitteena oli kehittaa leikkaus- ja anestesiaosaston tydyhteisdn sairaanhoitajien
tyohyvinvointia. Kehittdmismenetelmaksi valittiin toimintatutkimus. Toimintatutkimus ldhtee
liilkkeelle ongelman tunnistamisesta ja kartoituksesta. Toimintatutkimuksen olettamuksena on,
ettd ainoastaan itse osallistujat voivat parhaalla mahdollisella tavalla tutkia ja kehittdd omaa toi-
mintaansa. Toimintaa kehitetdan toisiaan seuraavien syklien avulla, jolloin muodostuu kokeilujen
ja tutkimusten vuorovaikutuksena eteneva spiraali. (Kananen 2014, 12.) Toimintatutkimus valit-
tiin kehittamistydon metodologiaksi, koska sen tarkoituksena on synnyttda toimintaa, joka pohjaa
nykyisiin kdytantoéihin mutta pyrkii tulevaisuudessa muuttamaan niita. Kehittdmistyossa kartoi-
tettiin tyoyhteisdn sairaanhoitajien tydhyvinvoinnin nykytilaa, selvitettiin, miten tyéhyvinvointia
voitaisiin edistaa ja laatia osastolle tydhyvinvointisuunnitelma ja sen kayttéonottosuunnitelma
osallistavia menetelmia hyodyntaen. Tyohyvinvointisuunnitelman kayttéonottosuunnitelma laa-
dittiin teorian ja kehittamistarpeiden mukaisesti yhteistyossa tydyhteison sairaanhoitajien

kanssa.
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Yhteisollinen tyohyvinvoinnin kehittaminen

Tyohyvinvoinnin tilan kartoitus

Kainuun keskussairaalan leikkaus- ja anestesiaosaston tyoyhteison tyohyvinvoinnin tilaa kartoi-
tettiin Sairaanhoitajaliiton tuottaman Hyvan tydpaikan kriteerit -kyselyn avulla. Kriteerit pohjau-
tuvat suomalaiseen tyéhyvinvoinnin tutkimuskirjallisuuteen, aiemmin laadittujen hyvien tyépaik-
kojen kriteeristdjen tarkasteluun ja hyddyntamiseen seka amerikkalaiseen magneettisairaala-
ajatteluun. Kriteerien tarkoituksena on herattda ajattelua tyoilmapiirista, tydhyvinvoinnista ja ne

ovat apuviline tyoyhteisdjen kehittdmiseen omatoimisesti. (Hahtela 2014, 29-30.)

Kysely koostui 36 kysymyksesta, jotka kuuluivat teemoihin: toimivat kdytannoét, osallistava johta-
minen, asiantuntijuuden kehittdminen, korkeatasoinen hoidonlaatu, tyon palkitsevuus seka tyon
ja yksityiselaman yhteensovittaminen. Kysely suunnattiin kaikille Kainuun keskussairaalan leik-
kaus- ja anestesiaosastolla tyoskenteleville sairaanhoitajille. Tutkimusaineisto analysoitiin kuvai-
levin tilastollisin menetelmin. Tulosten mukaan Kainuun keskussairaalan leikkaus- ja anestesia-
osaston tydyhteison tydhyvinvointi toteutui parhaiten tyon ja yksityiselaman yhteensovittami-
sessa seka korkeatasoisessa hoidon laadussa. Heikoiten tyohyvinvointi toteutui tyon palkitsevuu-

dessa seka osallistavassa johtamisessa.

Tyohyvinvoinnin edistaminen tutkimusten valossa

Tiedon muodostusta jatkettiin kartoittamalla tutkimustietoa tyéhyvinvoinnin edistamisesta. Me-
netelmaksi valittiin jarjestelmallinen kirjallisuuskatsaus. Jarjestelmallinen kirjallisuuskatsaus erit-
telee ja tiivistda aihepiirin tutkimuksista olennaisen sisallon ja tarkastelee saatuja tuloksia ja joh-
topaatoksia kriittisesti. Usean samaa aihetta kasittelevan tutkimuksen yhdistdminen antaa koko-

naiskuvan tutkittavasta aiheesta. (Salminen 2011, 3.)

Kirjallisuuskatsaus muodostui yhdeksasta tutkimuksesta ja aineisto analysoitiin deduktiivista si-
sallénanalyysia kayttaen. Hyvan tyopaikan kriteerit -kyselyn teemat ohjasivat yldaluokkina aineis-
ton luokittelua. Deduktiivinen sisadllonanalyysi auttoi aineiston hallintaa ja mahdollisti Learning
Cafe-tilaisuuksien teemojen rajaamisen yhdistettdessa kirjallisuuskatsauksen tulokset tyoyhtei-
sOn sairaanhoitajien hyvinvoinnintilan kartoitustuloksiin. Kirjallisuuskatsauksen tuloksissa tyohy-
vinvointia edistavia tekijoita olivat asiantuntijuuden kehittdminen, tydn palkitsevuus ja osallistava

johtaminen. Kirjallisuuskatsauksen aineistossa tuli lisaksi esille hyvien vuorovaikutussuhteiden,
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viestinnan ja yhteistyon merkitys tyéhyvinvointia edistavana tekijana. Naista tekijoista muodostui
induktiivisesti ylaluokka kollegiaaliset suhteet. Hyvan tyopaikan kriteerit -kyselyn teemoista toi-
mivat kaytannot, korkeatasoinen hoidonlaatu seka tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen ei-
vat ilmenneet jarjestelmallisessa kirjallisuuskatsauksen aineistossa. Kirjallisuuskatsauksen tulok-
set vahvistivat Hyvan tyopaikan kriteerit -kyselyn kehittamisentarpeita nostamalla esiin samoja

aiheita tydhyvinvointia edistavina tekijoina.

Tyohyvinvointisuunnitelman innovointi tyéyhteisossa

Osallisuus uuden tiedon tuottamisessa lisda tyontekijan ymmarrystd oman organisaation ja sen
ympariston tapahtumista parantamalla yksilon mahdollisuuksia 16ytaa yhteyksia erilaisten ilmioi-
den ja asioiden valilla. Se auttaa lisddmaan hallinnan tunnetta tapahtumista ja asioista, joilla on
vaikutuksia tyontekijan ja hanen tydonsa kannalta. (Leavy 2017, 224.) Tyéhyvinvoinnin edistamisen
menetelmaa eli tyéhyvinvointisuunnitelmaa innovoitiin ja kuvattiin tyoyhteisolahtoisesti Lear-
ning Cafe-tilaisuudessa. Tilaisuuden teemat nousivat tydyhteisélle toteutetun kyselyn ja jarjestel-
mallisen kirjallisuuskatsauksen pohjalta. Teemoja olivat kollegiaaliset suhteet, asiantuntijuuden

kehittaminen, osallistava johtaminen ja tyon palkitsevuus.

Learning Cafe-menetelma perustuu keskusteluun ja vastavuoroisuuteen, jonka pohjalta pysty-
tdan luomaan yhteinen nakemys kasiteltavasta aiheesta. Yksilolliset tiedot voidaan yhdistaa kol-
lektiiviseksi ymmarrykseksi ja maksimoida jo olemassa oleva tieto. Keskeista Learning Cafe-me-
netelmdssa on hyddyntaa osallistujien omia kokemuksia ja asiantuntijuutta. Menetelma mahdol-
listaa tiedon jakamisen ja toiminnan kehittdmisen alhaalta yl6spédin organisaatiossa. (Laaksonen,
Koskinen & Salminen 2011, 4.) Learning Cafe-tilaisuuteen osallistui osastonhoitaja ja 20 tyonteki-
jaa. Tilaisuuden aluksi avattiin osallistujille Hyvan tydpaikan kriteeri t-kyselyn seka jarjestelmalli-
sen kirjallisuuskatsauksen tuloksia. Poytaryhmittdin pohdittiin mitad tyéhyvinvointiin liittyvia asi-
oita voitaisiin kehittda ja miten niita tulisi kehittaa. Tilaisuudesta muodostunut aineisto analysoi-

tiin induktiivisella sisallonanalyysilla.

Ensimmaiseksi kehittdmiskohteeksi muodostui tyoyhteisotaidot, jotka kuvaavat tydntekijoiden,
tyoyhteisojen ja esihenkildiden tapaa kommunikoida, tehda yhteisty6ta ja vieda asioita eteenpdin
(Puusa & Hokkila 2018,13). Toiseksi kehittamiskohteeksi muodostui tydn ja tydajan organisoinnin
kehittdminen. Mahdollisuudet hallinnan tunteeseen riippuu suurelta osin siitd, kuinka ty6 on or-
ganisoitu. Tyon organisoinnilla tarkoitetaan tyon suunnittelua ja toteuttamista tyéyhteison toimi-

vuuden ja toiminnan takaamiseksi. (Makipaa & Hahtela 2011, 173.)
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Kolmanneksi kehittamiskohteeksi muodostui osaamisen kehittdminen. Osaamisen jatkuva kehit-
tdminen tekee tyoyhteisdsta oppivan, joka edesauttaa selviytymadan paremmin muuttuvassa ym-
paristdssa. Oppiminen vaatii ajankayton valjyyttd, innovatiivista ilmapiirid ja vuorovaikutusta. Eri-
tyisesti kokemustieto vaatii valittyakseen epamuodollista ilmapiirid. (Manka & Manka 2016,88.)
Neljanneksi kehittamiskohteeksi muodostui johtajuus ja esihenkilotyd. Esihenkilon tulee olla oi-
keudenmukainen ja ottaa tyontekijat mukaan paatoksentekoon kuuntelemalla heita. Esihenkilon
tulee olla johdonmukainen paatoksenteossaan. Johtajuus muodostuu tydyhteisdn toimivuudesta
eika yksin esimiehen ominaisuuksista. (Manka & Manka 2016, 140.) Viides kehittdmiskohde oli
palkitsevuus. Tyon tulee tarjota palkkioita, kuten etenemismahdollisuuksia ja rahallista korvausta.
Kuitenkin myds aineettomin palkkioin, kuten kiitoksella ja kannustuksella voidaan vaikuttaa tyo-
hyvinvointiin ja tyon hallinnan tunteeseen (Manka & Manka 2016, 108.) Jokaiselle kehittdmiskoh-
teelle muodostettiin kehittdmisen tavoitteet seka kehittdmismenetelmat, jotka kuvattiin seuraa-

vassa syklissa tyohyvinvointisuunnitelman kdyttéonottosuunnitelmaan.

Tyoéhyvinvointisuunnitelman kayttoonottosuunnitelman innovointi tyéyhteisossa

Tyohyvinvointisuunnitelmaa laadittaessa on tarkeaa se, ettd toimenpiteet ovat tarpeeksi konk-
reettisia ja niilla tulee olla vastuuhenkilot seka aikataulut. Tarkeda on myds, etta toimenpiteiden
arvioinnista ja seurannasta on sovittu. Pelkka suunnitelma ei takaa, ettda toimenpiteet siirtyvat
kaytantoon, vaan niiden toteutumista tulee seurata. (Manka & Manka 2016, 119.) Kehittamisessa
muodostetaan yhteistda ymmarrysta ja sovitellaan nakemyksia. Kehittaja osallistuu konkreettiseen
toimintaan ja pyrkii aitoon dialogiin kdytannon toimijoiden kanssa. (Toikko & Rantanen, 10.) Toi-
sessa Learning Cafe-tilaisuudessa tydyhteisssa koottiin tyohyvinvointisuunnitelman kdyttéénot-
toa estavia ja edistavia tekijoitd seka koottiin yhdessa tyohyvinvointisuunnitelman kayttéonotto-
suunnitelma edellisen Learning Cafe-tilaisuuden tuotosta hyoddyntden. Tilaisuuteen osallistui
osastonhoitaja, apulaisosastonhoitaja ja 17 tyontekijas, joista seitseman oli osallistunut myds en-

simmaiseen Learning Cafe-tilaisuuteen.

Kayttoonottoa estdvina tekijoind kuvattiin henkildstéresurssit, osaaminen, motivaatio seka toi-
mintatavat. Edistdvina tekijoina nahtiin osaamisen kehittdminen, tydyhteisdtaidot, motivaatio ja
tiedottaminen. Kayttoonottoa estavat ja edistavat tekijat huomioidaan kayttéonottoprosessissa
uuden toiminnan tiedottamisessa. Tyoyhteisoa sitoutetaan muutokseen ja uusiin toimintamallei-
hin perustelemalla toimintaa nayttoon perustuvalla tiedolla ja korostamalla tyéhyvinvoinnin mer-

kitystad tyoyhteisossa. Useat kayttoonottoa edistavat ja estavat tekijat nahtiin tydyhteison jasen-
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ten ominaisuuksina, joita jokaisen on mahdollista itsessdan kehittaa. Tekijat huomioitiin tychy-
vinvointisuunnitelman kayttoonottosuunnitelmaa tehtdessa niin, etta vastuu ei ole yhdella hen-
kilolla vaan vastuuta jaetaan koko tyoyhteisoon. Nain tyoyhteiso saadaan osalliseksi tyohyvin-
voinnin kehittdmiseen kokonaisuutena. Yhteisen kehittelyn tuloksena tuotettiin Kainuun keskus-
sairaalan leikkaus- ja anestesiaosaston tydyhteis6on tyohyvinvointisuunnitelman kayttéonotto-

suunnitelma, joka on kuvattu taulukossa 1.

Taulukko 1. Ty6hyvinvointisuunnitelma ja sen kayttoonottosuunnitelma Kainuun keskussairaalan

leikkaus- ja anestesiaosaston tydyhteisoon

Kehittémis- Kehittémisen tavoitteet Kehittémismenetelmat Aikataulu Arviointi- Vastuuhenkil5t
kohteet menetelmat

TyByhteisstaidot Tydyhteison suhteiden yllapidon  ~Tydajan ulkopuolinen toiminta Jatkuvaa toimintaa Kehityskeskustelut Tydyhteison henkildstd
kehittamisen edistaminen ~Yhteinen salivuoro joukkuepeleihin
~P; i jen kayttd 1x/kk tyshyvinvointii Tydeliman Hupitiimi
~Palautteen antamisen ja vastaanottamisen harjoittelu arjessa laatukyselyt (QWL)

~Selvitetdan ristiriidat niiden kesken, joita se koskettaa
nja kiitetddn paivsts

Yhteisten saant6jen ~Saantajen lapi kdyminen yhdessd Jatkuvaa Tydntekijdiden Tydntekijat
noudattamisen edistaminen suullinen palaute Esihenkilot
~Perehdytykseen panostaminen
Kehityskeskustelut
~Huoneentauluilmoitustaululla

Perehdytyskaavake
Tybnja tydajan Vastuualueiden selkeyttamisen ~Vastuualueet kaikkien tietoon Syksy/Talvi 2022-2023 OsastokokousKevat  Tydntekijat
organisointi hoitamisen edistdaminen ~Aikaa vastuualueiden hoitoon 2023 Vastuualueiden hoitajat
~Yhteisty® valvomon kanssa Esihenkilst
~Koonti ilmoitustaululla
Tydajan ja lomien suunnittelun ~Supistusaikojen lomien kierrattiminen Jatkuvaa Osastokokous kevat Tydntekijat
kehittaminen ~Tydvuorosuunnittelun kehittdminen 2023
~Suunnittelulistaan kahden viikon ajan kolme vuoroa jonka jalkeen vapaa Lomien suunnittelun Esihenkilot
taytto saanndt osastokokous Tyshyvinvointi-
~Tasapuolinen jaljelle jaaneiden vuorojen tayttd marraskuu -22 kyselyt Listavastaavat

~Lomien suunnittelun tasa-arvoisuus
Kehityskeskustelut

Tydnkuvan kehittdminen ~Tydnkierto instrumenttipuolella Jatkuvaa Kehityskeskustelut Tydyhteisén henkildsté
~Yhteistyd valvomon hoitajan kanssa
~Mentorointi Syksy 2022-Kevat 2023 Perehdytyskaavake
Osaamisen Osaamisen kehittymisen ~Koulutustarpeen kartoittaminen Koonti osaamisen Todistukset Tyontekijat
kehittiminen edistaminen ~Tiedon jakaminen kehittdmisen tarpeesta koulutuksiin
isdisten jarj i i ija-, ladkari- ja osastokokous lokakuu osallistumisesta Esihenkilot
edustajaluennot) 2022
~Simulaatiot Kehityskeskustelut

~Mentarointi
~Tyéntekijsiden jako saleihin

Johtajuus ja Paatoksenteon lapinakyvyyden ~Tiedon jakaminen Jatkuvaa Osastokokouskevat  Esihenkilst
esihenkilétyd edistaminen ~Koottu tiedotus sahkdpostitse osastonhoitajalta 2023
~Sahkainen tiedotustaulu Sahkoposti Tyontekijat
Tiedonkulun edistiminen osastonhoitajalta 2-3xkk Tydelimanlaatu
kyselyt (QWL)
Palkitsevuus Tybn palkitsevuuden ~Kuukauden tydntekija Jatkuvaa Osastokokous kevat Tydyhteistn henkil 5std
edistaminen ~Vuoden henkilst 2023
~Posipro:n kaytts Vuoden henkilét palkitaan Esihenkilst
pikkujouluissa Tydeldman

laatukyselyt (QWL) Hupitiimi

Johtopaitokset ja pohdinta

Ty6elaman kehittamisessa on tunnistettu selkedammin tyontekijoiden aktiivisen osallisuuden ja
innovaatioiden aikaansaamisen keskindinen riippuvuus seka tyontekijalahtdisen innovaatiotoi-
minnan merkitys osana organisaatioiden kehittamista. Innovatiivisessa ja oppimista edistavassa

tyoyhteistssa osallistavan johtamisen avulla tyohyvinvointia ja innovaatioita syntyy saman aikai-
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sesti. (Toikko & Rantanen 2009, 90.) Tassa artikkelissa kuvattu tyohyvinvoinnin edistdmisen ke-
hittdmisen tarve nousi tydyhteisosta, ja sita tukivat osastolla aiemmin toteutetut tyohyvinvointi-

kyselyt.

