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The thesis is a development work the idea of which arose from the results of
the Job Satisfaction Surveys in a private health service unit. The results identi-
fied the need to improve the well-being of the employees in the operating unit
and to develop satisfaction with the work of the superior.

The aim of the development work was to develop the management of occupa-
tional well-being among close employees of a private health service company.
The purpose of the development work was to create a toolkit for working well-
being management for the close personnel through workshop work. The work-
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would work the best in the unit and the challenges that could be posed by the
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how superiors understood the importance of the involvement of the work com-
munity from the point of view of developing well-being at work.

The approach to development is an activity study.

The toolkit for management of well-being at work was developed with the re-
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identified the challenges raised in the management work from the perspective
of managing well-being at work, and presented the methods of inclusion that
might be used by the superiors to support their work on these challenges. The
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development work, an electronic toolkit was put together to support the man-
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1 JOHDANTO

Talla hetkella osaavista terveydenhuollon ammattihenkildista on pulaa. Sosi-
aali- ja terveysministerio (2023) on julkaissut sosiaali- ja terveysalan henkilds-
ton riittdvyyden ja saatavuuden turvaamisen tiekartan vuosille 2022-2027.
Tiekartta oli paaministeri Sanna Marinin hallituksen marraskuussa 2021 kayn-
nistama ohjelma, jonka tarkoituksena on 16ytaa kestavia ratkaisuja sosiaali- ja
terveydenhuollon tydvoimatarpeen kattamiseen lyhyella, keskipitkalla ja pit-
kalla aikavalilla maan alueelliset erot huomioiden. Tiekartta sisaltda vuosina
2022-2025 toteutettavan Hyvan tyon edellytykset -ohjelman, jonka tavoitteena
ovat sellaiset sosiaali- ja terveysalan tyOpaikat, joissa ihmiset haluavat tyos-

kennella.

Kilpailu ammattitaitoisen henkildston saamiseksi sosiaali- ja terveysalan yritys-
ten valilla on kovaa. Nykypaivan tydelama painottuu asiantuntijatydhon, ja se
asettaa haasteita uudenlaiselle, erityisesti tyontekijdiden itseohjautuvuutta
edistavalle johtamiselle. Yhteiskunnallisten muutosten myoéta tyéelaman kult-
tuuri on muuttunut aiemmasta autoritaarisesta johtamiskulttuurista enemman
yksildllisempaan suuntaan. Asiantuntijaorganisaatioissa korostetaan tydnteki-
jéiden itseohjautuvuutta. Samaan aikaan organisaatioiden taytyy kehittya elin-
voimaisemmiksi ja kilpailukykyisemmiksi. Menestykseen tarvitaan osaavia ja

innovatiivisia tyontekijoita. (Ryynanen ym. 2020, 1-2.)

Tyoelamakulttuurin muutoksen ohella myos tyontekijoiden asenteet tyota koh-
taan ovat muuttuneet. Toimeentulon ohella tydlta odotetaan entista enemman
merkityksellisyytta, itsensa kehittamisen mahdollisuuksia ja urakehitysta.
Tyontekijat arvostavat enemman osallisuutta eli vastuuta ja vapautta vaikuttaa
omaan tyohonsa. Toisaalta tyon tekemisen aika- ja paikkasidonnaisuus on
muuttunut. Lahiesihenkildilta odotetaankin siis tukea tyontekijoiden autonomis-
ten tarpeiden saavuttamiseksi. (Heiskanen ym. 2017, 3.) Autonomiaa ja muita
psykologisia perustarpeita voidaan tukea arkisessa vuorovaikutuksessa ja tyo-
jarjestelyin. Psykologisten perustarpeiden turvaaminen tuo positiivisia tuloksia
seka tyontekijalle etta organisaatiolle. Henkiloston motivaatio, tyohyvinvointi ja

tyossajaksaminen vaikuttavat organisaation menestykseen seka kilpailuky-
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kyyn. (Ryynanen ym. 2020, 3.) Sosiaali- ja terveysministerio (2022) seka Tyo-
terveyslaitos (2022) esittavat, etta tydhyvinvointiin panostaminen on investointi
yritykselle, silla sen tulokset nakyvat yrityksen kilpailukyvyssa, maineessa ja
taloudellisessa tuloksessa. Tydhyvinvoinnin parantaminen ja yllapitaminen on

seka tydonantajan etta tyontekijan vastuulla.