Ty6hyvinvointisuunnitelman tekeminen edesauttaa tyohyvinvoinnin kytkemisen organisaation
strategisiin tavoitteisiin. Parhaita tuloksia saadaan silloin, kun organisaation rakenteisiin lisataan
avoimuutta, joustavuutta ja vaikuttamisen mahdollisuuksia. (Manka ym., 2012, 23.) Tyoyhteiso
lahti innokkaasti edistdmaadn tybhyvinvointia ja yhteinen innovointi mahdollisti tydhyvinvointi-
suunnitelman ja sen kayttoonottosuunnitelman kehittamisen. Tyontekijoiden on helpompaa si-
toutua yhdessa valittuihin tavoitteisiin, kun yhteisé on ollut mukana tyéhyvinvoinnin edistamisen
kehittdmisessa jo alusta lahtien. TyOoyhteisolahtdisessa kehittamistyossa pelkkd “luvan antami-
nen” tai “johdon sitoutuminen” ei riitd, vaan johtamisen ja esihenkil6tyon roolin tulee olla syval-
lisempi niin strategisessa kuin operatiivisessa mielessa (Vataja & Seppéanen-Jarveld 2009,108).
Tyoyksikon osastonhoitaja otti aktiivisesti osaa tyoyhteison tydhyvinvoinnin edistdmisen kehitta-
miseen suunnitteluun ja kehittamista jatketaan tydyhteisossa kayttoonottosuunnitelman mukai-
sesti yhdessa. Tyonhyvinvoinnin edistaminen ei vaadi suuria tekoja vaan pienilld teoilla voidaan
saada aikaan jo huomattavia muutoksia tydyhteisdn hyvinvoinnissa. Tyohyvinvointisuunnitelmaa
aletaan toteuttaa kayttoonottosuunnitelman mukaisesti. Jokaisen tydyhteison jasenen panos

tyohyvinvoinnin edistdmisessa on tarkea.

Johtopddtoksena voidaan todeta, etta osallistavan kehittamistyon tuloksena syntynyt tyéhyvin-
vointisuunnitelma ja sen kdyttéonottosuunnitelma antaa hyvan lahtokohdan kehittda Kainuun
keskussairaalan leikkaus- ja anestesiaosaston tydyhteison sairaanhoitajien tyéhyvinvointia tar-
peenmukaisesti ja kokonaisvaltaisesti. Henkilosto osallistui tydhyvinvoinnin kehittdmistyohon ak-

tiivisesti, mika tukee uusien toimintatapojen vakiinnuttamista kdytantoon.
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3  Osaamista kehittdmassa

Tdssa osiossa kuvataan osaamisen kehittamista Lansi-Uudenmaan koulutuskuntayhtymdssa. Kou-
lutuksessa keskiossa on tydpaikalla tapahtuvan opettajan ohjausosaaminen ja sen kehittaminen.
Yhteiskehittdmisen johtamista ja kyseisen osaamisen kehittamista kuvataan 2023 kaynnistyvan
Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen tarpeisiin. Lisdksi tarkastellaan moniammatillisen toimin-

nan oppimista sosiaali- ja terveysalalla.

3.1 Tyodelamassa oppimista ohjaavan opettajan osaamisvaatimukset

Matikainen Terhi, restonomi yamk, Luksia, Lansi-Uudenmaan koulutuskuntayhtyma, ty6paikalla
jarjestettavan koulutuksen koordinaattori, Luksia Lansi-Uudenmaan koulutuskuntayhtyma

Heikkinen Eija, TtT, Koulutusjohtaja KAMK Master School

Tiivistelma

Ammatillisen koulutuksen muutosten tavoitteena on toteuttaa muuttuvan yhteiskunnan vaati-
musten mukaista ammatillista koulutusta. Muutoksessa ovat kaikki koulutuksen osa-alueet ja
muutokset koskevat kaikkia koulutuksen jarjestdjan toimijoita. Tydelamassa oppimista ohjaavien
opettajien tydssadn tarvitsema uusi osaaminen ei rakennu reformin vaatimusten mukaiseksi pel-
kdstaan uuden lainsadadannon avulla. Osaamistarpeet tulee tiedostaa, jotta osaamista voidaan
kehittda vaatimusten mukaiseksi. Tyotehtdva vaatii laaja-alaista osaamista ja tiedostamisen li-
saksi se tulee tehda nakyvaksi kaikille osapuolille tasalaatuisen ja asiakaslahtdisen ohjauksen ja

palvelun varmistamiseksi.

Osana yamk-opinndytetyona aineistoa kerattiin Luksiasta (Lansi-Uudenmaan koulutuskuntayhty-
mastd) opettajilta ja tydpaikkaohjaajilta. Uudistunut lainsdddanta ja rahoittajan laatuvaatimukset
seka toimeksiantajan strategia ja prosessit olivat aineistoa keradtessa keskeisid. Aineiston perus-
teella ty6elamassa oppimista ohjaavan opettajan tyotehtavassa tarvittavia osaamisia hahmottui
yksitoista; lainsadadantéosaaminen, tutkinnon perusteiden tuntemus, prosessiosaaminen, HOKS-
osaaminen, ohjausosaaminen, arviointiosaaminen, tydelaman tuntemus, verkosto-osaaminen,

yhteistyotaidot, vuorovaikutustaidot ja organisointitaidot.
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Johdanto

Artikkelin tarkoituksena on kuvata, mitd osaamista tyoelamassa oppimista ohjaavalla opettajalla
tulee nykypaivana olla, jotta lainsdadanndn mukainen ja asiakaslahtdinen palvelu sekd ohjaus to-
teutuu. Artikkelin tavoitteena on lisata tietoisuutta laajoista osaamisvaatimuksista ammatillisen
koulutuksen toimijoille. Tiedostamisen ja ymmartamisen avulla kdynnistyy osaamisen kehitta-
mistarpeiden tarkastelu. Osaamista voidaan ldhtea kehittdmaan tarpeiden pohjalta. Siten saa-

daan toteutumaan laadukas, lainsdddannon mukainen ja asiakaslahtéinen toiminta.

Artikkelissa kuvataan lainsddadannon ja rahoittajan laatuvaatimusten seka ty6elamassa oppimista
edistdvien nakemykset ohjaavan opettajan ty6tehtdvassa tarvittavalle osaamiselle Luksiassa. Eri
lahteiden synteesin perusteella osaamistarpeet vahvistavat ja tdydentdvat toisiaan. Laaja-
alaiseksi osaamiskokonaisuudeksi hahmottuu yksitoista erilaista osaamisaluetta, joita tyoela-

massa oppimista ohjaava opettajan on tyotehtavdssa menestyakseen hallittava.

Tyo6tehtdvassa tarvittava osaaminen

Ammatillisen koulutuksen reformi ohjaa muuttuvan yhteiskunnan vaatimusten mukaista uuden
ammatillisen koulutuksen toteuttamista. Reformin lahtokohtina ovat osaamisperusteisuus, asia-
kaslahtoisyys, tuloksellisuus, tehokkuus, vaikuttavuus ja koulutuksen laatu. Muutokseen sisaltyy
lahes kaikki koulutuksen osa-alueet. Muutosten tavoitteena on digitalisaation ja uuden pedago-
giikan kayttéonotto, uudenlaisten oppimisymparistéjen luominen seka vuorovaikutuksen vahvis-
taminen koulutuksen ja tydelaman valilla. Tyoeldamdssa oppimista ohjaavien opettajien perusteh-
tavaan liittyvat kaikki reformin lahtokohdat. Tydelamassa ohjaavien opettajien muuttuneessa
roolissa laaja-alainen uusi osaaminen korostuu niin opiskelija-asiakkaan kuin tyénantaja-asiak-

kaan osalta. (Matikainen 2022, 8.)

Karusaaren (2020, 37) mukaan Raudasoja ja Tapani (2018) kuvaavat opettajien roolissa korostu-
van laaja-alaisen perusosaamisen sisdltden substanssiosaamisen ja pedagogisen osaamisen. Ny-
kyisin opettajan tyossa korostuu entistd enemman myds vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot, muu-
tososaaminen seka ohjausosaaminen uraohjauksen ja yksil6llisten opintopolkujen myota. Opet-
tajan rooli on toimia tydpaikalla yhteistyon edistajanad ja mahdollistajana. Heiddn edellytetaan

hoitavan tyéelamayhteyksien organisointia ja kehittavan yhteisty6ta. Karusaaren (2020, 37) mu-
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kaan Huvinen (2018) on maaritellyt ammatillisen opettajan osaamistarpeiksi mm. henkilékohtai-
sen osaamisen kehittdmissuunnitelman ohjaamisen, tyoelama-, verkosto- ja asiakkuusosaamisen,

ohjausosaamisen sekd oman tydn johtamisen ja kehittamisen.

Lainsddadannon ja laatuvaatimusten mukaan tarvittava osaaminen

Monimutkainen ja jatkuvasti muuttuva ymparisto vaatii ihmisilta tyéssaan moniosaamista ja ko-
konaisuuden hallintaa. Oleellisinta on I6ytaa ne osaamisalueet ja avaintehtavat, jotka ovat tar-
keimpia erityisesti tulevaisuutta ajatellen, ja pyrkia kehittdamaan juuri niita. (Haténen 2004, 7.)
Ty6tehtadvat edellyttavat yha enemman laaja-alaisuutta seka toimimista ryhmissa, projekteissa,
verkostoissa ja asiakaskontakteissa. Joustamista ja muuntumista edellytetadn ldhes joka tehta-

vassa. (Piili 2006, 106, 107.)

Uudistunut lainsdadantdmme korostaa uutta osaamista. Tutkinnoissa, koulutuksessa ja niiden
jarjestamisessa tulee ottaa huomioon tyo6- ja elinkeinoelamén tarpeet. Tutkintoja ja koulutusta
suunniteltaessa, jarjestettdessa, arvioitaessa ja kehitettdessad seka osaamistarpeita ennakoitaessa

tulee tehd3 yhteisty6ta tyo- ja elinkeinoeldman kanssa. (L531/2017.)

Parasta Osaamista valtakunnallinen verkostohanke toteutti osaamistarveselvityksen, jonka ta-
voitteena oli tuottaa tietoa reformin toimeenpanon tarpeisin ja tueksi. Osaamistarveselvityksista
tehtyjen analyysien tuloksena muodostui kuusi keskeistd opetus- ja ohjaushenkiléston osaamis-
tarvetta: 1) henkilokohtaisen osaamisen kehittdmissuunnitelman (HOKS) ohjaaminen, 2) tyo-
elama-, verkosto- ja asiakkuusosaaminen 3) ohjausosaaminen, 4) uudenlaiset oppimisen tavat ja
mahdollisuudet 5) oman tydn johtaminen ja kehittdminen 6) koulutuksen jarjestdjan laadunhal-
linta. (Opetus- ja kulttuuriministerio 2018.) Nama kuvatut osaamistarpeet koskevat koko opetus-

henkilost6a ja siten myos tybeldmassa oppimista ohjaavia opettajia.

Opetus- ja kulttuuriministerion Parasta Palvelua -hanke on tuottanut materiaalia koulutusten jar-
jestdjien kayttéon. Hanketyoryhma on projektin aikana maaritellyt tydelamassa oppimista ohjaa-
vien opettajien koulutus- ja oppisopimusosaamiselle tasot, joista alin taso pitda sisallaan viisi eri
osaamiskokonaisuutta 1) asiakas- ja yhteistyo- ja verkosto-osaaminen, 2) hallinnollinen osaami-
nen, 3) tydelamapedagoginen osaaminen, 4) tyopaikalla jarjestettavan koulutuksen vaihtoehto-

jen tunteminen seka 5) tydelaméatuntemus. (OKM 2021.)
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Koulutuksen jarjestajan prosesseista nousseet osaamistarpeet

Oppilaitosten ja niiden toimijoiden toimintaa ohjaavat koulutusten jarjestdjien strategiat ja pro-
sessit, jotka perustuvat aiemmin mainituille ammatillisen koulutuksen lainsaadannolle seka am-
matillisen koulutuksen laatuvaatimuksille. Strategia-asiakirjoista seka ydinprosessien kuvauksista
on loydettadvissa ja johdettavissa tydtehtdvissa tarvittavia osaamisia. Nain on myos tyoelamassa
oppimista ohjaavan opettajan tyotehtavan osalta. Luksian prosesseissa keskeisia tydelamassa op-
pimisen ohjauksessa ovat 1) henkilékohtaistamisen prosessi, 2) tyopaikalla jarjestettdavan koulu-
tuksen — prosessi seka 3) osaamisen osoittamisen ja arvioimisen -prosessi. Naissd ydinproses-

seissa tarvitaan seuraavia osaamisia:

e tybeldman tunteminen

e tutkinnon perusteiden tuntemus
e hoks-osaaminen

e vuorovaikutustaidot

e jarjestelmdosaaminen

e lainsdaadanndn tuntemus

e ohjausosaaminen

e arviointiosaaminen

e prosessiosaaminen

e oman tyon organisointitaidot
e markkinointiosaaminen

e yhteistydosaaminen. (Matikainen 2022, 22-24.)

Ohjaavien opettajien ja tyopaikkaohjaajien ndkemysten mukainen osaamistarve

Ty6elamassa opiskelijan oppimista ohjaa yhteistydssa seka koulutuksen jarjestdjan edustaja etta
tyoelaman edustaja. Lainsaadannon, rahoittajan ohjausmateriaalin seka oppilaitosten omien do-
kumenttien lisaksi osapuolien nakemykset tarvittavasta osaamisesta kertovat arjen kdaytannon ta-
solta osaamistarpeet. Osapuolten nakemyksen tarvittavasta osaamisesta vahvistavat seka rahoit-
tajan vaatimuksia ja kuvauksia etta esimerkkiorganisaation prosesseista nousseita osaamisia. Oh-
jaavien opettajien aivoriihityoskentelyssa syntyvan nakemysten mukaan tarvittavia osaamisia
ovat: tutkinnon perusteiden tuntemus, henkil6kohtaistamisosaaminen, ohjausosaaminen, arvi-
ointiosaaminen, lainsddadanndn osaaminen, tydelamatuntemus, verkosto-osaaminen ja kansain-

vélisen toiminnan osaaminen (Matikainen 2022, 26).
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Vastaavasti osaamistarpeet tyopaikkaohjaajien mukaan ovat; pedagogien osaaminen, hoks-osaa-
minen (henkilokohtainen osaamisen kehittdmissuunnitelma), opiskelijan valmiudet, opetussuun-
nitelmaosaaminen, erityisen opiskelijan tuki, vuorovaikutus, lainsdddantéosaaminen, oppisopi-
musosaaminen, ohjausosaaminen, arviointiosaaminen ja tydeldmaosaaminen. (Matikainen 2022,

28.) Eri ldhteiden vertailu taulukossa 1.

[Organisaation
strategiasta ja
ydinprosesseista
nousseet
osaamisvaatimukset

Tybelimisss oppimista
ohjaavien opettajien
nikemys

Tyopaikkachjaajien
nikemys tydeliméssi
oppimista ohjaavan
opettajan
osaamisvaatimuksista

pedagogien osaaminen

hoks-osaaminen

henkilokohtaistamisosaamin
en

hoks-osaaminen
opiskelijan valmiudet
erityisen opiskelijan tuki

vuorovaikutustaidot

vuorovaikutus

jarjestelmdosaamine
n

lainsd&ddédnnon
tuntemus

lainsd&dédnnodn osaaminen

lains&dadéntdosaaminen
oppisopimusosaaminen

tutkinnon
perusteiden hallinta

tutkinnon perusteiden
tuntemus

opetussuunnitelmaosaamin
en

ohjausosaaminen

ohjausosaaminen

ohjausosaaminen

arviointiosaaminen

arviointiosaaminen

arviointiosaaminen

prosessiosaaminen

oman tydn
organisointitaidot

markkinointiosaamin
en

yhteistybosaaminen
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Taulukko 1. Aineistojen vertailu

Osaamistarpeiden synteesi

Tutkimuskirjallisuuden ja tutkimusaineiston synteesin perusteella tunnistetut osaamistarpeet
vahvistavat ja tdydentdvat toisiaan. Laaja-alaiseksi osaamiskokonaisuudeksi hahmottuu yksitoista
erilaista osaamisaluetta, joita tydelamdassa oppimista ohjaava opettajan on tyotehtavassa menes-

tyakseen hallittava.

Taysin yhtenevat osaamistarpeet organisaatiolta, opettajilta ja tyopaikkaohjaajilta 16ytyivat lain-
saadannon tuntemuksen, hoks-osaamisen, ohjausosaamisen, arviointiosaamisen seka tyoelaman

tuntemisen osalta. Nama ovat keskeisida osaamisia. Tutkinnonperusteiden tuntemus mainittiin
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opettajien kuvauksissa. Vastaavuus l0ytyy tydpaikkaohjaajien tuotoksesta termilla opetussuunni-
telmaosaaminen. Tutkinnon perusteiden tuntemus on ehdottoman keskeista osaamista niin opis-

kelijaa ohjatessa kuin tydpaikkojen soveltuvuutta arvioitaessa. (Matikainen 2022, 29-30.)

Tyopaikkaohjaajat mainitsivat myos opiskelijan valmiudet ja erityisen tuen. Namakin vastaavuu-
det I6ytyivat opettajien kuvauksista “opiskelijan [ahtétason tunteminen ennen tydelamajaksoa”
ja ”opiskelijan erityisen tuen tarpeen ymmarrys”. Opettajat olivat nama osaamiset sijoittaneet
henkilokohtaistamisosaamiseksi, mika onkin taysin oikea kohde. Myds tyoelaman edustajat hen-
kilokohtaistamisen -termin jo tunnistavat ja ymmartavat ja se heidan kuvauksistaan myos ilmeni.
Tama osaamistarve on uuden lainsddadannon keskeisia asioita. Henkilokohtaistamisosaaminen on

tehtdvassa menestymisen yksi edellytys. (Matikainen 2022, 30.)