Tyohyvinvoinnin kasite on monialainen. Se koostuu tyosta ja sen mielekkyy-
desta seka turvallisuudesta, terveydesta ja hyvinvoinnista. Tydyhteison ilma-
piiri sekd hyva ja kannustava johtaminen lisaavat merkittavasti tydhyvinvointia
ja tydssa jaksamista. Tyontekijat kokevat tydn mielekkaaksi ja palkitsevaksi,
kun tydyhteisdssa voidaan hyvin. Kun tyohyvinvointi kohenee, tydohon sitoutu-
minen ja asiakastyytyvaisyys lisdantyvat seka sairauspoissaolojen maara va-
henee. (Sosiaali- ja terveysministerio 2022; Tyoterveyslaitos 2022.) Lahiesi-
henkildilla on merkittava rooli tydhyvinvoinnin edistajana. Tyoturvallisuuslain
mukaan tyonantajan ja lahiesihenkildiden on huolehdittava, etta tyontekijdiden
fyysinen ja psyykkinen kuormitus on kohtuullista. Johtamiselta vaaditaan myos
tunneosaamista, joka lisda avoimen ja vuorovaikutuksellisen suhteen synty-
mista tydntekijan ja lahiesihenkilon valilla. Tydntekija on myds itse vastuussa
tydyhteisdn toimivuudesta ja itsensa johtamisesta. Tydntekijoiden osallistami-
nen eli mukaan ottaminen tyohonsa vaikuttaviin tekijoihin ja toimivien proses-
sien kehittamiseen lisaa tydhyvinvointia ja motivaatiota omaan tyohon. (Manka
2016,13.)

Tassa kehittamistyossa kasittelimme tyohyvinvoinnin johtamista lahiesihenki-
I6tyOssa ilmiona. Kehittamistyon tavoitteena oli kehittaa Iahiesihenkildiden tyo-
hyvinvoinnin johtamista tyontekijoiden osallistamisen nakokulmasta, ja tarkoi-
tuksena oli luoda Iahiesihenkildille tydhyvinvoinnin johtamisen avuksi tyokalu-
pakki. Kokosimme tyokalupakin tyopajoissa yhdessa kohdeorganisaation toi-
mintayksikon lahiesihenkildiden kanssa. Kaytimme tyopajoissa yhteisollisia

osallistamismenetelmia.



Tama kehittamistyo tukee kohdeorganisaation strategiaa, jossa yhdeksi paino-
pisteeksi oli nostettu vuonna 2022 tyoviihtyvyyteen ja tyon sujuvuuteen keskit-
tyva tekeminen. Kohdeorganisaation strategisena tavoitteena oli olla vetovoi-
maisin tyopaikka ammattilaisille, joka tarjoaa merkityksellista tyota, kasvun
paikkoja ja mahdollisuutta keskittya olennaiseen. Kehittamistyo tukee osaltaan
ylla esitettya sosiaali- ja terveysministerion (2023) tavoitetta paremmista tyon

edellytyksista.

2 KEHITTAMISTYON TAUSTA
2.1 Kohdeorganisaatio

Kohdeorganisaatio on yksityinen terveyspalvelualan organisaatio, jonka yksi
toimintayksikkd on mukana tassa kehittamistydssa. Kehittamistyon tilaajan toi-
veen mukaisesti kohdeorganisaation nimea ei mainita tassa raportissa. Koh-
deorganisaatio on lilkkevaihdoltaan ja verkostoltaan Suomen suurimpien yksi-
tyisten terveyspalveluyritysten joukossa. Kohdeorganisaatio on tutkitusti ter-
veys- ja ladkealan kiinnostavin tyopaikka ammattilaisten keskuudessa ja toi-
mialansa paras yksityisten terveyspalveluyritys. Kohdeorganisaatiossa kaikki
tekeminen perustuu tutkittuun tietoon ja tieteellisesti todistettuun hoidon vai-

kuttavuuteen.

Kohdeorganisaation visiona on luoda datan ja pohjoismaisen osaamisen
avulla asiakkaille vahemman sairauspaivia ja enemman terveita seka onnelli-
sia vuosia. Kohdeorganisaation strategisena tavoitteena vuosille 2021-2025
on olla kannattavuudeltaan maan johtava toimija seka asiakkaiden ja ammatti-
laisten suosikki yksityisissa terveyspalveluissa. Tavoitteiden saavuttamiseksi
kohdeorganisaatio on maaritellyt yndeksi painopistealueeksi alykkaan palvelu-
alustan, joka tarjoaa sopivaa palvelua ajasta, paikasta ja kanavasta riippu-
matta koko hoitopolun matkalta. Toisena painopisteena on olla asiakkaan tar-
peita ennakoiva, huolta pitava ja hyvinvointia tukevia palveluja luova, aktiivi-
sesti suhdetta yllapitava terveyskumppani. Kohdeorganisaation kolmantena

painopisteena on luoda kasvua ja kehitysta yritystoimintaan.
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Tahan kehittamistyohon osallistuvan kohdeorganisaation toimintayksikon pal-
veluihin kuuluvat tyoterveyspalvelut, yleis- ja erikoislaakaripalvelut, laborato-
rion ja kuvantamisen palvelut seka muut asiantuntijapalvelut. Toimintayksi-
kossa tyoskentelee seka tydsuhteista henkilokuntaa ettda ammatinharjoittajia.
Toimintayksikdssa tyoskenteli kehittamistyon tekemisen aikana viisi lahiesi-
henkiloa eri toiminnoista, joista yksi toimi seudullisena Iahiesihenkilona use-
ammassa toimintayksikossa. Lahiesihenkildilla oli kullakin johdettavia tyonteki-
joita alle kymmenen. Tarve kehittamistyodlle nousi toimintayksikosta tyotyyty-

vaisyyskyselyn tulosten perusteella.

2.2 Aihevalinnan perusteet ja ajankohtaisuus

Kehittamistyon idea nousi toimintayksikon tyotyytyvaisyyskyselyn tuloksista
syksylla 2021. Toimintayksikdn johto havaitsi tyotyytyvaisyyskyselyn tuloksista
tarpeen tydntekijdiden tydhyvinvoinnin parantamiseen ja lahiesihenkilotyyty-
vaisyyden kehittamiseen. Seuraavan kevaan 2022 tyotyytyvaisyyskyselyn tu-
loksien mukaan lahiesihenkilotyytyvaisyys oli edelleen laskenut verrattuna ai-

keisempiin tuloksiin. Nama tulokset vahvistivat kehittamistyon tarvetta.

Toimintayksikdssa tehtyjen aikaisempien vuosien tyotyytyvaisyyskyselyjen tu-
losten perusteella tyontekijoiden tyytyvaisyys lahiesihenkildtydhon oli vaihdel-
lut jo aiemmin. Toimintayksikossa oli ollut resurssivajetta ja vaihtuvuutta |a-
hiesihenkiloissa, mika oli aiheuttanut toimintayksikon tyontekijoissa epavar-
muutta ja tyohyvinvoinnin laskua. Toimintayksikon johto esitti toiveen, etta ke-

hittamistyon aihe sulautuisi konkreettisesti lahiesihenkilotyohon.

Tyohyvinvointi ja sen johtamisen kehittaminen on meidan, opinnaytetyon teki-
joiden, henkilokohtainen mielenkiinnon kohde, joten kehittamistyon aihe tuntui
luontevalta. Tyoskentelimme toimintayksikdssa tyontekijana asiakasrajapin-
nassa kehittamistyon tekemisen aikana. Tassa kehittamistydssa toimimme
asiantuntijaroolissa fasilitaattoreina, kehittajina ja sosiaali- ja terveysalan ke-

hittamisen ja johtamisen opiskelijoina.