Tyopaikkaohjaajat pitivat tydelamaosaamista tarkeana. Opettajien tuotoksessa vastaavuus l6ytyi
ty6elamatuntemuksena. Tybelamassa oppimista ohjaavat opettajat nimesivat yhdeksi tarkeaksi
osaamiseksi verkosto-osaamisen. Verkosto-osaamista kuvataan organisaation strategiassa ter-
milla yhteistydosaaminen ja on tehtdvdssd menestymisen kannalta keskeistd osaamista. Ver-
kosto-osaaminen ja yhteistydosaaminen ovat opinndytetyon tekijan mielesta kuitenkin pidettava
erikseen tarkasteltavina ja mitattavina. Yhteistydosaaminen on opettajan arjessa konkreettisesti
yhteisten intressien ja tavoitteiden I6ytamistd ja maarittelya tydelaman edustajan kanssa seka
esimerkiksi opiskelijan ty6elamajakson osalta yhteistd suunnittelua, yhteisohjausta ja yhdessa ar-
viointia. Verkosto-osaaminen on kehittdmisosaamista, joka pitaa sisalldan verkostojen tuntemi-
sen, verkostoissa toimimisen ja yhteiskehittdmisen verkostojen eri foorumeissa toimiessa. (Mati-

kainen 2022, 30-31.)

Organisaation prosesseissa keskeista on vuorovaikutustaidot. Myos tydpaikkaohjaajat ja opetta-
jat painottavat tdta osaamista. Vuorovaikutus on merkittava taito ja keskeinen osaaminen
ydinprosesseissa. Tama taito tai sen puuttuminen nakyy kaikille prosessin osapuolille jokaisessa

prosessissa. Osaamista tdman taidon osalta on my6s mahdollista kehittda. (Matikainen 2022, 31.)

Prosessiosaaminen on tyotehtdvassa menestymisen edellytys. Opettajat sijoittivat prosessiosaa-
misen osaksi lainsddadantdosaamista. Lainsddaddantdosaaminen on prosessien taustalla ja perus-
tana eri osaamisille. Se maaritellaan tassa tutkimuksessa erilliseksi osaamiseksi. Prosessiosaami-
nen nimetaan myos omaksi osaamisalueeksi, koska prosessit pitavat sisalldan konkreettisia toi-
mintaohjeita. Jarjestelmdosaaminen korostuu organisaation sisdisissa prosesseissa ja liittyy ndin
ollen prosessiosaamiseen. Jarjestelma on vain yksi tyokalu eri prosessien sisalldissa. (Matikainen

2022, 31-32.)
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Opettajat mainitsivat tarkedana osaamisena myos kansainvalisen toiminnan tuntemisen. Tahan ei
vastaavuutta l0ydy organisaation prosesseista eika tyopaikkaohjaajien tuotoksesta. Tyopaikkaoh-
jaajien osalta tama on ymmarrettavaa kotimaisella kentalla ohjaajana toimiessa. Tama ei ole tassa
tutkimuksessa keskeinen osaaminen. Sitad ei ole my6s mainittu organisaation osaamisena, koska
tyOpaikalla jarjestettavan koulutuksen -prosessi kdytantdineen ja toimineen on samanlainen op-

pimispaikan sijainnista riippumatta. (Matikainen 2022, 32.)

Opettajat kuvasivat myods muita, tarkeita henkilékohtaisia ominaisuuksia tai vahvuuksia, jotka ei-
vat sisdlly jo nimettyihin osaamisiin. Hatonen (2004, 7) on my6s todennut, etta tyotehtavakohtai-
set tiedot ja taidot eivat enaa ole riittavia, vaan osaamiseen kohdistuu yha monipuolisempia vaa-
timuksia. Myo6s Kupias ym. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 66) toteavat, ettad tydssa tarvitaan
hyvin monenlaista osaamista. Opettajilta kerdtyn aineiston mukaan tilannetaju ja neuvottelutai-
dot ovat tarkeitd asiakkaiden kanssa toimiessa. Nama sisaltyvat vuorovaikutustaitoihin. Lisaksi
mainitaan kokonaisuuden hallinta, joustavuus ja organisointitaidot. Opettajien tyotehtdava on
laaja ja vaatii paljon organisointia. Joustavuus taas on opettajan tyohon liittyvaa itsena johta-
mista, jonka voi nahda sisaltyvan organisointitaitoihin. Organisointitaidot ovat niin merkittavassa
roolissa onnistumisen kannalta, etta niitd kannattaa tyotehtavan osalta tarkastella. llman organi-
sointitaitoja tehtavdassd menestyminen ja asiakasldhtdisen palvelun toteuttaminen ei onnistu.

(Matikainen 2022, 32.)

Osaamista maarittelevan tutkimuskirjallisuuden ja tutkimusaineiston synteesin perusteella oppi-
mista ohjaavan opettajan keskeisid osaamisalueita ovat: lainsdddantéosaaminen, tutkinnon pe-
rusteiden tuntemus, prosessiosaaminen, HOKS-osaaminen, ohjausosaaminen, arviointiosaami-
nen, tyéeldaman tuntemus, verkosto-osaaminen, yhteistyotaidot, vuorovaikutustaidot seka orga-

nisointitaidot.

Opettajien tehtdavana on tukea opiskelijoiden lisdksi tyopaikkojen toimijoita opiskelijoiden oh-
jauksessa. Lisdksi tehtdvana on rakentaa yhteistd ymmarrystd oppimisen tavoitteista, oppimista
tukevista keinoista seka oppimisen arvioinnista. Oppilaitosten olisi hyva tarkastella omia tyonjaon
ja tydn organisoinnin kaytantdjaan ja mahdollisesti myds ammatillisten opettajien tyonkuvia,
jotta tybelamassa oppiminen edelleen kehittyy. Tama liittyy laheisesti johtamiseen ja toimintata-
pojen yhteiseen kehittamiseen. (Pylvas 2018; Airila, Mattila-Holappa, Kurki & Nykanen 2019, 37—
40.)

Tyotehtdvakohtaiset osaamisvaatimukset ovat laajat. Niista tulisi keskustella osana tyon organi-

sointia ja resursointia sekd osaamisen kehittamista. Piilin (20116, 160) mukaan tyéhyvinvointiin
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vaikuttaa mm. tyon sisalto ja vaatimukset seka hallinnan tunne. Hallinnan tunne on tarkeaa ja se
on kokemus siitd, miten voi omiin asioihin vaikuttaa. Vaikuttamiseen sisadltyy omien taitojen ja
osaamisen kayttomahdollisuus seka vaikuttaminen tyoyhteis6on. Tyon hallinnalla on yhteys ty6-
tyytyvaisyyteen, tydhon sitoutumiseen, tydsuoritukseen ja tydmotivaatioon, vahaisiin poissaoloi-
hin seka vahaiseen halukkuuteen vaihtaa tyopaikka. Osaamiseen ja sen kehittamiseen voidaan

organisaation tasolla vaikuttaa. (Piili 2006, 160-161.)

Reformin mukaisen osaamisen ja osaamisen johtamisen haasteena voivat olla opettajien vanha-
kantaiset, koulukeskeiset ajattelu- ja toimintamallit (Paaso 2015; Karusaari 2020, 38). Ammatilli-
sen koulutuksen muutosten keskelld opettajuus on muuttunut. Ohjaavien opettajien kehittymi-
nen uuteen rooliin ja uusiin vaatimuksiin vaatii osaamisen kehittamisen perustaksi osaamistar-

peiden tiedostamista seka yhteisten keskustelujen lisdaksi oman toiminnan kriittista arviointia.

Organisaation ja yksilon menestyminen edellyttdd osaamisen ymmartamistd voimavarana, jolla
varmistetaan tavoitteiden saavuttaminen ja jatkuva uudistuminen. Kilpailuetu saavutetaan eri-
koistumisella seka taidoilla ja ndiden ldhteena on oppimisen mahdollisuus seka tiedon ja osaami-
sen kaytto. (Hatonen 2003, 7.) Néin ollen koulutusten jarjestajien arjessa ei paatoksien eika yh-
teisten keskustelujen osalta saa naita laajoja osaamisvaatimuksia sivuuttaa. Osaamisvaatimusten
tarkastelulla, osaamisella ja sen kehittamiselld on koulutusten jarjestdjien arjessa suuri merkitys.
Vaikutukset ulottuvat aina laadukkaasta palvelusta ja tyohyvinvoinnista koko organisaation julki-

suuskuvaan ja menestykseen.
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3.2 Yhteiskehittimista mahdollistava johtaminen Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueella

Makeld, Heidi, Tiedolla johtaminen ja kehittdminen (Tradenomi yamk) -opiskelija, viestintdasian-
tuntija, Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialue
Heikkinen, Eija, TtT, Koulutusjohtaja KAMK Master School

Tiivistelma

Sosiaali- ja terveysalan toimintaymparistd muuttuu jatkuvasti, jonka vuoksi myds toimintatapoja
on uudistettava. Alalla tarvitaan seka tehokasta asiajohtamista ettd monitahoista johtajuutta, ja
tdma patee myos yhteiskehittdmistoimintaan. Yhteiskehittamistad vahvistavalla johtajuudella on
suuri merkitys toiminnan onnistumisen kannalta: osaaminen moninaisen yhteistyén johtamisessa

mahdollistaa uuden oppimista ja kehittdmista yhdessa.

Yhteiskehittamisen johtamisesta seka sitd tukevasta johtajuudesta sosiaali- ja terveydenhuollossa
on varsin vahaisesti tutkittua tietoa, joten oli tarkoituksenmukaista selvittaa, millainen johtami-
nen tukee yhteiskehittamista parhaalla mahdollisella tavalla. Tutkimus toteutettiin Pohjois-Poh-
janmaan hyvinvointialueen yhteiskehittamistoimintaa varten. Alueellinen yhteiskehittamisen toi-
mintamalli on luotu hyvinvointialueen tarveldhtoista kehittamista varten ja sen avulla osallistu-
minen palvelujen kehittdmiseen on mahdollistettu kaikille sosiaali- ja terveydenhuollon sidosryh-
mille. Yhteiskehittamistoiminnan onnistumisen ja tuloksellisuuden varmistaa sitd tukeva johta-

mismalli.

Yhteiskehittamistda mahdollistava johtaminen toteutuu, kun se on pitkdjanteista ja ihmislaheista.
Taman saavuttamisessa systeeminen ajattelu antaa uudenlaisia ja vaihtoehtoisia nakemyksia joh-
tamisen toteuttamiseen. Nama laajat kokonaisuudet yhdistyvat vahvasti valmentavassa johtajuu-

dessa, joka tarjoaa kokonaisvaltaisen Iahestymistavan yhteiskehittdmisen johtamiselle.

Johdanto

Koska yhteiskehittaminen vaatii toimivaa yhteisty6ta ja taidokasta vuorovaikutusta useiden osa-
puolten vililla, voidaan sen johtaminen kokea haastavana (Hyrkas, Lunkka, Reponen & Suhonen
2022, 71). Tassa artikkelissa tarkastellaan, miten yhteiskehittamista tulisi johtaa seka millaisia joh-
tajuuden menetelmia yhteiskehittamisessa voitaisiin hyodyntda. Kaikki Pohjois-Pohjanmaan hy-

vinvointialueen johtajat ja esihenkil6t ovat merkittavassa roolissa alueellisen yhteiskehittamistoi-
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minnan onnistumisessa ja toteuttamisessa, jonka vuoksi kaikilla tulisi olla yhtenainen tieto toi-
mintaa tukevasta ja vahvistavasta johtamistavasta. Ndin ollen alueellisella toiminnalla olisi entista

paremmat edellytykset onnistua parhaalla mahdollisella tavalla.

Artikkelin tarkoituksena on kuvata yhteiskehittamisen johtamisen tarkeytta yhteiskehittamis-toi-
minnan onnistumisen kannalta. Lisdksi esitetdan tutkimuksen keskeisimmat tulokset seka johto-
paatokset selkedsti havainnollistettuina. Artikkelin tavoitteena on pohtia yhteiskehittdmisen ja
siihen liittyvan johtajuuden merkitysta kompleksisessa toimintaymparistossa kuten sotessa, seka
sitd, miten johtajat ja esihenkil6t voivat omalla toiminnallaan vaikuttaa yhteiskehittdmistoimin-

nan onnistumiseen.

Yhteiskehittaminen sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla

Yhteiskehittdminen on maaritelty kehittamistoiminnaksi, jossa uusia ratkaisuja tuotetaan ihmis-
ten kanssa, ei heita varten (Bason 2010, 8). Siind korostuu yhdessa tekeminen ja oppiminen, eri
sidosryhmien osallistaminen ja tasavertainen osallistuminen omista lahtokohdista kasin (Toikko
& Rantanen 2009, 91). Kasitteena osallistaminen tarkoittaa mahdollisuuksien tarjoamista, kun
taas osallistuminen on mahdollisuuksien hyddyntamista (Tuulaniemi 2015, 105). Jalonen (2019,
305) korostaa, etta yhteiskehittdminen luo mahdollisuuksia vaikuttamiselle ja vahvistaa yhteisol-
lisyytta. Siina pyritddan muodostamaan dialogi eri toimijoiden kesken ja jokainen rikastuttaa kes-

kustelua omilla kokemuksillaan.

Sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla palvelujen kehittaminen vaatii paljon osaamista, vahvaa sitou-
tumista, vuorovaikutteisuutta seka useiden eri osaajien huomioimista. Asiakasnakdkulman lisaksi
tarvitaan myos muiden sidosryhmien nakemyksia. Keskeisia asiantuntijoita ovat alan ammattilai-
set, tutkimus- ja opetustoimijat, jarjestot, yhdistykset seka yritysten edustajat. Jokainen toimija-
ryhma tuo arvokasta tietoa ja monipuolista ndakemysta sote-palvelujen kehittamiseen. (POPsote

n.d.)

Soten muuttuvassa toimintaymparistdssa yhteiskehittaminen antaa mahdollisuuden avoimelle
yhteistyolle, jonka kautta kehittdmistarpeiden havaitseminen on aiempaa ketterampaa. Yhteis-
kehittdmisen avulla on my6s mahdollista reagoida jatkuvasti muuttuviin tarpeisiin nopeammin.
(Hiltunen 2017, 22.) Jalosen (2019, 307) mukaan yhteiskehittdmisen avulla pyritdan tuottamaan

lisdarvoa ja sita kautta lisdhyotya palvelujen kayttijille.
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Johtajuuden merkitys yhteiskehittamisessa

Johtaminen on paitsi tavoitteellista toimintaa, my6s vuorovaikutusta johtajan ja alaisten valilla.
Johtaminen maaritelldan kirjallisuudessa usein kahteen ulottuvuuteen; tehtavasuuntautunee-
seen, dlyd hyédyntavaan asioiden johtamiseen (management) ja tunnedlykompetenssia hyodyn-
tdvaan, ihmissuuntautuneeseen vuorovaikutukselliseen johtamiseen (leadership) (Kolari 2010,
15; Viitala 2008, 296). Johtajuuden kulmakivia ovat kyky kuunnella, kunnioittaa ja huolehtia toi-
sista, sekd kannustaminen, suunnan ndyttaminen ja inspiroiminen. Johtajuutta tarvitaan, jotta
organisaatioita vieddaan oikeaan suuntaan, oikeaan aikaan ja oikealla nopeudella. (Kolari 2010,

34-35.)

Yhteiskehittamisen periaatteena on, ettd jokainen osallistuja on aidosti mukana tasa-arvoisena
toimijana. Tarvitaan vahvaa johtajuutta, jotta tama toteutuu. EsihenkilG6iltd vaaditaan innosta-
mista, kannustamista ja tukea, jotta tyontekijat lahtevat mukaan kehittamistyéhon. Johtamisen
tulisi yhteiskehittamisen ndakdkulmasta olla ennen kaikkea jokaisen toimijan huomioonottavaa
seka vuorovaikutuksellista. Lisaksi henkilostoa tukeva ja voimaannuttava johtaminen luo vankan

pohjan kehittamismyonteisyydelle. (Ristikangas & Ristikangas 2019, 270; Viitala 2008, 309.)

Valmentavasta johtajuudesta tukea yhteiskehittamiseen

Transformationaaliseen johtamistyyliin perustuvan valmentavan johtajuuden keskeisia piirteita
ovat osallistaminen, ihmisten huomioon ottaminen yksil6ina, avoin kommunikaatio seka esihen-
kilon omalla esimerkilla johtaminen. (Bass 1990, 21; Ristikangas & Ristikangas 2019, 12—15; Viitala
& Jylha 2019, 250-251.) “Valmentava johtajuus on kokonaisvaltainen tapa olla, vaikuttaa toisiin
ja tulla vaikutetuksi. Se on arvostavaa, osallistavaa ja tavoitteellista yhteistoimintaa, jossa yksil6i-
den potentiaali vapautuu ryhman ja organisaation kdyttoon. Ryhman potentiaali tukee vastavuo-
roisesti yksiloiden voimaantumista. Valmentava johtajuus perustuu luottamukseen ja se kuuluu

kaikille.” (Ristikangas & Ristikangas 2019, 43.)