Kehittamistyon aihe rajautui koskemaan lahiesihenkilotyon kehittamista tyohy-

vinvoinnin johtamisen nakokulmasta. Aihe mukailee koulutusohjelmiemme lin-
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jaa johtamisen ja kehittamisen viitekehyksessa oppilaitosten vaatimusten mu-
kaisesti. Kehittamistyo tukee koulutusohjelmatavoitteita, toimintayksikon kehit-
tamistarpeita ja oppilaitosyhteistyota toimintayksikon ja oppilaitosten valilla.
Ty0 tarjoaa toimintayksikon lahiesihenkildille nakdalapaikan uusimmille tydhy-
vinvoinnin johtamis- ja kehittdmisopeille. Tyohyvinvoinnin johtamisen kehitta-
misesta on tehty useita YAMK-opinnaytetoita aiemmin, mutta tassa toimin-

tayksikossa sellaista ei ole tehty.

2.3 Tarkoitus ja tavoite

Kehittamistyon tarkoituksena oli luoda lahiesihenkilGille tyokalupakki tyohyvin-
voinnin johtamisen tukimateriaaliksi. Tydkalupakki sisaltaa yhteisollisia osallis-
tamismenetelmia ja kehittamisen tydkaluja tyohyvinvoinnin johtamisen tueksi.
Kehittamistyon tydpajatydskentelyssa oli lisaksi kaksi kehittamistehtavaa,

jotka ovat

1. selvittda havainnoinnin, arvioinnin ja palautteen avulla, kuinka lahiesi-
henkil6t ymmartavat tydyhteison osallistamisen merkityksen tydhyvin-
voinnin johtamisen kehittamisen nakdkulmasta

2. selvittda, minkalaisia haasteita yhteisollisten osallistamismenetelmien
kayttdon voisi kohdeorganisaation toimintayksikossa liittya.

Kehittamistyon tavoitteena oli auttaa kehittamaan yksityisen terveyspalveluyri-
tyksen lahiesihenkildiden tyohyvinvoinnin johtamista tyontekijoiden osallistami-

sen nakokulmasta.
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3 KESKEISET KASITTEET
3.1 Tyohyvinvointi monialaisena kasitteena

Tyohyvinvoinnin voidaan ajatella syntyvan terveellisesta ja turvallisesta tydym-
paristosta seka psyykkisesti ja sosiaalisesti terveesta tydyhteisdsta (Kauha-
nen & Hellstrom 2016, 21). Sosiaali- ja terveysministerio (2022) ja Tyoterveys-
laitos (2022) maarittelevat tydhyvinvoinnin kasitteen monialaiseksi. Tydhyvin-
vointi, joka koostuu tydsta ja sen mielekkyydesta, psyykkisesta ja fyysisesta
turvallisuudesta seka terveydesta ja hyvinvoinnista. Tyon tulisi tukea eldaman-
hallintaa ja sen tulisi olla myds osaamista vastaavaa. TyOyhteison osallista-
miskaytanteet seka hyvin suunnitellut tydntekijalahtoiset tydskentelyprosessit

ja menetelmat lisaavat tyontekijoiden tydhyvinvointia. (Ojasalo ym. 2015, 59.)

Tyokykyjohtaminen puolestaan on suunnitelmallista henkildston tydhyvinvoin-
nin johtamista. Tyokykyjohtaminen pitaa sisalldén organisaation toimenpiteita
tydkyvyn, henkildston tydhyvinvoinnin seka terveyden ja tyoturvallisuuden pa-
rantamiseksi. Henkildston tydokykyyn vaikuttavat itse tyd, tyoolot ja tydympa-

ristd seka tyon organisointi. Laadukkaalla tydkykyjohtamisella voidaan vaikut-
taa henkildston tyohyvinvointiin seka terveyteen. Samalla vaikutetaan myos

taloudelliseen tulokseen tyon tehokkuuden lisaantymisen myaota seka alenne-

taan tyokyvyttdmyyskustannuksia. (Lindstrém ym.2023, 12-13.)