Yhteiskehittdamisessa ihmisten valinen yhteisty6 ja vuorovaikutus ovat keskitssa. Kuten Jalonen
(2019, 310) toteaa, ei yhteiskehittdminen onnistu ilman vuorovaikututusta. Koska valmentava
johtajuus perustuu ennen kaikkea toista arvostavaan asenteeseen, on sen ytimessa kiinnostus,
kysyminen, innostaminen ja haastaminen. Nama valmentamisen ydintaidot saavat aikaan vuoro-
vaikutuksen, jolla pyritdan yhteisiin tavoitteisiin. (Soback 2021, 9-10; Ristikangas & Ristikangas
2019, 15-16.)
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Sama patee yhteiskehittamistoiminnassa: se on yhteisiin pdamaariin pyrkimista ja sen onnistumi-
nen vaatii toimivaa dialogia osapuolten vililla. Seka Tynjald, Ikonen-Varila, Myyry ja Hytonen
(2007, 264) etta Ristikangas, Ristikangas, Lonnroth ja Ristikangas (2021, 129) toteavat, etta yh-
dessa tekemalla ja kehittamalla on mahdollista paasta parempiin tuloksiin kuin yksilétasolla. Val-
mentavassa johtajuudessa jokaisen yksil6llistda osaamista kunnioitetaan mutta yhdessa tekemista
arvostetaan entistd enemman: yksilot saavat kollegiaalista tukea, onnistumiset nostetaan esille

ja haasteista opitaan yhdessa (Ristikangas & Ristikangas 2019, 270).

Opinnaytetyon teoriaviitekehys koostui yhteiskehittamisesta, johtajuudesta seka valmentavasta
johtajuudesta. Kun ndma laajat kasitteet yhdistettiin, paastiin perusteltuun ndkemykseen johta-
misesta, joka mahdollistaa yhteiskehittamista. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on havain-

nollistettu kuvassa 1.

YHTEIS-
KEHITTAMINEN

VALMENTAVA
JOHTAJUUS

YHTEISKEHITTAMISTA
MAHDOLLISTAVA
JOHTAMINEN

JOHTAJUUS

Kuva 1. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Yhteiskehittamisen johtaminen

Tutkimuksen tulosten perusteella yhteiskehittdmistd mahdollistava johtaminen toteutuu, mikali
se on pitkdjanteistd ja ihmisldheistd. Taiman saavuttamisessa systeeminen ajattelu antaa uuden-
laisia ja vaihtoehtoisia ndakemyksia johtamisen toteuttamiseen seka auttaa laajemman kokonais-
kuvan hahmottamisessa, kun toimitaan kompleksisessa toimintaymparistossa. (Ristikangas ym.

2021, 37-39.) Nama kokonaisuudet yhdistyvat vahvasti valmentavassa johtajuudessa.

Tarve yhteiskehittamisen johtamiselle Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueella on tunnistettu. Li-
saksi tietdamys siitd, millainen johtaminen mahdollistaa yhteiskehittamistd parhaiten, helpottaa
sen johtamista kaikilla operatiivisilla tasoilla. Hyvinvointialueen esihenkildiden ja johtajien tulisi

kiinnittdd huomiota oman osaamisensa vahvistamiseen yhteiskehittamisesta kokonaisuutena.
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Tama parantaisi toiminnan mahdollisuuksien tunnistamista, vuorovaikutuksellisen yhteistyon

vahvistamista sekd oman esimerkin avulla johtamista.

Lisaksi esihenkildiden ja johtajien tulisi nahda ja hydodyntda moninainen osaaminen, jota Pohjois-
Pohjanmaan alueen sidosryhmilla on tarjota sote-palvelujen kehittamiseen. Tarvitaan inhimillista
johtamista ja selkeda ymmarrysta siitd, mitd on mahdollista saavuttaa vuorovaikutuksen ja yh-
teistyon avulla. Aito lasndolo on yksi ensimmaisistd, ja tarkeimmista, askeleista kohti yhteisia on-
nistumisia. Kuva 2 havainnollistaa tutkimuksen paateemat ja siind esitetdan yhteiskehittamista

tukeva johtamismalli.

VALMENTAVA JOHTAMISOTE

YHTEISKEHITTAMISEN
MAHDOLLISTAJANA
[ |
PITKAJANTEINEN JA SYSTEEMINEN AJATTELU
IHMISLAHEINEN JOHTAMINEN JOHTAMISEN TUKENA
YHTEISTYON ] : — TOIMINNAN
RAKENTAMINEN “ MAHDOLLISTAMINEN
TOIMINNAN HAVAINNOINNIN
MAHDOLLISUUKSIEN — — AVULLA
TUNNISTAMINEN MUUTOKSIA
KESKENERAISYYDEN et
HYVAKSYMINEN VIASTAMINEN
YHDESSA
ESIMERKIN JA AITO
SUUNNAN — LASNAOLO

NAYTTAMINEN

Kuva 2. Tutkimuksen keskeiset johtopaatokset
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Valmentava johtamisote luo mahdollisuudet kaikkia sidosryhmia huomioivalle toiminnalle. Val-
mentavaa johtajuutta soveltava esihenkil6 luo arjessa turvallisen tilan yhteiselle pohdinnalle, ak-
tivoi ajattelua kysellen ja kuunnellen eli toimii vuorovaikutuksen rakentajana, myds omia ajatuk-
sia esittden. Valmentava johtaja haluaa aidosti ndhda, etta jokaisen potentiaali padsee kayttoon

kokonaisuuden hyvaksi.

Tutkimuksen tulokset tarjoavat Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen johtajille seka esihenki-
|6ille keinoja tehda yhteiskehittamisesta entista osallistavampaa ja uutta mahdollistavaa. Oikean-
laisella johtajuudella tdma on mahdollista toteuttaa. Valmentavalla otteella jokainen johtamis-
asemassa oleva henkil6 voi oikeita menetelmia hyédyntamalla saada aikaan yhteisollisyytta, ar-
vostusta ja luottamusta. Tama johtaa korkeampaan motivaatiotasoon, toimintaan sitoutumiseen,

hyvinvoiviin ihmisiin sekd lopulta parempiin tuloksiin.
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3.3 Moniammatillista toimintatapaa oppimassa
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Tiivistelma

Sosiaali- ja terveydenhuollon jatkuvasti muuttuva toimintaymparistd haastaa myds moniamma-
tillista ja sujuvaa eri asiantuntijoiden vélista yhteistyotd. Tyoelaman moniammatillisessa yhteis-
tyodssa korostuvat yhteinen ongelmanratkaisukyky, tyon kehittaminen seka osaamisen kehittami-
nen. Moniammatillista toimintatapaa pyritdan oppimaan ja edistdmaan jo eri ammattilaisten kou-
lutusten aikana. Ty6elamassa moniammatillisen toimintatavan tulisi perustua organisaation stra-
tegiaan ja moniammatillisuutta tulisi koordinoida ja johtaa. Moniammatillisen toimintatavan
juurtumista voidaan edistda oppivan organisaation toimintatavan avulla. Oppivassa organisaa-
tiossa korostetaan jatkuvaa oppimista, jossa jokaisen organisaatioon kuuluvan henkilén on mah-
dollista oppia ja kehittyd. Moniammatillisella toimintatavalla edistetdan parhaimmillaan palvelu-
jen asiakaslahtoisyyttd ja tyontekijoiden tydhyvinvointia. Moniammatillisen tyoskentelyn suju-
vuuteen vaikuttavat tiimiin kuuluvien henkildiden asenteet ja totutut toimintatavat, toisen asian-
tuntijan tydn tunteminen, toimintaympariston haasteellisuus seka se, miten yhteinen tietamys
asiantuntijoiden valilla muodostetaan ja miten yhteisty6ta kehitetaan. Moniammatillista toimin-

tatapaa ei opita hetkess3, vaan sille on annettava aikaa ja sitd on kehitettdva systemaattisesti.

Kohti moniammatillista yhteistyota

Sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaymparistdé on kompleksinen. Kaikki sen sisalla olevat ihmi-
set ovat muuttuvassa vuorovaikutuksessa toistensa kanssa ja organisaation tapahtumat muok-
kaavat niiden toimintaa (Braithwaite, Ellis, Churruca, Long, Hibbert & Clay-Williams 2021, 376).
Sosiaali- ja terveydenhuollossa tydoskentelee eri alan ammattilaisia ja asiantuntijoita, jolloin mer-
kityksellista asiakkaan parhaan mahdollisen hoidon ja palvelun toteutumiseksi on sujuva yhteis-
tyo eri toimijoiden valilla (Kekoni, Monkkdnen, Hujala, Laulainen & Hirvonen 2019, 15). Moniam-
matillisuuden toteutumisen esteena tai haasteena voi kuitenkin olla sosiaali- ja terveyspalvelui-
den tehtdvissa toimivien ammattilaisten professioreviirit tai ammattiryhmien erikoistuminen ja

hierarkkiset rajapinnat (Niiranen 2016, 301).
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Sosiaali- ja terveydenhuollossa kdaydaankin keskustelua rajapintatydskentelysta tai yhdyspinta-
tyoskentelysta eli siita alueesta, mika jaa eri ammattilaisten tyotehtavien valimaastoon. Raja- tai
yhdyspinnalla tarkoitetaan erityisesti kahden tai useamman organisaation valista toiminnallista
raja- tai yhdyspintaa, jolloin asiakas tai informaatio liikkuu kahden eri toimijan valilla. Yhdyspin-
nalla korostetaan yhteisen toiminnan merkitysta. Rajapinta muuttuu yhdyspinnaksi aidosti silloin,
kun eri toimijoiden valinen yhteistyo toimii. Yhdyspinnalla tarvitaan toimijoiden yhteista tahtoti-
laa sekd yhteisesti sovittuja menettelytapoja ja pelisdant6ja. (Laasonen, Manu & Koivisto ym.
2019, 4.) Tutkimusten mukaan rajapinnat mahdollistavat otollisen ympariston moniammatillisen
yhteistyon oppimisprosessin kdynnistymiselle, koska rajapinnoilla asiantuntijat voivat tarkastella
toimintaansa sekd yhteistyota edistavia ja heikentavia tekijoita (Nykanen, Karjalainen, Vuorio &

Poyli6 2007, 208-209; Luukkonen, Majoinen & Kuopila 2016, 12).

Moniammatillisuuden kehittamisen lahtokohdat on usein sisallytetty esimerkiksi korkeakoulujen
tutkimus- ja opetusstrategiaan, jossa korostetaan monitieteisyyttd ja edistetddan moniammatil-
lista osaamista. Valmiudet moniammatilliseen osaamiseen luodaan jo opiskeluaikana ja eri alojen
opiskelijoita pyritdan valmentamaan toimimaan yhteistydssa toistensa kanssa. (Monkkonen, Ke-
koni, Jaakola, Profiam Sosiaalipalvelut Oy:n henkil6std & Pehkonen 2019, 112.) Tutkimusten mu-
kaan oppivan organisaation malli tarjoaa tyoyhteisoihin sopivan viitekehyksen moniammatillisen
yhteistyon kehittamiselle, koska oppiva organisaatio pyrkii jatkuvaan oppimiseen ja joustavuu-
teen toiminnassaan (Isoherranen 2012, 26, 29). Taman artikkelin tarkoituksena on kuvata, mita
on moniammatillinen yhteistyo ja miten oppiva organisaatio edistdd moniammatillista toiminta-
tapaa. Artikkelin tavoitteena on selkiyttdd moniammatillisuuden ja oppivan organisaation valista

yhteytta.

Monialainen ja moniammatillinen yhteisty6

Monialainen yhteisty6lla tarkoitetaan eri hallinnon- ja tieteenalojen yhteen kokoavaa ja niiden
rajat ylittavaa toimintaa. Monialainen tydyhteisd koostuu esimerkiksi eri koulutusalojen ja am-
mattiryhmien asiantuntijoista, opiskelijoista, yhteistybkumppaneista ja asiakkaista. (Nykanen
2010, 58-59; Pukkila, Helander & Laitila 2015.) Moniammatillisuus ymmarretdan kasitteena sup-
peampana. Silla tarkoitetaan yhden tai useamman hallinnonalan valista yhteisty6ta yhden orga-
nisaation sisalla tai eri organisaatioiden valisissa verkostoissa (Koskela 2013, 17; Nykdnen 2010,

58-59).
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Moniammatillista yhteistyotda koskevat sadannokset on kirjattu mm. Sosiaalihuoltolakiin
(1301/2014) ja Terveydenhuoltolakiin (1326/2010). Laissa velvoitetaan sosiaali- ja terveyden-
huollon palveluita tarjoavia tahoja monialaiseen yhteistyéhdn asiakkaan edun mukaisesti. Asia-
kaslahtoisten palvelujen edellytyksena on, ettd asiakkaan ongelmia kyetdaan ratkaisemaan nope-
asti ja asiantuntevasti, asiakas saatetaan hanelle tarkoituksenmukaiseen palveluun tai asiakkaan
asioissa kdynnistetdan neuvottelut eri yhteistyotahojen kanssa (Niemeld & Kivipelto 2019, 13-

15).

Moniammatillinen yhteistyo selkiyttda tyonjakoa ja kohdentaa resursseja jarkevasti, jolloin valty-
tdan esimerkiksi paallekkaiseltd tyolta. Parhaimmillaan monialainen yhteistyo lisda asiakastyyty-
vaisyytta, tyohyvinvointia ja edistda tydyhteison ilmapiiria. Moniammatillisuudella tarkoitetaan
erilaisia asioita ja toimintatapoja, jossa eri asiantuntijat toimivat rinnakkain tai asiantuntijuuden
rajat ylittavasti tai siten, etta asiantuntijoiden osaaminen yhdistetdan (Moénkkénen & Niiranen
2021, 55). Moniammatillisuus muodostuu erilaisuuden kunnioittamisesta, motivaatiosta, yhtei-
sollisen oppimisen mahdollisuudesta, moniammatillisen patevyyden oppimisesta sekd ohjauk-
sesta ja arvioinnista (Katajamaki 2010, 6). Moniammatillinen yhteistyo vaatii vuorovaikutusosaa-
mista, toisen ammattiryhman tyon tuntemista, luottamusta ja selkeda viestintda. Yhteistyon
avulla ratkaistaan asiakkaan ongelmia, jotka voivat olla lilan haastavia yksittdisen ammattiryhman
nakokulmasta tai erillisesti tydskennellen (Sandstrém, Keski- Turunen, Hassila, Aunola & Alahuhta

2018).

Suomessa moniammatillisuus on yhteistoimintaa, dialogisuutta, monidanisyytta ja yhteista tie-
don muodostamista (Ménkkonen, Kekoni & Pehkonen 2019, 15-16). Moniammatillisen yhteis-
tyon ulottuvuuksia ovat asiakasldahtoisyys, tiedon ja nakokulmien yhteen kokoaminen, vuorovai-
kutteisuus, roolien ja rajojen muutokset seka verkostojen huomioon ottaminen (Isoherranen
2008, 35). Moniammatillisessa toiminnassa asiakas esimerkiksi osallistuu oman hoitosuunnitel-
mansa laatimiseen, sitoutuu suunnitelmaan ja asiakas tietaa kuka koordinoi ja vastaa hanen hoi-
toprosessistansa. Moniammatillinen toiminta on asiakaslahtdista ja, kun organisaation strategiat
pohjautuvat asiakaslahtoiseen toimintatapaan, on tydntekijan helppo mieltdd oma roolinsa asia-
kaslahtoisessa toiminnassa (Selin & Selin 2013, 96). Moniammatillisen tyon kehittamisen |ahto-
kohtana on, ettd asiakkaat saavat hyvaa palvelua ammattilaisten tehdessa tiivista yhteistyota.
Asiakaslahtoisyyden keskeisia arvolahtdkohtia ovat asiakkaan itsemaaraamisoikeus, osallistumi-
nen, tasavertainen vuorovaikutus ja tiedonsaanti, joiden perustana on ihmisarvon kunnioittami-

nen. (Ménkkénen ym. 2019, 90.) Jotta moniammatillinen yhteistyé on joustavaa, tehokasta ja
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asiakaslahtoista toimintaa, se edellyttda muun muassa moniammatilliseen yhteistyohon osallis-
tujien ammattiroolien ja vastuiden selkeita maarityksia. Yhteisty6ssa roolien ja vastuiden kehit-
tdminen ja arvioiminen ovat jatkuvaa. Kehittamistyohon osallistuvilla on oltava mahdollisuus ja
oikeus tehda kehitystyota, jotta moniammatillisesta yhteistyosta saadaan asiakaslahtdinen ja toi-
miva kokonaisuus. (Isoherranen 2012, 151.) Moniammatillista osaamista voidaan edistda oppivan

organisaation mallin avulla.

Oppiva organisaatio

Oppivan organisaation lahtokohtana on, etta kaikki yksilot voivat oppia (Otala 2000; Saka- Helm-
hout 2010). Oppiva organisaatio madriteltiin yhteisoksi, joka on valmis kehittdmaan ja muutta-
maan toimintatapojaan toimintaympariston vaatimusten mukaisesti (Hagman 2015, 6). Oppivaa
organisaatiota kuvaavia malleja ja teorioita on kehitelty runsaasti. Yksi sosiaali- ja terveydenhuol-
toon sopiva malli on Sengen (1990; Senge, Ross, Kleiner, Roberts & Smith 1999) malli, jossa tarjo-
taan kaytannon kehittamistyokaluja moniammatilliselle tiimityolle. Mallissa korostuu systeemi-
nen ajattelutapa, yhteinen visio, tiimiksi oppiminen seka itsensa jatkuva kehittdminen, joka ta-
pahtuu omien mentaalisten mallien tunnistamisen kautta. Mentaaliset mallit voivat sisaltaa esi-
merkiksi henkilon asenteita, joilla voi olla positiivisia tai negatiivisia vaikutuksia tiimityon edista-
miseen. Ross (1999) on kehittdnyt Sengen (1990) oppivan organisaation mallia luovasta dialogista
ja Ross korostaa, etta tiimeissa tulisi opetella dialogisia taitoja eli olisi opeteltava taitavaa keskus-

telemista (Isoherranen 2012).

Oppimismyonteisissa ja jatkuvasti kehittyvissa organisaatioissa edistetdan myds yksiléiden oppi-
mista. Organisaatioissa tapahtuvat muutokset vaativat henkilost6ltd uusien toimintatapojen
osaamista ja kehittdmisen tyodkaluja. Sosiaali- ja terveydenhuollossa on viimeisen vuosikymme-
nen aikana tehty uudistustyota, jonka tarkoituksena on integroida erilaisia palveluja yhtenaiseksi
kokonaisuudeksi kuten tulevaisuuden sote-keskuksiksi. Taméa edellyttda monialaista yhteistyota

eri toimijoiden kesken.

Organisaatiosta voidaan puhua kasitteella oppiva organisaatio, kun kaikilla organisaation tyonte-
kijoilla on selked ja yhteinen ymmarrys organisaation toiminta-ajatuksesta, perustehtavasta ja
asiakasohjautuvuudesta. Oppiva organisaatio perustuu organisaation strategiaan ja oppivan or-
ganisaation kehittdminen vaatii strategian ymmartamista (Grieves 2008). Oppiva organisaatio

edistaa henkiloston oppimista ja kehittymista (Laine 2007). Yksi tarkeimmistd oppivan organisaa-
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tion hyodyista on kyky vastata nopeasti organisaation tarpeisiin ja toimintaymparistén muutok-
siin (Simpson 2002). Oppivassa organisaatiossa edistetdadn vastuun jakamisen avulla henkildiden
sitoutumista ja aloitteellisuutta ja pyritdan lisdédmaan tehokkaasti sisdista viestintdd (Hagman
2015, 32). Organisaatiolla on oltava jatkuva valmius uudistua ja hankkia esimerkiksi uutta osaa-
mista. Uudistusta tukevia prosesseja ovat mm. strategiaprosessi seka tiedon, osaamisen ja suori-
tuksen johtaminen (Kaplan 1998; Hagman 2015, 33). Oppivassa organisaatiossa vuorovaikutus on
avointa ja jatkuvaa ja eri toimintayksikot ja ammattiryhmat toimivat tehokkaasti yhteistyossa.
Oppivassa organisaatiossa padtoksenteko on hajautettu ja hierarkia on matalaa. Organisaation
strategisessa kehittamisty6ssa huomioidaan oppivan organisaation suunnittelu ja toteutus. (Hag-
man 2015, 33.) Oppivassa organisaatiossa tyontekijoiden osaamista kehitetdadn systemaattisesti
ja organisaation osaaminen kehittyy yksiléiden oppimisen kautta (Engestrém 2007). Osaamisen

kautta voidaan vahvistaa mm. koko organisaation kilpailukykya.

Sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut ja niiden jarjestaminen ovat olleet pitkddn uudistamisen
kohteena. Tyoelaman muutokset pakottavat esihenkildiden ja henkiloston tekemaan jatkuvaa
oman osaamisen arviointia suhteessa organisaation visioon, strategioihin seka tavoitteisiin (Aho-
kallio-Leppala 2016, 21). Tyontekijalla pitdisi olla ongelmanratkaisutaitoa, itseohjautuvuutta, ko-
konaisuuksien hallinta kykya, oppimiskykya ja luovuutta (Levealahti, Nieminen, Nyyss6ld, Suomi-
nen, Kotipelto 2019, 28). Muutoksessa menestyminen edellyttds koko organisaatiolta entista tii-
viimpaa yhteistyotd myos asiakkaiden kanssa (Ahokallio-Leppalad 2016, 22). Asiakkaiden kanssa
toimimisessa tarvitaan tydelamavalmiuksia kuten asiakasosaamista, johon liittyvat vuorovaiku-
tustaidot, ihmissuhdetaidot, monikulttuurisuus, kyky kuunnella ja tehda johtopaatoksia (Sivonen
& Pouru 2014, 21). Haasteena on |6ytaa keinot jatkuvaan kehittymiseen ja mahdollisimman te-
hokkaaseen yhteisty6hon organisaation sisdlla olevien ja ulkopuolelta 16ytyvien osaajien kanssa
(Viitala 2014). On tarkeaa pohtia, miten sosiaali- ja terveydenhuollon uudistuksessa oppivan or-

ganisaation strategiaprosessissa edistetddan moniammatillista toimintatapaa.

Moniammatillinen toimintatapa on yhteistyo6ta

Moniammatillisuus on professionaalisuutta ja asiantuntijuuden kehittyminen tapahtuu sosiaali-
sessa yhteisossd, yhteisollisissa prosesseissa ja reflektiivisessa vuorovaikutuksessa eri toimijoiden
kanssa (Hakkarainen & Paavola 2006, 236; Parna 2012, 47). Moniammatillisessa yhteistyossa eri
koulutuksen saaneet, eri ammattinimikkeilld ja taustoilla tulevat tyontekijat tuovat tydskentelyyn

oman erityisosaamisensa ja tietonsa ja kykenevat tekemaan joustavaa yhteistyota asiakkaan par-
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haaksi (Parna 2012). Moniammatillisen tiimiin kuuluvilta henkildiltd edellytetdan erilaista asian-
tuntijuutta yllapitdvaa osaamista, menetelmia ja strategioita. Asiantuntija tuo tiimiin oman né-
kemyksensd muiden tiimildisten arvioitavaksi ja syntyy asiantuntijoiden valistd vuoropuhelua.
(Hagman 2015,10.) Toimivan vuorovaikutuksen lisaksi moniammatillisessa tyéryhmassa on oltava
riittdvasti osaamista ja asiantuntijatietoutta tai sitd on haettava tyéryhman ulkopuolelta. Mo-
niammatillisen tydryhman asiantuntijoiden tulee olla tietoisia omasta roolistaan ja siita, mita tyo-

ryhmasséa tehdaan ja millad tavalla (Kontio 2010, 9).

Moniammatillinen toimintatapa johdetaan organisaation strategiasta ja on oltava rohkeutta uu-
distaa rakenteita ja toimintatapoja. Johdon on kaytava tiivista vuoropuhelua muutoksen toteut-
tajien kanssa. Koulutus on valttdmatonta moniammatillisen toimintatavan edistamiseksi. Koulu-
tuksen avulla opitaan moniammatilliseen toimintatapaan liittyvat kasitteet, merkitykset ja viite-
kehys. Viitekehys tukee asiantuntijuuden roolirajojen ylitysta ja auttaa ymmartamaan toisen asi-
antuntijuutta ja roolirajoja. Koulutuksessa voidaan oppia myos taitavaa keskustelua ja paatoksen-

tekotaitoa. (Isoherranen 2012, 151.)

Moniammatillisuutta voidaan edistda tarkastelemalla moniammatillisuutta edistavaa neljaa teki-
jaa. Asenteellisessa rajojen ylityksessd jaetaan osaamista, ylitetddn ammattirajoja ja totuttuja toi-
mintatapoja arvioidaan kriittisesti. Kulttuuristen rajojen ylitys tarkoittaa, ettd toimintatapoja ja
erilaisia tyotapoja sovitetaan yhteen, |0ydetdaan yhteinen kieli ja jaettu asiantuntijarajapinta. Ra-
kenteellinen rajojen ylitys tarkoittaa, etta tunnustetaan toimintaympariston haasteellisuus, tun-
nistetaan integraation eri muodot ja hallitaan monikanavaista tietoa. Asiantuntijuuteen liittyvien
rajojen ylitys vaatii kehittamisosaamista, asiantuntijuuksien hyddyntamista ja yhteisen tietamyk-
sen rakentamista. (Ménkkénen ym. 2019.) Moniammatillista tydskentelya edistavia tekijoita ovat
luottamuksellinen ja kunnioittava ilmapiiri, asiantuntijuuden rajojen tunnistaminen seka niiden
ylittdminen seka yhteinen keskustelu eli reflektio tyontekijoiden valilla. Moniammatillinen tyos-
kentely edellyttaa tyontekijan myonteistd asennetta tiimityota kohtaan ja moniammatillista yh-
teistyotad on koordinoitava ja sille on asetettava tavoitteet. (Monkkénen ym. 2019, 138.) Asiakas-
|ahtoinen, joustava ja tehokas moniammatillinen yhteisty6 edellyttdda muun muassa moniamma-
tilliseen yhteistyohon osallistuvien henkildiden ammattiroolien ja vastuiden selkeita maarityksia.
Moniammatillisessa yhteistydssa roolien ja vastuiden kehittdaminen ja arvioiminen ovat jatkuvaa,
eikda tama tapahdu hetkessa. Kehittamistyohon osallistuvilla on oltava mahdollisuus ja oikeus
tehda kehitystyota, jotta yhteistydsta saadaan asiakaslahtdinen ja toimiva kokonaisuus. (Isoher-

ranen 2012, 151.)
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Johtopaatokset

Moniammatillisen toimintatavan perustana ovat asiakkaiden tarpeet ja moniammatilliset tiimit
muodostetaan asiakkaiden tarpeiden pohjalta (Isoherranen 2012, 151). Moniammatillisen toi-
mintatavan perusteet on sisdllytettdva organisaation strategiatydoskentelyyn. Strategian luomi-
sessa, toteuttamisessa ja uudistamisessa ovat mukana toimintayksikdn omat asiantuntijat ja
osaajat eli tyontekijat. Hyvin rakennetussa organisaatiossa strategia lahtee ruohonjuuritasolta
yl6spdin ja johdon ja alaisten valilla vallitsee kaksisuuntainen vuorovaikutusprosessi. (Kamensky

2010.)

Organisaation strategiatyohon on liitettava kiinteasti henkiléston oppiminen ja kehittdminen
(Hagman 2015, 32). Oppivan organisaation malli auttaa moniammatillisen tiimiin asiantuntijoita
kehittymaan omassa roolissaan ja edistdd moniammatillisten toimintatapojen kehittymista toi-
mintaympariston vaatimusten mukaisiksi (Laine 2007). Yksi oppivan organisaation hyodyista on,
ettd kyetddn nopeasti ja joustavasti vastaamaan organisaation uusiin tarpeisiin ja toimintaympa-
riston muutoksiin (Simpson 2012.) Oppivaa organisaatiota kuvaavia malleja ja teorioita on run-
saasti ja niistd voidaan valita sopiva malli/teoria omaan organisaatioon. Oppivan organisaation
mallit ja teoriat sisaltdavat hyvia kehittamistyokaluja moniammatillisen yhteistyon jatkuvaan ke-

hittdmiseen.

Sosiaali- ja terveysalan uudistuksessa moniammatillista toimintaa on koordinoitava ja johdettava.
Esihenkil6lta edellytetdaan dialogisuutta ja uuden roolin omaksumista seka kiinnostusta, kunnioi-
tusta ja luottamusta moniammatillisen tyéryhman kaikkia osapuolia kohtaan (Helminen 2017,
41). Moniammatillisuuden johtaminen vaatii eri asiantuntijaryhmien autonomian kunnioittamista

ja kykya katsoa moniammatillista tydskentelya kokonaisuutena (Ménkkénen ym. 2021, 61).
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4  Prosessien ja palveluiden kehittamista

Tdssa osiossa kuvataan Taivalkosken kunnan asianhallintaprosessin kehittamista seka Kajaanin
Ammattikorkeakoulun suomen kielisten YAMK-koulutusten markkinoinnin kehittamista. Lisaksi
tarkastellaan kayttajakokemuksen kartoittamista ja palautekeruuprosessin kehittamistd Smart

AG Volume Tractors, AGCO:ssa.

4.1 Taivalkosken kunnan asianhallintaprosessien kehittaminen

Pyttynen, Anna, Tradenomi (YAMK), Asianhallintasihteeri, Taivalkosken kunta
Heikkinen, Eija, TtT, Koulutusjohtaja KAMK Master School

Tiivistelma

Asianhallinta on kuntien lakisddteinen velvollisuus, johon vaikuttavat useat lait, arkistolaitoksen
maardykset ja kunnan omat tarpeet, toimintatavat ja tietotarpeet. Asianhallintaan liittyvat asian-
kasittelyn, asiakirjahallinto ja arkistointi. Asianhallinta tukee hyvaa hallintotapaa, auttaa paatok-
sien valmistelussa ja kuntalaisten asioinnissa. Opinnaytetyon aiheena oli Taivalkosken kunnan asi-
anhallintaprosessien kehittaminen. Tutkimuksen tavoitteena oli kuvata Taivalkosken kunnan asi-
anhallinnan kehityskohteita ja luoda asianhallinnan paaprosesseista kuvaukset ja ohjeet Taival-
kosken kunnalle. Tutkimuksen tarkoituksena oli luoda kokonaiskasitys Taivalkosken kunnan asi-
anhallinnan nykytilasta ja kehityskohteista. Tutkimuksessa asianhallinnan nykytilaa arvioitiin CAF-
malliin (The Common Assessment Framework) perustuvan itsearvioinnin avulla, joka toteutettiin
ryhmatyodskentelyna. Prosessien kuvaukset luotiin blueprint-prosessianalyysin avulla ryhmatyos-
kentelyssa. Tutkimuksessa kuvattiin kaksi tarkeda asianhallinnan prosessia: saapuvan postin ka-
sittely saapumisesta arkistoon ja tietopyyntdon vastaaminen. Lopputuotoksena valmistui asian-
hallinnan ohjeistus Taivalkosken kunnalle. Toimeksiantaja sai tutkimuksesta konkreettisia kehi-

tyskohteita asianhallinnan kehittamiseksi.
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Taivalkosken kunnan asianhallinta

Tutkimuksen toimeksiantajana oli Taivalkosken kunta. Taivalkoski sijaitsee Pohjois-Pohjainmaan
maakunnassa Koillismaalla. Asukkaita Taivalkoskella on 3938 (Taivalkoski kuntakortti, 2021) ja
kunnassa tyoskentelee noin 400 henkiléd. Kunnan hallinto on jaettu keskushallintoon, tekniseen-
, Sivistys- ja sosiaali- ja terveystoimialoihin. Sosiaali- ja terveystoimiala rajattiin tutkimuksesta
pois, silla se on siirtymassa hyvinvointialueelle 2023 ja saa omat ohjeet asianhallintaan. Tutkimuk-
seen osallistui asianhallinnan ammattilaisia kaikilta tutkimukseen valitulta kolmelta toimialueelta,

joten tutkimukseen saatiin nakokulma kaikilta toimialoilta.

Tutkimuksen tavoitteena on kuvata asianhallinnan kehityskohteita ja luoda asianhallinnan
paaprosesseista kuvaukset ja ohjeistukset Taivalkosken kunnalle. Tutkimuksen tarkoituksena oli
luoda kokonaiskasitys Taivalkosken kunnan asianhallinnan nykytilasta ja kehityskohteista. Tutki-
muksessa selvitettiin mika on asianhallinnan johtamisen ja ohjeistuksien nykytila, miten yhteistyo
toimii kumppanuuksien kanssa ja miten prosesseja on kehitetty ja tulisi kehittda, jotta toiminta

olisi yhtendista ja tietoa saataisiin nopeasti ja helposti paatoksenteon tueksi.

Taivalkoskella sahkoinen asiakirjahallinta on vield kehitysvaiheessa, paperiarkistosta ja perintei-
sesta tavasta toimia ollaan siirtymassa sahkdiseen arkistointiin ja asiankasittelyyn. Aihe on kun-
nalle tarked, silla lainsaadanto ja arkistolaitoksen maardykset velvoittavat sahkoisen asiakirjahal-
linnon ja arkistoinnin kehittamiseen. Asianhallintaprosesseja kuvaamalla, voidaan prosesseja ke-

hittda ja tunnistaa kohdat, joissa voidaan toimia toisin.

Tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena ja aineiston analyysimenetelmana oli induktiivinen si-
sdllénanalyysi, jossa koottiin teoriasta, nykytilan itsearvioinnista, prosessianalyysista ja tutkijan
muistiinpanoista kokonaisuus prosesseista. Lisdksi kuvattiin asianhallinnan kehityskohteita Tai-

valkosken kunnassa.

Tutkimuskysymyksina olivat: Miten asianhallintaprosesseja tulee kehittad, jotta sahkoinen asia-
kirjahallinto ja tiedolla johtaminen mahdollistuvat? Mika on asianhallintaprosessien nykytila ja
kehityskohteet Taivalkosken kunnassa? Mika on asianhallinnan prosessien johtamisen nykytila ja

johtamisen kehityskohteet?
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Asianhallinta

Asianhallinta tarkoittaa organisaation toimintaprosesseihin sisadltyvien asioiden ja niihin liittyvien
asiakirjojen kasittelyn ohjaamista niiden koko elinkaaren ajan. Asianhallinta pyrkii tehostamaan
asioiden valmistelua, kasittelya, paatoksentekoa, julkaisemista, arkistointia, havittamista ja asia-
kirjojen hallintaa. (Kuntasektorin arkkitehtuuriryhma 2016, 2.) Asianhallinta sisaltda asian késit-
telyyn liittyvien tehtavien ja toimenpiteiden kokonaisuuden hallinnan, jolla asia saadaan kasitel-

lyksi ennalta maaritellyn suunnitelman mukaisesti. (Voutilainen 2007,70.)

Asianhallinta tuottaa palveluita eri sidosryhmien tarpeisiin. Asianhallinnan palveluita ovat: asian-
kasittely, asiakirjahallinta, tiedonohjauspalvelu, tyonkulkujen hallinta, kokousten hallinta, arkis-
tointipalvelu ja tietopalvelu. Asianhallinnan asiakkaita ovat viranhaltijat, toimihenkilot, luotta-
mushenkildt, yhteistyokumppanit ja asiakkaat eli kuntalaiset. (Kuntasektorin arkkitehtuuriryhma

2016, 13.)

Asianhallintaan vaikuttava lainsaadanto

Asianhallinnassa on huomioitava Suomen perustuslaki (L 731/1999), hallintolaki (L 434/2003),
kuntalaki (L 410/2015), arkistolaki (L 831/1994), laki viranomaisten toiminnan julkisuudesta (L
621/1999) EU:n yleinen tietosuoja-asetus, laki sdhkdisestd asioinnista viranomaistoiminnasta (L
13/2003), laki vahvasta sdhkoisestd tunnistamisesta ja sahkoisista allekirjoituksista (L 617/2009),
laki digitaalisten palvelujen tarjoamisesta (L 306/2019). (Kuntasektorin arkkitehtuuriryhma 2016,

9-10.) Asianhallinnassa on myds huomioitava kunnan omat ohjeet ja hallintosdanté.