Laine (2013) esittelee vaitdskirjassaan tydhyvinvointikasitteen muuttumista
vuosien saatossa. Aiemmin tyohyvinvoinnin ajateltiin liittyvan enemman tyo-
ymparistdon, kuten tydympariston fysikaalisiin ja kemiallisiin haittoihin. Nykyi-
sin puhutaan enemman henkisen tyosuojelun alueesta, johon vaikuttavat
muun muassa tyotehtavat ja tyon kuormittavuus, johtaminen, tyopaikan ihmis-
suhteet seka tyduupumukseen vaikuttavat tekijat. Vanska (2022) kuvaa vai-
toskirjassaan tyohyvinvointikasitteen muuttumista laajemmaksi sisaltokokonai-
suudeksi. Nykypaivana tyohyvinvointi kasittaa myos motivaation, tyoviihtyvyy-

den ja tyotyytyvaisyyden nakdkulman.

Tyo6hyvinvointi on kasitteena laaja. Laine (2013, 38) esittelee tutkimuksessaan
tyohyvinvoinnin kasitemaarittelya vuosien 1990-2010 aikana. Tutkimuksen
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pohjalta tydhyvinvoinnin kasite pitaa sisallaan yli kaksikymmenta eri ulottu-

vuutta. Laineen kasitemaarittelya on kuvattu kuvassa 1.

Perusulottuvuus Jaksamisnikokulma Tydtyytyviisyys ja Terveys- ja
Flow-ngkékulma toimintakykynidkékulma
I Toimintakyky
Henkinen Organisaation;
hyvinvointi
tuottavuus, __| Tyokyky Suorituskyky

kannattavuus,

toiminnan laatu,
Tyopahoinvointi

poissaolot,

Leipdantyminen

Sairaus

vaihtuvuus,

Stressi Tyotyytymattomyys

Tyokyvyttdmyys

TySuupumus Onneton

Eldmaan
Masennus

tyytymattémyys

Kuva 1. Tydhyvinvoinnin kasitteet eri nakdkulmista, mukaillen Laine 2013, 38.

Yksilon nakdkulmasta tyohyvinvointia voidaan tarkastella suhteessa onnelli-
suuteen, tyytyvaisyyteen seka tydpahoinvointiin. Laine (2013, 39) esittaa vai-
toskirjassaan tydhyvinvoinnin ja tydpahoinvoinnin rinnakkaisina kasitteina.
Tyopahoinvointi voi olla riski tyduupumuksen syntymiselle. YksilOlliset tekijat,
kuten persoonallisuus ja motivaatio, voivat vaikuttaa keskeisesti tydhyvinvoin-

nin ja tydpahoinvoinnin subjektiiviseen kokemukseen.

Tyohyvinvoinnin kasitteen monialaisuuden lisaksi myos tyohyvinvoinnin kehit-
tamista tulisi tarkastella kokonaisvaltaisemmin. Rauramo (2009, 3) on esitellyt
tyohyvinvoinnin kehittamiseen tarkoitetun tydhyvinvoinnin portaiden mallin.
Malli toimii valineena kokonaisvaltaiselle ja kestavalle tyohyvinvoinnin kehitta-
miselle. Tyohyvinvoinnin portaat koostuvat viidesta tasosta, jossa tasoina ovat
ihmisen perustarpeet, psykofysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarve, arvos-
tuksen tarve seka itsensa toteuttamisen tarve. Tyohyvinvoinnin kehittamisen
nakokulmasta naiden tarpeiden tulisi tayttya seka tyossa etta siviilielamassa.
Naiden tarpeiden tayttyminen lisaa tyohyvinvointia tydorganisaatiossa. Tyohy-

vinvoinnin portaiden tasot ovat esitettyna kuvassa 2.



13

Tyohyvinvoinnin portaat

ITSENSA
TOTEUTTAMISEN
TARVE

ARVOSTUKSEN
TARVE
LITTYMISEN TARVE

TURVALLISUUDEN
TARVE

PSYKOI'YLIOLOGISET
PERUSTARPEET

Kuva 2. Tydhyvinvoinnin portaiden tasot mukaillen Rauramo 2009, 3.