Perustuslaissa maaritetaan hyvan hallinnon perusteet: asianmukainen ja nopea kasittely, kasitte-
lyn julkisuus, asianosaisen oikeus tulla kuulluksi, oikeus saada perustelut paatos ja oikeus hakea
asiaansa koskevaan paitokseen muutosta (Voutilainen 2007, 22). Hallintolain (L 434/2003) tar-
koituksena on toteuttaa ja edistda hyvaa hallintoa ja oikeusturvaa hallintoasioissa. Hallintolain 6—
8§ mukaan viranomaisen on kohdeltava hallinnossa asioivia tasapuolisesti. Asiointi ja asiankasit-
tely on jarjestettdva siten, etta hallinnossa asioiva saa asianmukaisesti palveluita ja viranomainen
voi suorittaa tehtavan tuloksellisesti. Laki viranomaisten toiminnan julkisuudesta (L 621/1999)
maarittaa, etta viranomaisen asiakirjat ovat julkisia, ellei laissa toisin sdddetd. Tama laki on huo-
mioitava julkaistaessa asiakirjoja tai vastattaessa tietopyyntdon. Peruste tiedon salassapitoon on

|6ydyttava laista ja ne on maaritelty lain 24 §:ssd, jossa on 32 perustetta salassapitoon.
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Arkistolain (L 831/1994) tehtdvana on varmistaa asiakirjojen kadytettavyys ja sailyminen ja huo-
lehtia asiakirjoihin liittyvasta tietopalvelusta, maaritelld asiakirjojen sailytysarvo ja tarpeettoman
aineiston havittaminen. Arkistolain perusteella arkistolaitos paattaa, mitka asiakirjat ovat pysy-
vasti sailytettavid, missd muodossa pysyvasti sailytettavat asiakirjat sailytetdan seka arkistoti-

loista ja luetteloinnista.

Taivalkosken kunnan hallintosdanto (2017) maaraa asiakirjahallinnon jarjestamisesta. Tietoa tu-
lee kasitella siten, ettad se on luotettavaa, tehokkaasti hyddynnettavaa ja tuottavuutta edistavaa
kaikissa toiminnan tarpeissa. Hyvan tiedonhallinnan |Iahtékohtana on korkeatasoinen asiakirjahal-
linto, jonka avulla tietoaineistojen saatavuus, kaytettavyys, suojaaminen ja eheys varmistetaan.
Asiakirjahallinto ohjaa, valvoo ja kehittda asiakirjatietojen tuottamista, kasittelya, sailyttamista,
havittamista, arkistointia ja pitda hakumenetelmien avulla asiakirjatiedot helposti saatavilla. Hal-
linnon julkisuusperiaatteen mukaan viranomaisen asiakirjat ovat julkisia ja salassapidosta sadde-
taan lailla. Toiminnassa on noudatettava henkilotietolakia yksityiseen suojaamiseksi. (Taivalkoski

hallintosdanto 2017, 61.)

Prosessijohtaminen ja tiedolla johtaminen

Prosessijohtaminen ja prosessien kehittdminen on keskiossa julkishallinnossa. Julkisella sektorilla
prosessiajattelu alkoi juurtumaan jo 1980- ja 1990-luvuilla toiminnan kehittdamiseen. (Virtanen &
Wennberg 2005, 64-65.) Prosessien kehittamiseen kiinnitettiin huomiota, koska haluttiin koros-
taa julkisen hallinnon asiakaslahtdisyyttd, todentaa vaikuttavuutta ja lisatd toiminnan tuotta-
vuutta, taloudellisuutta ja tehokkuutta. (Virtanen & Stenvall 2019, 121.) Prosessijohtamisen vai-
heet etenevit seuraavien vaiheiden kautta: prosessien tunnistaminen, prosessien maarittely ja
kuvaaminen, prosessien omistajien nimeaminen, prosessien suorituskyvyn mittaaminen seka

prosessien jatkuva kehittaminen. (Virtanen & Wennberg 2005, 115.)

Kuvassa 1 kuvataan asianhallintaa. Se koostuu asiankdsittelyn, asiakirjahallinnan ja arkistoinnin
prosesseista. Asianhallinnan asiakasprosesseja ovat kunnan palvelutuotanto seka ohjaus- ja tuki-
prosessit. Kunnan asiakas on asianhallinnan prosessin asiakas. Asianhallinnan tukiprosesseja ovat
tiedonohjaus, master datan hallinta, kdyttévaltuushallinta ja tiedolla johtaminen. (Kuntasektorin

arkkitehtuuriryhma 2016, 13).



51

Kuva 1. Asianhallinnan prosessikartta (Kuntasektorin arkkitehtuuriryhma 2016, 13.)

Tiedolla johtamisella pyritdaan seka informaation puutteesta johtuvan epavarmuuden vahentami-
seen ettd informaation paljoudesta ja/tai toimintatilanteen monimutkaisuudesta syntyvdan moni-
tulkintaisuuden hallintaan. Tiedolla johtaminen tarkoittaa toiminnasta syntyvan tiedon ja toimin-
taan vaikuttavan ulkoisen tiedon yhdistamista toimintatilanteessa tavalla, joka vie organisaatiota
haluttuun suuntaan. Oleellista on relevantin tiedon erottaminen epdolennaisesta tiedosta. (Vir-
tanen, Stenvall & Rannisto 2015, 40). Tiedon johtaminen on prosessiverkoston hallintaa, joka

hankkii, luo, organisoi, jakaa ja kdyttaa tietoa (Choo 2001, 14).

Kuntaorganisaation johtamisessa tarvitaan tietoa kunnan omasta toiminnasta, kunnan toimin-
taymparistosta ja sen muutoksista. Asianhallinnassa syntyva ja sielld hallittu tieto tulee olla sopi-
vassa muodossa ja saatavilla tiedolla johtamiseen. (Kuntasektorin arkkitehtuuriryhma 2016, 14.)
Luottamushenkil6t saavat tietoa paatoksentekoasiakirjoista, esittelyteksteista ja esittelijoiltd saa-
tavilta tiedoista. Poliittinen johto on paatdksenteossaan riippuvainen siita, kuinka kaytettavaa ja
luotettavaa tietoa esittelijat tuottavat. (Niiranen, Joensuu, Martikainen 2013, 12.) Prosessien

huolellinen suunnittelu luo edellytykset tiedolla johtamiselle.

Asianhallinnan prosessien kehittdminen

Opinnaytetydssa tutkimuksen tiedonkeruu koostui kahdesta eri osiosta: CAF-malliin perustustu-
vasta asianhallinnan itsearvioinnista ja prosessien blueprint-analyysistd. Molemmat tiedonkeruut
toteutettiin ryhmatyéna. Tutkimuksen tavoitteena oli kuvata asianhallinnan kehityskohteita,
luoda asianhallinnan padaprosesseista kuvaukset ja asianhallinnan ohjeistus Taivalkosken kun-

nalle.
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Itsearvioinnilla haettiin vastauksia tutkimuskysymyksiin: “Mika on asianhallintaprosessien nyky-
tila ja kehityskohteet Taivalkosken kunnassa?” ja “Mika on asianhallinnan prosessien johtamisen
nykytila ja johtamisen kehityskohteet?”. Blueprint-prosessianalyysilla pyrittiin vastaamaan kysy-
mykseen: “Miten asianhallintaprosesseja tulee kehittaa, jotta sahkdinen asiakirjahallinto ja tie-
dolla johtaminen mahdollistuvat?”. Prosessianalyysista l0ytyi myos kuvattavia kehityskohteita ja

kuvaus kasitellyista prosesseista asiakirjahallinnon ohjeeseen.

Asianhallinnan CAF-itsearviointi

The Common Assessment Framework, CAF, on julkisen sektorin itsearviointityokalu. Tydkalu tar-
joaa julkisen sektorin organisaatioille helppokayttdisen tyokalun, joka ottaa huomioon julkisen
sektorin organisaatioiden erityispiirteet ja yhdistaa erilaiset laadunhallintamenetelmat. (Tuomi-
nen 2013, 5.) CAF on EUPAN luoma julkisten palvelujen ja julkishallinnon kehittdmiseen ja laadun
arviointiin tarkoitettu tyékalu. European Public Administration (EUPAN) on Euroopan Unionin ja
Euroopan komission jasenmaiden ja tarkkailijamaiden julkishallinnon padjohtajien epavirallinen
verkosto. CAF tarkastelee organisaatiota samanaikaisesti eri ndakdkulmista ja on ndin ollen koko-
naisvaltainen lahestymistapa. Malli sopii koko organisaation tai sen osien tarkasteluun. (EUPAN
2020, 6-7.) Arkistolaitos (2009) on julkaissut CAF-malliin perustuvan asiakirjahallinnon itsearvi-

ointioppaan, jota kdytettiin tutkimuksessa soveltuvin osin asianhallinnan nykytilan arviointiin.

Tutkimuksessa arvioitiin kolme osa-aluetta: asiakirjahallinnon johtaminen, kumppanuudet ja re-
surssit ja prosessit. Arviointiasteikko perustuu PDCA-logiikkaan: Plan, Do, Check, Act eli Demingin
ympyrdan. Demingin ympyra on jatkuvan parantamisen malli, jossa korostetaan tiedon analysoin-

nin merkitysta. (Laamanen & Tinnila 2009, 40.) Kuva 2 selkiyttdaa PDCA-mallia.
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Act ] ( Plan -
Korjaa/paranna Suur_\nlttele/aseta
Tutki tuloksia tavoitteet
Millainen muutos
halutaan?
Mita tietoja
tarvitaan?
ek Toteuta ja kokeil
Tarkista oteuta ja (_3 eile
i i Toteuta ensin
Havainnoi muutoksen ° !
tai testin vaatimukset PI_EHESSEI
) mittakaavassa

Kuva 2. Demingin ympyra (mukaillen Laamanen & Tinnild 2009, 40.)

Tutkimustuloksien mukaan prosessien maarittely, tunnistaminen ja vastuuttaminen ovat kehitys-
kohteita. Johtamisen arvioinnissa johdon on maariteltdava vastuut selkedmmin, mutta johdon
kanssa yhteisty6 toimii hyvin ja johto on esimerkillista toiminnassaan. Kumppanuuksien ja resurs-
sien arvioinnissa kehityskohteena on taloushallinnon ja IT-palveluiden toimittajan kanssa yhteis-
tyon parantaminen ja vahvuutena toimitilat ja tiedonhallintajarjestelmat, joihin on kunnassa pa-
nostettu. Johdon ja henkildston muutoskyvykkyys nahtiin myds vahvuutena. Prosessien arvioin-
nissa selvisi, etta niitd ei ole aikaisemmin juuri maaritetty ja vastuita nimetty, joten niiden kehit-
tdminen on perusteltua. Niiden maarittdminen on hyodyllista tybohjeiden tekemiseksi ja pereh-

dyttamisen tueksi.

Asianhallinnan Blueprint-prosessianalyysi

Prosessianalyysin avulla voidaan tutkia ja kehittaa prosesseja ja selvittda, mika on eri osapuolten
rooli prosesseissa, mitkd ovat prosessin kriittisia vaiheita ja missa ja miksi mahdollisia ongelmia
ilmenee. Blueprintista kdy ilmi kokonaisprosessi, asiakaskontaktit, tyontekijoiden ja asiakkaiden
roolit sekd nakyvissa ja nakymattomissa olevat tekijat. Blueprint edistda strategista keskustelua
havainnollistamalla kokonaisuuden, osatekijat ja niiden yhteydet. (Ojasalo, Moilanen & Ritakoski

2015, 178-182.)

Tutkimuksessa blueprint-prosessianalyysi toteutettiin ryhmatydskentelyna. Ryhman jasenet va-

litsivat kehitettaviksi prosesseiksi kaksi asianhallinnan tarkeda palvelua: saapuvan postin kulku
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vastaanottamisesta arkistoon ja tietopyyntoon vastaaminen. Ryhman jasenet kirjasivat huomioi-
taan blueprint-alustalle ja tutkija kirjasi kdydysta keskustelusta muistiinpanoja. Niiden analyysin

perusteella ja teorian avulla koostettiin valmis blueprint-kaavio.

Tutkimuksessa saatua aineistoa analysoitiin lukemalla saadut muistiinpanot huolellisesti ja pohti-
malla mihin kohtaan blueprintissa annetut kommentit ja havainnot kuuluvat. Lisdaineistona kay-
tettiin my0s itsearvioinnista saatuja huomioita. Loput tyhjaksi jddneet kohdat tdydennettiin teo-
riasta saadulla tiedolla. Tutkimuksessa teoria, tutkituilta saadut tiedot ja muistiinpanot muodos-
tivat kokonaisuuden. Valmis blueprint saapuvan postin kasittelyn prosessi on esitetty kuvassa 2

ja tietopyyntoon vastaamisen prosessi kuvassa 3.

Muut Organisaatiossa Jokainen Omatoiminen Asiassa vol olla Lehdistd voi olla Lehdistd voi olla Myds ulkopuolisia
olevien sitouttaminen  viranomainen tiedonhaku mukana 1 Y voi olla
ohjeiden
noudattamiseen postin kirjaajille taytantddnpanossa

Asiakas Etsil yhteystiedot Kirje, s8hkdposti Saa tiedon asian Saa tiedon Saa tiedon Asiakas valittaa Saa tiedon
nettisivuilta tai saapuu kasittelysts if ja i iteids
puhelinluettelosta Kuittaus i i y o

viestin lisatietoja n muk i ik !
vastaanottamisesta

Kuka tekee Keskushallinto Kirjaajat Viranhaltijat Viranhaltijat Sihteerit kenelle jonka

Viranhaltijat Lautakunnat wvalitus on osoitettu, vastuulle
Kunnanhallitus ottaa asian vastaanja  taytantddnpano
Valtuusto iimoittaa kirjaajalle. kuuluu
Saapuvan postin Keskushallinnon Saapuneen postin Kirjataan pyk3!s jos k Ty voivat Valitus kasitellasn Jos pastoksests ei ole
késittely tekema ohje lajittelu. Jokainen etenee Viranhaltijap8stos antaa valitettu valitusajan
postin vastaa kokouskasittelyyn paatoksests elimesss puitteissa psstds saa
kasittelyyn, heille tulleista lainvoiman ja
Hallintos88ntd asiakirjoista laitetaan taytantdon
Nettisivujen ohjeet
asiakkaille

Sahkdinen asiakirja- Jarjestelmén Postin kirjaus (leima)  Tiedon Luo Ik Kirjaa valif Kun asia kasitelty, se

hallinta kayttdohjeet ja Skannaus valmistelijoille Vie L8hettss otteen &
opastus Sahkopostin tallennus  Asian viranhaltijapaatoksen  Julkaisee

iheid i Lahettaa tiedoksi ja Tarvittaessa voi
J8rjestelmsan kirjaus. Lahettas pastoksen toimeksi annot vireille saattaa
Toimeksianto Asialle tietojen tiedoksi asianosaisille uudelieen
Tiedoksianto littaminen
Siirto

viranomaiselle, pYynnosts
kirjelmiin, asian avaus  Pykalan vieminen

jarjestelmaan
S3hkdinen arkistointi Postin Kirjelmia varten Asioiden ja eri TOS- tiedot
arkistointiohjeet, kansiot yop! i ja TOS-
d ity ,joista  meta-tiedot 3 ja poytakirjoista tiedot istoil TOS-
TOS voi julkaista suoraan tiedonohjaus- Tiedoksiantojen tiedot
asiakirjat suunnitelmaan kirjaaminen
luottamusmiesportaal
iin
Asian késittely Ohjaus ja neuvonta Vireille tulo Valmistelu Pa&tSk i

pano

Kuva 3. Saapuvan postin kasittelyn prosessi
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Muut Ohjeet henkilostolle (o] imi i onko Tarvittaessa lakiavun Myobs ulkopuolisia
mitka lait tulee tiedonhaku tarvittavia tietoja kéyttdminen sidosryhmia voi olla
huomioida tietojen Jjarjestelmasta osallisena
luovuttamisessa. Tarvittaessa lakiavun taytantoonpanossa

kayttaminen

Asiakas Hakee ohjeita asiakas  Saatiedon Saa tiedon Asiakas valittaa Saa tiedon ratkaisusta
ietopyyntodn netistd ) Pyydetaan kasittelyajasta padtoksesta olla paatoksestd
1ai soi i isati tietoja
henkilolie Vastataan Selvitetdan Saa j j n

i pian, i tietopyyntdsn
viimeistaan kahden kayttotarkoitus
viikon kuluessa. Jos
vie pidempasn on Onko kysyjé
kerrottava miksi ja viranomainen,
arvio milloin tiedot on  luottamushenkild tai
saatavilla tarkastuslautakunnan
jasen
Kuka tekee Keskushallinto Se kenen toimivaltaan  Viranhaltijat Viranhattijat Sihteerit jonka
kuuluu vastaa Sihteeri vastuulle
tietopyyntdon. Kuka téytantéonpano
tahansa ei saa tietoja kuuluu
luovuttaa
Tietopyyntdon Khall 1999 paatds: Aktiivivaiheessa Tietojen kysyja tulee ijapaatds, jos voivat Valitus kasitellaan Jos paatoksesta ei ole
i yntoon vastaa  olevaan asiaan liittyvd  myds huomioida. tietoja ei antaa lisatietoj imi i valitettu valitusajan
asiassa toimivaltainen  tietopyyntd Esimerkiksi Mukana oltava laki paatoksesta elimessd puitteissa paatos saa
henkilo Tietopyyntd viranomaisilla on johon paatos lainvoiman ja asia on
kasiteltyyn asiaan lazjemmat perustuu. ratkaistu.
liittyen tiedonsaantioikeudet  Tietojen
Henkilotietojen luovuttaminen
tarkistuspyynto
Séahkoinen asiakirja- i Tiedon etsinta Vie Kirjaa Kun asia kasitelty, se
hallinta nettiin i i iji joka i ijapadtoksen  Lahettad otteen saapuneeksi merkitadn ratkaistuksi
V38N joko oYY a3n Julkaisee
ietopyynnol 4 olevalle vastaa. viranhaltijapaatoksen  Lahettaa tiedoksi ja Tarvittaessa voi
kohdistamista. asialle tai avataan Toimittaa pyydetyt L3hettad paatoksen toimeksi annot vireille saattaa
uusi asi Jos asiakir on tiedot kysyjalle tiedoksi asianosaisille uudelleen
Opastus asi; mikali osittain salassa
viranhaltijoille kasitelty asia. pidettavia tietoja,
Otsikointi poistetaan niista
Tietopyyntd: asia, salattavat tiedot ja
kysyja, pvm. merkitdan minka lain
Tiedoksi ja toimeksi puitteissa ne on
antojen poistettu.
Iahettaminen. Poistetaan
henkildtunnus
Sahkoinen arkistointi Arkistoi ohjeet Tietopyyntojen Asioiden ja eri TOS- tiedot A
seuranta, TOS-tiedot  asiakirjatyyppien japadtoksist istointi ja TOS- ittei ar
meta-tiedot a ja poytakirjoista tiedot arkistoidaan, TOS-
tiedonohjaus- Tiedoksiantojen tiedot
suunniteimaan kirjaaminen
Asian kasittely Ohjaus janeuvonta  Vireille tulo Valmistelu Pa Ti Tayta
pano

Kuva 4. Tietopyynto6n vastaamisen prosessi

Yhteenveto

Tutkimuksen tuotoksena kuvattiin Taivalkosken kunnan asianhallinnan kehityskohteita, joita oli-

vat: vastuiden ja prosessien maarittaminen, yhteistydon parantaminen IT-toimittajan ja taloushal-

linnon kanssa ja ohjeistuksien kehittdaminen. Asianhallinnan vahvuuksia olivat kunnan tydntekijoi-

den pitka kokemus ja hiljainen tieto, jonka avulla asianhallinta toimii ja asiakirjat 16ytyvat. Myos

yhteisty6ta kuvattiin toimivaksi valmistelijoiden, johdon ja toimialojen kesken.