Tyohyvinvoinnin portaiden tasoihin voidaan vaikuttaa seka tyotekijan omalla
toiminnalla etta organisaatiolahtoisesti. Fysiologisten perustarpeiden tyydytta-
misen tavoitteena on, etta tyo ei kuormita lilkaa ja energiaa jaa tyopaivan jal-
keen vapaa-ajalle. Vapaa-ajalla hyvinvointia voi tukea oikeanlaisella ravin-
nolla, likunnalla ja riittavalla levolla. Nama ennaltaehkaisevat sairauksien
esiintymista. Turvallisuuden tarpeeseen voi vaikuttaa turvallisella ja terveelli-
sella tyoymparistolla seka oikeudenmukaisella, tasa-arvoisella ja yhdenvertai-
sella tyoyhteisolla. Toimeentulon on oltava riittava. Pysyva tyosuhde tai tieto
tyon jatkumisesta luo myds turvallisuuden tunnetta tyontekijalle. Tyoorgani-
saatio voi vaikuttaa liittymisen tarpeeseen huolehtimalla hyvasta tyoilmapiirista
ja yhteistyon sujumisesta. Liittymisen tarpeeseen voi vaikuttaa myos omalla
toiminnalla huolehtimalla ihmissuhteista niin tydossa, vapaa-ajalla kuin harras-
tuksissakin. Arvostuksen tarpeeseen voi vaikuttaa organisaatiossa osallista-
malla tyontekijoita paatoksen tekoon seka ohjaamalla toimintaa eettisten ja

hyvinvointia tukevien arvojen mukaisesti. Itsensa toteuttamisen tavoitteena on
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oman tyon hallinta seka jatkuvan kehittamisen ja oppimisen mahdollisuus. Or-
ganisaatiossa itsensa toteuttamiseen voi vaikuttaa mielekkaan tyon ja oppimi-

sen mahdollistamisella. (Rauramo 2009, 4.)

3.2 Tyohyvinvointia ohjaava lainsaadanto

Tyon tekemiseen seka tyonantajan vastuisiin ja velvollisuuksiin liittyy erilaisia

lainsaadanndllisia ohjeistuksia. Esimerkiksi Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738
1. § maarittaa tydymparistoon ja tydolosuhteisiin liittyvia ohjeistuksia tyokyvyn
turvaamiseksi ja yllapitamiseksi. Sen tarkoitus on myds ennaltaehkaista ja tor-
jua tyotapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tydymparistosta johtuvia

tyotekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja.

Tassa luvussa esitelldaan lyhyesti tarkeimmat tydhyvinvoinnin johtamista maa-
rittdvat lait. Tydhyvinvointia ohjaavia lakeja ovat muun muassa ty6turvallisuus-
laki, tyGterveyshuoltolaki, tydsopimuslaki, laki naisten ja miesten valisesta

tasa-arvosta, laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa, vuosilomalaki, tydnteki-
jan elakelaki, laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoimin-

nasta seka tyotapaturma- ja ammattitautilaki.

Tyoterveyshuoltolaissa 21.12.2001/1383 1. § "saadetaan tydnantajan velvolli-
suudesta jarjestaa tyoterveyshuolto seka tyoterveyshuollon sisallosta ja toteut-
tamisesta. Taman lain tarkoituksena on tyonantajan, tyontekijan ja tyoterveys-
huollon yhteistoimin edistaa: 1) tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien eh-
kaisya; 2) tyon ja tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta; 3) tyontekijoi-
den terveytta seka tyd- ja toimintakykya tyduran eri vaiheissa; seka 4) tyoyh-

teison toimintaa. ”

Tybsopimuslakia 26.1.2001/55 1. § "sovelletaan sopimukseen (tydsopimus),
jolla tyontekija tai tyontekijat yhdessa tyokuntana sitoutuvat henkilokohtaisesti
tekemaan tyota tyonantajan lukuun taman johdon ja valvonnan alaisena palk-
kaa tai muuta vastiketta vastaan. Tata lakia on sovellettava, vaikka vastik-
keesta ei ole sovittu, jos tosiseikoista kay ilmi, etta tyota ei ole tarkoitettu teh-
tavaksi vastikkeetta. Lain soveltamista ei esta pelkastaan se, etta tyo tehdaan
tyontekijan kotona tai hanen valitsemassaan paikassa eika sekaan, etta tyo

suoritetaan tyontekijan tyovalineilla tai -koneilla. ”
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Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 8.8.1986/609 1. §. Lain tarkoi-
tuksena on "estaa sukupuoleen perustuva syrjinta ja edistaa naisten ja mies-
ten valista tasa-arvoa seka tassa tarkoituksessa parantaa naisten asemaa eri-
tyisesti tydbelamassa. Lain tarkoituksena on myds estaa sukupuoli-identiteettiin

tai sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjinta. ”