Opinnaytetyon perusteella konkreettisia kehityskohteita, joilla sahkoista asiakirjahallintaa voi-

daan kehittaa, olivat tietopyyntdjen kirjaaminen jarjestelmaan, kunnanhallituksen kirjelmien

muuttaminen sdahkdiseen muotoon, ohjeistuksen tekeminen viranhaltijoille asiakirjojen ja vies-

tien toimittamisesta kirjaajille. Lisaksi ohjeisiin halutaan lyhyita opastusvideoita ja saannollisia pa-

lavereita asianhallintaan liittyen.
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Taivalkosken kunnan asianhallinnan ohje sisaltaa prosessianalyysiin perustuvat ohjeet saapuvan
postin kasittelyyn ja tietopyyntddn vastaamiseen seka ohjeet viranhaltijoille sahkdpostien toimit-
tamisesta kirjaajille. Tutkimusmenetelmina CAF-itsearviointi oli haastava toteuttaa Teams-etadyh-
teyden kautta. Blueprint-analyysissa saadut kirjaukset kaavioon olivat suppeita, joten muistiinpa-
not osoittautuivat tarkeiksi. CAF-itsearviointilomakkeita ja Demingin-ympyradn perustuvaa pis-
teytysta on tarkoitus kayttaa jatkossa tehtaviin kartoituksiin, jotka toteutetaan sahkoisella lomak-

keella. Tutkimustuloksia voidaan nain verrata tulevaisuudessa keskenaan.

Tutkimuksessa saavutettiin myos kokonaiskasitys Taivalkosken kunnan asianhallinnan nykytilan-
teesta ja kehityskohteista ja selvisi miten asianhallinnan ohjeistuksia ja kdytanteita tulee kehittaa,
jotta asianhallintaprosessit olisivat yhtenaisia ja paatoksenteon tueksi saataisiin oikea-aikaista
tietoa. Tutkimuksessa l6ytyi my6s tapoja toimia eri tavalla, joita myos muut kunnat voivat omassa
toiminnassaan hyddyntaa esimerkiksi tietopyyntéjen kirjaaminen jarjestelmaan ja luottamushen-
kiloportaalin hyodyntaminen tiedoksi saatettavissa asioissa. Asianhallinnan arviointia voidaan ke-
hittda tutkimuksessa tehtyjen arviointilomakkeiden perusteella ja prosessimalleja voidaan hyo-

dyntdaa myos muiden prosessien kuvaamisessa.
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4.2 KAMK Master Schoolin markkinoinnin kehittamiseen lisapontta suunnitelmallisuudella

Salla Tornberg — tradenomi YAMK (opinndytetyon tekija)
Perttu Huusko, KTL, yliopettaja, KAMK Master School

Tiivistelma

Salla Tornberg toteutti Kajaanin ammattikorkeakoulun Master Schoolille toimeksiantona markki-
noinnin kehittdmisen opinnadytetyon, jossa lyhyen aikavalin tavoitteena oli kehittdaa kohdeorgani-
saation markkinointia markkinointisuunnitelman ja markkinoinnin vuosikellon avulla. Pitkan aika-
valin tavoitteena oli kasvattaa Master Schoolin tunnettuutta. Opinndytetyon tarkoituksena oli sel-
vittaa, kuinka ylemman koulutuksen hakijat tavoitetaan markkinoinnin keinoin ja mika saa heidat
hakemaan koulutukseen. OpinnaytetyOssa toteutettiin konkreettinen tuotos eli markkinoinnin
vuosikello, joten tutkimusstrategiaksi valikoitui konstruktiivinen tutkimus. Tutkimuksen aineis-
tonkeruumenetelmia olivat aiemman datan tutkiminen, lomakekysely sekd teemahaastattelut
seka kehittamismenetelmana tyopaja. Sahkoinen lomakekysely ja teemahaastattelut toteutettiin
Kajaanin ylemman ammattikorkeakoulun suomenkielisten koulutusten opiskelijoille. Kyselyssa
kartoitettiin YAMK-opiskelijoiden kokemuksia KAMK Master Schoolin markkinoinnista, opintoihin
hakeutumisesta ja tavoitettavuudesta. Teemahaastattelut kasittelivat opiskelijoiden omia koke-
muksia opintoihin hakeutumisesta seka koulutuksista. Yhteiskehittdmisen menetelmana hyédyn-
nettiin 8x8-menetelmaa, jonka tuloksia olivat markkinoinnin vuosikello ja suunnitelma. Suunni-

telmallisen markkinoinnin merkitys korostuu jatkossa, kun kilpailu opiskelijoista kovenee.

Johdanto

Kajaanin ammattikorkeakoulun Master School tarjoaa opiskelijoille ylemman ammattikorkeakou-
lun tutkintoja ja koulutuksia paaasiassa liiketalouden sisaltdihin perustuen. Korkeakoulutkaan ei-
vat nykyisin toimi tyhjiossa, vaan KAMK Master School tarvitsee suunnitelmallisempaa markki-
nointia tavoittaakseen ja houkutellakseen potentiaalisia hakijoita myds Kainuun ulkopuolelta.
Opiskelijoista kdydaan kovaa kilpailua eri korkeakoulujen kesken, joten kilpailussa parjatakseen
Master Schoolin taytyy nakya eri markkinointikanavissa saannéllisesti. Opiskelijat etsivat tietoa
padosin verkosta, joten digimarkkinoinnin menetelmien on oltava koulutusten markkinoijien hal-
lussa. Oppilaitosten on kehitettdava markkinointiaan mielenkiintoa herattavaksi ja informatii-

viseksi. Kehittamalld markkinointisuunnitelman ja markkinoinnin vuosikellon markkinoinnista
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saadaan nykyista selkedmpaa ja tavoitteellisempaa. Suunnitelmallisuuden avulla markkinointitii-
min on helpompaa tuottaa sisaltéa markkinointikanaviin. Opiskelijat kaipaavat oppilaitosten
markkinointiin selkeytta ja tietoa eri koulutusohjelmien sisalldista. Taman artikkelin tarkoitus on

kuvata Tornbergin (2022) opinndytetyon keskeisia 16ydoksia.

Opiskelijoilta saatava tieto kehittamisen ytimena

Opinnadytetydn toteutui konstruktiivisena tutkimuksena, jonka tavoitteena oli kehittda ja laatia
KAMK Master Schoolille markkinointisuunnitelma ja markkinoinnin vuosikello. Pitkan aikavalin
tavoitteena on kasvattaa tunnettuutta. Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, kuinka hakijat
tavoitetaan ja mika heidat saa hakemaan koulutukseen. Tutkimustehtdvana oli selvittaa, kuinka
hakijat saadaan hakemaan opintoihin KAMK Master Schooliin. Tutkimustehtavastd johdettiin
kolme tutkimuskysymystd, jotka olivat: Miten tavoitetaan hakijoita? Mitka tekijat vaikuttavat ha-
kijoiden mielenkiintoon hakea koulutukseen? Miten nykyiset opiskelijat 16ysivat kyseisen koulu-
tuksen? Vastauksia naihin kysymyksiin pyrittiin saamaan kyselyn seka yksilohaastattelujen avulla.
Kysely toteutettiin sahkdisenda Webropol-kyselynd, joka ldhetettiin KAMK Master Schoolin opis-
kelijoille. Haastattelemalla Master Schoolin opiskelijoita saatiin viela syvallisempaa ja tarkempaa
tietoa. Kyselyssa ja haastatteluissa nousseiden asioiden avulla paastiin suunnittelemaan ja kehit-

tamaan Master Schoolille markkinointisuunnitelma sekd markkinoinnin vuosikello.

Verkko tiedonhaun ja etdopiskelun kanavana kiinnostaa opiskelijoita

Kyselyssd ja haastatteluissa ilmeni, etta opiskelijat etsivat tietoa koulun omilta verkkosivuilta,
Opintopolusta, Googlesta seka sosiaalisesta mediasta. Opiskelijoiden mukaan sosiaalisen median
kanavista kaytetyimpid ovat Facebook, Instagram sekd LinkedIn. Koulutuksen markkinoinnissa
taytyy panostaa sisdltoon seka toimiviin lisdtietolinkkeihin. Nakymalla eri kanavissa ja luomalla
kiinnostavaa sisaltoa suunnitelmallisesti seka sadnnollisesti, tavoitetaan yleisda ja potentiaalisia
hakijoita monipuolisesti laajalta alueelta. Esimerkiksi sosiaalisen median paivityksessa kannattaa
hyodyntaa mielenkiintoisia ja aiheeseen liittyvia kuvia, jotka pysayttavat henkilén lukemaan pai-
vityksen. Vastaajat pitivat kiinnostavana sisaltona esimerkiksi tietoiskuja koulutuksista, opiskeli-
joiden kokemuksia ja opettajien esittelyja. Paivityksessa on oltava myos linkki, jonka kautta paa-

see suoraan lisatietoihin, esimerkiksi koulun omille verkkosivuille.
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Opiskelijoiden mielenkiintoon vaikuttaa esimerkiksi mahdollisuus opiskella tyén ohessa, etdopin-
tomahdollisuus, koulun sijainti, ammatillisen patevyyden saavuttaminen, tasokas opetus, jarke-
vat paadsykokeet seka sopiva pohjakoulutusvaatimus. Kyseiset asiat koettiin myos koulutuksen
vahvuuksina. Naita asioita kannattaa ehdottomasti korostaa koulutusten markkinoinnissa, jotta

tulevat hakijat saavat selkedan kuvan koulutuksen positiivisista vahvuuksista.

Koulun omat verkkosivut ja Opintopolku olivat merkittavimmat kanavat, joista saatiin tietoa Mas-
ter Schoolin koulutuksista. Tiedon taytyy 16ytya helposti ja sen taytyy olla ajantasaista, joten verk-
kosivujen ja sisallon paivittdminen sdannollisesti on tarkeda. Myos Googlen ja ylipdatdaan netin
merkitys korostui haastatteluissa. Koulutukset l6ydettiin my6s kahvipoytdkeskustelujen, suosit-
telujen, sosiaalisen median seka liiton esittelytilaisuuden avulla. Opiskelijoiden tyytyvaisyytta
kannattaa tutkia ja kerata sdannollisesti, jotta tiedetdan, voidaanko joissain asioissa petrata ja
kerrotaanko koulutuksesta positiiviseen savyyn eteenpain. Kyselyn ja haastattelujen perusteella

Master Schoolin opiskelijat ovat tyytyvaisia talla hetkella opiskelemiinsa koulutuksiin.

Markkinointisuunnitelma ja markkinoinnin vuosikello mahdollistavat selkedn ja tavoitteelli-

sen markkinoinnin

Erityisesti digitaalisen markkinoinnin ndakékulmasta oli tarkeda saada selville kanavat, joista po-
tentiaaliset hakijat myos Kainuun ulkopuolelta tavoitetaan. Nyt kun tiedetdan hakijoiden mielen-
kiintoa herattavat tekijat, voidaan panostaa markkinoinnissa kiinnostusta herattaviin aiheisiin ja
asioihin. Markkinoinnin vuosikelloon kerattiin jokaisen kuukauden kohdalle markkinoinnin kan-
nalta oleelliset ja tarkedksi koetut asiat, joista voisi tehda sosiaalisen median paivityksen. Tar-
keiksi koettuja asioita olivat mm. yhteishaut, lisdhaut, polkuhaut, valintakokeet, artikkelit ja jul-
kaisut, opiskelijoiden kokemukset, opettajien esittelyt ja tarinat, YTHS-maksut seka kausiterveh-

dykset. Markkinoinnin vuosikelloa on suositeltavaa tdydentda ja muokata tarpeen vaatiessa.

Master Schoolin markkinointisuunnitelma sisaltda perustiedot yrityksestd, katsauksen maantie-
teellisesti lahimpiin kilpailijoihin, ymparistdanalyysin, SWOT-analyysin, tarkeimmat asiakasseg-
mentit, markkinointistrategian, sdhkoiset markkinointikanavat, tavoitteet, markkinoinnin vuosi-
kellon toimintasuunnitelmana, markkinointibudjetin seka seurannan ja mittaamisen. Markkinoin-
tisuunnitelma antaa selkean kuvan koulutuksen markkinointiin vaikuttavista tekijoista, kohderyh-
masta, tavoitteista seka toimenpiteista. Master Schoolin markkinoinnissa otetaan huomioon kai-
kille aloille yhteinen tyoelamalaheisyys ja tydelamaa kehittava ote. Koulutuksissa on myds eroa-

vaisuuksia, joten markkinoinnissa tuodaan esille koulutuskohtaisia vahvuuksia ja erityispiirteita.
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Pohdinta

Markkinoinnin kehittamisesta hyotyvat niin markkinointitiimi kuin Master Schoolkin, silla he saa-
vat konkreettisen avun markkinointisuunnitelmasta ja markkinoinnin vuosikellosta. Vuosikellon
avulla markkinoinnin kokonaisuus pysyy hallussa ja tehtavat toimenpiteet tehdaan ajallaan. Tun-
nettuuden ja ndakyvyyden avulla koulutusten tarjoaja tavoittaa enemman potentiaalisia hakijoita,
jonka tulos ilmenee lisdantyneiden hakijoiden muodossa. Hyddynsaajia ovat myos hakijat, jotka
ovat harkinneet koulutukseen hakeutumista. Tehostuneen markkinoinnin avulla he l6ytavat Ka-
jaanin ammattikorkeakoulun Master Schoolin koulutukset helpommin. Markkinoinnin kehittami-

sellad ja markkinointiin panostamisella on siis merkittava vaikutus useampaan tekijaan.

Lihteet

Tornberg, S. 2022. Markkinointisuunnitelman ja markkinoinnin vuosikellon toteuttaminen Kajaa-

nin ammattikorkeakoulun Master Schoolille— yamk — opinnaytetyo.
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4.3 Kadyttdjakokemuksen kartoittaminen ja palautekeruuprosessin kehittaminen: Case

Smart AG Volume Tractors, AGCO

Marika Hardy-Linna Marika, Restonomi (AMK), Tradenomi (YAMK)-opiskelija, Kajaanin ammatti-
korkeakoulu

Karhu Paivi (KTT), lehtori, KAMK Master School

Tiivistelma

Artikkeli pohjautuu Kajaanin ammattikorkeakoulun opinnaytety6hon ”Collecting Feedback for an
MVP in Agriculture — Case: Smart AG Volume Tractors, AGCO”, jossa tarkastellaan maatalousyrit-
tdjille ja -koneurakoitsijoille suunnatun uuden tuotteen kayttdjakokemusta. Kehittamistyon tu-
loksena annetaan suosituksia, kuinka tapaustutkimuksen ‘case’, eli tiimi, voi keratd palautetta

systemaattisesti vastaavanlaisissa, uuden tuotteen kehitysprojekteissaan jatkossa.

Tutkimuksen aineistokeruumetodeina kaytettiin laadullisia haastatteluja sekd sahkoista kyselylo-
maketta. Aineistoa kerattiin uuden tuotteen testaajilta viidessa eri maassa Euroopassa. Tutkimuk-
sen avulla pyrittiin saavuttamaan ymmarrys asiakastarpeista. Kehittamistyossa hyodynnettiin pal-
velumuotoilun tydkaluja palautteen merkityksen analysoimiseksi seka toteutetun palautteenke-

ruuprosessin arvioimiseksi yhteistydssa toimeksiantajan case-tiimin kanssa.