Laki yksityisyyden suojasta tydoelamassa 13.8.2004/759 1. § Lain tarkoituk-
sena on "toteuttaa yksityiselaman suojaa ja muita yksityisyyden suojaa turvaa-

via perusoikeuksia tydelamassa. ”

Vuosilomalakia 18.3.2005/162 1. § "sovelletaan tyo- ja virkasuhteessa tehta-
vaan tyohon, jollei toisin saadeta. Mita tassa laissa saadetaan tyontekijasta,
sovelletaan myos virkamieheen ja viranhaltijaan. Mita tydehtosopimuksesta
saadetaan, sovelletaan vastaavasti virkaehtosopimukseen. Mita 6 §:n 2 mo-
mentissa, 8 §:n 2 momentissa, 10 §:n 3 ja 4 momentissa seka 11 §n 1ja3
momentissa saadetaan tydsopimuksesta, sovelletaan myos jarjestelyyn, jolla

on maaratty virkamiehen ja viranhaltijan tydajasta. ”

Tyontekijan elakelaki 19.5.2006/395 1. §. Laissa "saadetaan yksityisella alalla
tydskentelevan tydntekijan oikeudesta vanhuuselakkeeseen, osittaiseen var-
hennettuun vanhuuselakkeeseen, kuntoutukseen, tyokyvyttomyyselakkeeseen
ja tyouraelakkeeseen seka tyontekijoiden edunsaajan oikeudesta perhe-elak-

keeseen.”

Laki tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta
20.1.2006/44 1. § Laissa "saadetdan menettelysta tydésuojeluviranomaisen
valvoessa tydsuojelua koskevien saannosten noudattamista seka tyonantajan

ja tydntekijoiden valisesta tydsuojelun yhteistoiminnasta tydpaikalla. ”

Tyo6tapaturma- ja ammattitautilaissa 24.4.2015/459 1. § "saadetaan tyonteki-
jan oikeudesta korvaukseen tyotapaturman ja ammattitaudin johdosta seka
yrittajan oikeudesta vakuuttaa itsensa tyotapaturman ja ammattitaudin va-

ralta.”
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3.3 Lahiesihenkilotyo tyohyvinvoinnin johtamisen nakokulmasta

Lahiesihenkildlla tarkoitetaan oman tydyhteison johtajaa, joka on vastuussa |a-
hijohtamisesta. Lahiesihenkilolla saattaa olla muutama johdettava tai useita
kymmenia johdettavia. Lahiesihenkild on vastuussa organisaation strategisten
linjausten toteuttamisesta omassa tydyhteisdssaan. Osallistavan johtamistyy-
lin avulla Iahiesihenkild sitouttaa tyontekijoitdan organisaation strategisiin ta-
voitteisiin. Tama lisaa myos tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia omaan
tydohon. Lahijohtamistyota ohjaavat hallinnolliset jarjestelmat, tydlainsaadanto,
operatiiviset toimeksiannot seka eettisen arvopohjan yllapitdaminen. (Laakso-
nen & Ollila 2017, 10.)

Yasin Atesin ym. (2018) mukaan alemman ja keskitason lahiesihenkildiden in-
spiroiva johtaminen vaikuttaa merkittavasti tyontekijdiden sitoutumiseen ja
strategiseen ymmarrykseen. Toisaalta jos lahiesihenkild ei itse sitoudu organi-
saation strategisiin linjauksiin ja laiminly6 johtamista, se nakyy negatiivisena
iimiona tyontekijodille. Tulokset ovat positiivisia, jos lahiesihenkild jakaa organi-
saation ylemman tason strategiset linjaukset ja ymmartaa strategian merkityk-
sen seka sitoutuu linjattuun strategiaan. Ylemmalla johdolla onkin merkittava
rooli siind, kuinka varmistaa strategian jalkauttaminen ja ymmarrys alemmalle

ja keskitason johdolle.