Tutkimuksessa todettiin uuden tuotteen vastaavan todellista asiakastarvetta, ja toimeksiantajan
on taten kannattavaa jatkaa tuotteen kehittamistyota. Lisaksi tutkimuksessa I6ydettiin tuotteelle
kehittamiskohteita ja sille identifioitiin muita potentiaalisia kdyttokohteita tai -tarkoituksia. Tyon
tuotoksena syntyneet suositukset palautteen keruusta muissa vastaavanlaisissa case-tiimin tuo-
tekehitysprojekteissa sisdlsivat akateemisesta kirjallisuudesta sovellettujen mallien lisaksi kehit-
tdmisehdotuksia toimeksiantajan tuotekehittelyprosessissa tunnistettuihin kaytdnnén haastei-

siin.
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Johdanto

Artikkelissa tarkastellaan uuden, maatalousyrittdjille ja -koneurakoitsijoille suunnatun tuotteen
kayttajakokemusta ja siihen pohjautuvia kehitysehdotuksia. Kajaanin ammattikorkeakoulun
YAMK-opinndytetyon ”Collecting Feedback for an MVP in Agriculture — Case: Smart AG Volume
Tractors, AGCO” toimeksiantajana oli kansainvalinen, maanviljelyyn monipuolisia ratkaisuja tar-
joava AGCO-konserni, joka tunnetaan Suomessa erityisesti Valtra-traktoribrandistdan (AGCO,
2022). Tutkimuksellinen kehittamistyo keskittyi AGCOn sisalld toimivan, Smart AG Volume Trac-
tors -tiimin kehittdmaan uuteen tuotteeseen, jonka tarkoituksena on auttaa maanviljelijoita ja
maatalouskoneurakoitsijoita hyddyntamaan traktoriinsa liitettyja tyokoneita (Hardy-Linna,
24.2.2022). Tapaustutkimuksessa, jonka ‘case’ oli Smart AG Volume Tractors -tiimi, tarkasteltiin
koekayttajien kokemuksia uuden tuotteen kehitystyon tueksi. Kehitteilld olevasta tuotteesta oli
valmistettu prototyyppi, jonka testaamisesta kerattiin palautetta Espanjassa, Hollannissa, Suo-

messa, Saksassa ja Tanskassa.

Artikkelissa kuvataan, kuinka koekayttajat kokivat tuotteen ominaisuudet ja kuinka tuotetta toi-
vottiin kehitettavan. Lopuksi artikkelissa tarkastellaan itse palautteenkeruuprosessin kehittami-
seen liittyvia teemoja, joita case-tiimi (Smart AG Volume Tractors) voi hyodyntdd muissa vastaa-

vanlaisissa projekteissaan jatkossa.

Haaste

Smart AG Volume Tractors -tiimi oli kehittanyt maatalouteen liittyvan tuotteen, jonka ideointi- ja
prototyypin rakentamisvaiheissa oli kerdtty palautetta asiakkailta erilaisissa tilanteissa ja eri ta-
voin. Itse case-tiimi oli tiiminakin tuore. Se oli aloittanut toimintansa kesalla 2021 ja tutkimuksen
ja kehittamisen kohteena ollut tuote oli heidadn pilottiprojektinsa. Niinpa tiimilla ei ollut aikaisem-
paa kokemusta systemaattisesta kadyttajapalautteen kerddamisesta eika prosessia kayttdjapalaut-

teen keraamiselle ollut luotu.

Selvittadkseen, vastasiko tuote todelliseen asiakastarpeeseen niin hyvin, etta asiakas olisi valmis
ostamaan sen, kadyttajakokemuksen kartoittaminen oli tarpeen. Jarjestelmallinen palautteenke-
ruu tukee tiimin paatdksentekoa sita koskien, kuinka heidan tulisi kehittda tuotetta mainittujen
asiakastarpeiden mukaisesti. Pilottiprojektin pohjalta opittuja palautteenkeruumenetelmia ja -

periaatteita haluttiin soveltaa myds muissa projekteissa jatkossa.
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Tutkimusstrategina kaytettiin tapaustutkimusta. Tutkimusaineisto, eli kayttadjapalaute, kerattiin
sahkoisen kyselylomakkeen seka haastattelujen avulla. Palautteen merkityksen analysointi toteu-
tettiin yhteistydssa case-tiimildisten kanssa kayttden apuna palvelumuotoilun tydkaluja kuten
empatiakarttaa (empathy map) ja asiakaspolkua (journey map). Palveluketjuanalyysia (service
blueprint) hyddynnettiin palautteenkeruuprosessin maarittamiseen ja visuaaliseen havainnollis-
tamiseen palvelun eri tasoilla. Analyysin pohjalta arvioitiin, mitka toiminnot olivat onnistuneita ja
mita tulisi tehda toisin jatkossa. Tutkimuksellisen kehittamistyon prosessi on kuvattu alla (Kuva

1),

1. TUTKIMUSKYSYMYS
—— L —
Millaiseksi

2. TUTKIMUSKYSYMYS
—— L —
Miten tuotetta

3. TUTKIMUSKYSYMYS
e
Miten kerata

autenttista palautetta
systemaattisesti ja
tehokkaasti muista
tuotteista jatkossa?

tulisi kehittaa
jatkossa?

kayttajat kokevat
tuotteen?

INDUKTIIVINEN
—7 ANALYYSI
KYSELYLOMAKE =P
\L T PALVELUKETJU-
PUOLISTRUKTUROITU ANALYYSI
HAASTATTELU ASIAKASPOLKU yhdessa timin
(+EMPATIAKARTTA) Kanssa
KVALITATIIVINEN AINEISTO L S LI
\ kanssa =P

KOEKAYTTAJILTA

Kuva 1. Tutkimusprosessin kuvaus

Ratkaisu

Case-tiimin haastetta ldhestyttiin palveluldhtdisen ajattelun, asiakaskokemus-, kdyttdjakokemus-
ja B2B-konseptien kautta. Lisdksi tutkimuksellisessa kehittamistydssa sovellettiin lean startupin ja
muotoiluajattelun (design thinking) periaatteita seka tyokaluja. Palveluldhtoisesséa ajattelussa asi-
akkaat nahdaan tarkeina osallisina arvon ja palvelun tuottamisessa, ja heitd pyritaan osallista-
maan prosessiin, jotta tarjonta saataisiin vastaamaan paremmin heidan tarpeitaan (Vargo &
Lusch, 2004, s. 12). Lean startup ja muotoiluajattelu pitdvat asiakaspalautetta keskeisend, usein

iteratiivisen, kehittamisprosessin ldhtokohtana (Lewrick, Link, & Leifer, 2018).
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Lopputulos

Kayttdjapalautetta saatiin yhteensa kolmen erityyppisen kayttajatapauksen (use case) osalta, joi-
hin koekayttdjat kokeilivat tuotetta. Suurin osa palautteesta koski maanmuokkausta (kayttdjata-
paus 1). Taman lisaksi haastatteluaineistoa sekd muutama kyselylomakkeen vastaus saatiin kyn-
tamisesta (kayttajatapaus 2) ja apulannan levityksesta (kdyttajatapaus 3). Aineisto koostui yh-
teensa kahdeksasta kyselylomakkeesta ja 10 haastattelusta. Kayttdjien testaaman tuotteen osalta
palautteen keskeiset teemat koskivat tuotteen hyotya, toimivuutta seka kayttdjien ostohaluk-

kuutta.

Tuotteen hyoty

Kayttajat kokivat tuotteen hyddylliseksi verrattuna moniin sen hetkisiin ratkaisuihin, joita
heilla oli kdytdssaan. Sen ei kuitenkaan katsottu tuovan lisdarvoa kaikissa tyokoneissa, kuten
dkeessa. Kayttdjien kokema tuotteen hyoty oli ostohalukkuutta ajatellen riittdva, mutta sita ei
oltu valmiita hankkimaan kaikkiin kayttdjatapauksiin. Maanmuokkauksessa hyo6ty katsottiin
seka riittavaksi etta riittamattomaksi, kyntdaurassa riittavaksi ja apulannan levittimessa riittamat-
tomaksi ostamiseen. Kayttajadkokemusten pohjalta myos muut toimialat, kuten teiden kunnossa-

pito, maanrakennus seka urheilu ja vapaa-aika voisivat hyotya uudesta tuotteesta.

Toinen keskeinen kehittamisalue liittyi automatisointiin, jonka avulla tuotteesta saataisiin vield
hyodyllisempi ja my6s helppokayttoisempi. Esimerkiksi automaattisella tyokoneen syvyyden ja
asentotietojen saadolld koekayttajat voisivat tehda tydnsa vield tehokkaammin, tarkemmin ja

helpommin.
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Taulukko 1. Tiivistelma kaikkien kolmen kayttajatapauksen tuloksista. Teema: tuotteen hyodylli-

syys verrattuna koekayttdjien nykyiseen ratkaisuun tyokoneen syvyyden ja asentotietojen seu-

raamiseksi.

MAANMUOKKAUS KYNTOAURA APULANNAN LEVITIN

Ratkaisu on olemassa Ratkaisu on olemassa Ratkaisu on olemassa

: :
Nykyinen ratkaisu
Ratkaisun kaytto ja tarkeys
riippuu olosuhteista

Tyytyvdinen nykyiseen ratkai- | Tyytyvdinen nykyiseen rat-

Tyytyvdisyys nykyiseen ratkai- | suun kaisuun
suun Ei taysin tyytyvainen nykyi- Ei taysin tyytyvainen nykyi- Ei taysin tyytyvainen nykyi-
seen ratkaisuun seen ratkaisuun seen ratkaisuun

Hyodyllinen Hyodyllinen Hyodyllinen
Tuotteen hyodyllisyys .y y = e .
Ei hyotya | |

Automatisointi

Edistyneempi tiedon ja polt-

Kehittdmisideat hy6dylli - Edist i tiedon kaytto
ehittdmisideat hyédyllisem istyneempi tiedon kaytto toaineen kiytts

maksi tuotteeksi

Ratkaisut tiettyihin tyokonei-
siin

| Maatalous | | vastelous |
Ideat muista kéyttétarkoituk- | Teiden kunnossapito Teiden kunnossapito _
sista tuotteelle Urheilu ja vapaa-aika [ A

Ratkaisut kyntéauraan

Maansiirto

Toimivuus

Toimivuuden kannalta erityisesti tuotteen asennus osoittautui haasteelliseksi, joka tunnistettiin

kehittamiskohteeksi.

Taulukko 2. Tiivistelma kaikkien kolmen kayttdjatapauksen tuloksista tuotteen toimivuuden

osalta
MAANMUOKKAUS KYNTOAURA APULANNAN LEVITIN
Riippuu traktorista
Asennuksen helppous Vaikea asentaa Vaikea asentaa Vaikea asentaa
Sujuva asentaa
| Kayton helppous | Helppokdyteaa . |- |
Tiedot esitetty selkedsti
Kayttoliittymén sel- Tigdot fasitetty epaselvisti tai
Kevs vajaasti - -
y
Haasteita kiyton sujuvuu-
dessa

e . Helpompi asennus Helpompi asennus Helpompi asennus
Kehittimisideat pa- Par A .
arempi tarkkuus | Parempitarkkuus

Helpompi tiedonkaytts ||

remmin toimivaksi Suiuvampi Kavtes
tuotteeksi Luuva Pl Xayto
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Ostohalukkuus

Kayttdjat, jotka kokivat tuotteen tarpeeksi hyddylliseksi, kertoivat voivansa maksaa siitd 300—
5000 euroa. Molemmat tuotetyypit, jalkiasennus seka kiintedsti asennettu tuote, vastasivat kayt-
tajien tarpeita. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd tuotteen koettiin hyodyttavan myos muita alueen

maanviljelijoita.

Taulukko 3. Tiivistelma kaikkien kolmen kayttdjatapauksen tuloksista koekdyttdjien ostohaluk-

kuuden osalta

MAANMUOKKAUS KYNTOAURA APULANNAN LEVITIN
Riittavin hyodyllinen | Kyla | [ kyla |
ostettavaksi B JE | |
300-5000 € 1500 €
Hinta Lisdkommentti hinnan vai- -

kutuksesta automatisaatioon

Erillinen tuote / Kiinte- | Erillinen tuote Erillinen tuote
asti asennettu tuote Kiintedsti asennettu tuote Kiintedsti asennettu tuote

Yksi tuote kiytetta- Yksi tuote kiytettaviksi
viiksi kaikkiin tydko- kaikkiin tydkoneisiiin
neisiin / Erillinen tuote . T N - -
jokaiseen tyokonee- Erillinen tuote jokaiseen tyo-
seen koneeseen

Muut maanviljelijit / . . . .
urakoitsiiat alueella Kylla, ostaisivat Kyll4, ostaisivat

Case-tiimin kokemukset kayttajapalautteen keraamisesta pilottiprojektin osalta olivat hyvia. Jar-
jestelmallinen palautteenkeruu toi rakennetta ja luotettavuutta asiakasnakékulman tunnistami-
seen ja sen arviointiin projektissa. Kuva 2 alla kuvaa palautteenkeruuprosessin askeleita eri ta-
soilla. Aluksi kayttdjien kanssa sovittiin tutkimukseen osallistumisesta, sitten heille toimitettiin
tuote, jota he testasivat tietyn ajan. Seka testauksen aikana etta sen paatyttya kerattiin palautetta
kayttajakokemuksesta. Kuvaan on merkitty eri varisilla laatikoilla my6s eri toimintoihin osallistu-

neet henkilot ja tahot, joiden nimet on tasta versiosta piilotettu.
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Evidence

User actions

Front stage
interactions

Backstage
interactions

Support
processes

Agreement of
testing

Preliminary
questionnaire

Hears about possibility to
test a new product and
wants to participate

contacts user, introduces
idea (and fills in preliminary
questionnaire), agrees on
schedule

communicate on co-operation
in project, including training
when necessary

[ ]

ensures kit is ready for testing
orders transportation for kit

Receives kit with
manual for set up,
use and feedback

delivers kit to user

tracks transportation of
kit and solves problems

]
arranges meeting with
user (in Denmark)

Recelving product [ '3

Testing

Problem Report

Sets product up and uses it. Gives

feedback via Problem Report.

User sets up and uses product and fills
in Problem Report online. Contacts XXX

or XXX in case of problems.

sets kit up for user, informal feedback

discussion and observation

contacts user for interview schedule

sends SMS reminder of problem report

checks Problem Reports in Webropol

kit software updates

Overall feedback

Interview

Gives feedback in
interview

phone / Teams
interview with user

translates interview
(in Denmark)

starts data

>l

68

! Further 0
testing of |

other (
\ products? ,

informal discussion of user feedback

Teams, phone, Microsoft
Word, Voice memos

Webropol

Kuva 2. Palautteenkeruuprosessi eri tasoilla kuvattuna

Tutkimuksellisen kehittamistydn tuloksena syntyi suosituksia palautteen jatkokehittamisen tueksi
case-tiimin tulevia projekteja ajatellen. Palautteenkeruuprosessin aikana kehittamiskohteiksi
nousivat erityisesti koekayttdjille Iahetettavan prototyypin riittava valmistelu ennen testauksen
aloittamista, asianmukainen kommunikointi koekayttajien kanssa ennen tuotteen testausta ja
sen aikana seka sopivien kumppaneiden valinta yhteistyoverkostoon, joka mahdollistaa sujuvan

tuotetestauksen ja palautteen keruun jatkokehittamisen tueksi.

Suositukset palautteenkeruuseen jatkossa:

Arvioi, vastaako tuote Hokkasen, Kuusisen ja Vaanasen (2015) MVUX (Minimum Viable User Ex-

perience) -kriteereita riittdvan hyvasta kayttdjakokemuksesta ennen testauksen aloittamista.

Kun valmistelet palautteenkeruuta, huomioi kdyttaja (persona) empatiakarttaa hyédyntaen, kayt-

tdjatapaus (use case) ja tuotteen tarjoama ratkaisu.

Mieti, mitka ovat olennaiset resurssit ja metodit palautteen kerdamiseen.

Jaa oivalluksia tiimin kanssa ja luo yhteistyohon perustuvia johtopaatoksia.
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Johtopdatokset ja pohdinta

Johtopaatoksena todettiin, ettd tuotetta kannattaa jatkokehittaa, silla se vastaa potentiaalisten
kayttajien todellista tarvetta tietyissa kayttotarkoituksissa ja olosuhteissa. Tuotteen keskeisia ke-
hittamisalueita tunnistettiin, jotka liittyivat automatisointiin ja asennukseen, ja niiden merkitysta
punnittiin yhdessa case-tiimin kanssa. Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan tuotoksena case-
tiimi sai keratyn kayttajapalautteen uuden tuotteen osalta sekd palvelumuotoilun tyokalujen
avulla tuotetun visuaalisen materiaalin palautteen merkityksesta pilottiprojektin kontekstissa. Pi-
lottiprojektin palautteen analysoinnin tuloksena syntyi koonti kehitysehdotuksia tuotteen jatko-

kehittamista varten.

Case-tiimin tulevien projektien palautteenkeruuta varten annetut suositukset perustuivat muun
muassa Hokkasen, Kuusisen ja Vaanasen (2015) Minimum Viable User eXperience (MVUX) -ke-
hysta riittavan hyvan kayttdjakokemuksen maarittelyssa, Rosenzweigin (2015, s. 15) kayttajako-
kemusprosessin (user experience process) periaatteita seka Olsenin (2015, luvut 7, 9) argument-
teja laadullisen palautteen hyodyistd uuden tuotteen kehittdmisprosessin tietyssa vaiheessa.
Na&in ollen suositukset perustuvat seka tutkimuksellisen kehittamistydssa havaittuihin kayttajien
kokemuksiin tuotteen hyodyllisyydestd, toimivuudesta ja ostohalukkuudesta ettd akateemiseen
kirjallisuuteen. Yhdessa ne luovat systemaattiselle palautteenkeruuprosessille pohjan, jota case-

tiimi voi muokata oppimisen ja kokemuksen karttuessa vastaamaan paremmin tavoitteitaan.
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