Lahiesihenkilon tyo on haastavaa, koska lahiesihenkildihin kohdistuu odotuk-
sia tydntekijoiden, oman organisaation ja asiakkaiden suunnalta. Odotukset
voivat olla keskenaan ristiriitaisia. Lahiesihenkilot saattavat osallistua myos
perustyon tekemiseen, jolloin hallinnolliselle tydlle voi jaada liian vahan aikaa.
Niin tyontekijoilla kuin 1ahiesihenkildilla, tyopaivat voivat olla pirstaleisia ja vaa-
tivat huomion suuntaamista muuttuviin tilanteisiin. Lahiesihenkil6illa on myos
taloudellisten ja toiminnallisten tavoitteiden lisaksi vastuu auttaa tyontekijoita
onnistumaan tyossaan. Nykypaivan jatkuvat tydelaman muutokset ja naiden
ennakoinnit haastavat lahiesihenkildita onnistuneeseen johtamiseen. Myos |a-
hiesihenkilon omassa tyossa voi tapahtua muutoksia samanaikaisesti. Vastuu
tyoturvallisuudesta kuuluu johdolle ja lahiesihenkildille. Lahiesihenkilot joutu-
vat valilla ratkomaan tyOyhteison ristiriitatilanteita ja tyokykyhaasteita seka
puuttumaan epaasialliseen kohteluun. Lisaksi tyopaikan johtamiskulttuuri vai-
kuttaa lahiesihenkilotyon tekemiseen. Lahiesihenkilotyd on juuri naiden syiden
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takia haastavaa, mutta onnistuessaan samaan aikaan hyvin palkitsevaa. (Tyo-

terveyslaitos 2022.)

Tyohyvinvoinnin johtamisella tarkoitetaan henkildston tyohyvinvoinnin edista-
mista tydn organisoinnin, suunnittelun ja toteutuksen keinoin. Tyohyvinvoinnin
johtamisella tavoitellaan tyotyytyvaisyyden ja henkil6ston hyvinvoinnin vahvis-
tamista seka tyon tuloksellisuutta. Lahiesihenkildlla on tarkea rooli tydhyvin-
vointiin vaikuttavien tekijoiden toteuttamisessa. Tyoturvallisuuslain 738 1.§
mukaan tyonantaja ja lahiesihenkilot ovat vastuussa siita, etta tyon psyykkinen
ja fyysinen kuormitus pysyy kohtuullisena. Hyva johtaminen on parhaillaan
avointa vuorovaikutusta tyontekijan ja lahiesihenkilon kesken. Tama edellyttaa
johtamiselta myds tunneosaamista. Tyontekijan vastuulla on puolestaan vas-
tuu itsensa johtamisesta seka tydyhteisdn ilmapiirin rakentamisesta. (Manka
2016, 8; Parvinen & Tuominen 2013, 5.)

Tyo6paikan johtamiskulttuuri on tietoinen valinta, joka nakyy arkisina tekoina.
Palveleva johtamiskulttuuri tukee tapaa toimia yhdessa kannustavasti ja tu-
kien. Lahiesihenkildlla onkin merkittava rooli tydpaikan tyohyvinvoinnin edista-
jana ja siina, kuinka tyén imu, tyéhon sitoutuminen koetaan. Nama puolestaan
vaikuttavat tyon tuottavuuteen. Silloin kun tydyhteisdn toiminta ja yhteistyd on

sujuvaa, myos lahiesihenkildn tyd helpottuu. (Tyoterveyslaitos 2022.)

3.4 Tyohyvinvointia edistavia tekijoita

3.4.1 Perehdytyksen vaikutukset tyohyvinvointiin ja tyohon sitoutumi-
seen

Tyohyvinvointia edistavat huolellinen tyontekijoiden perehdytys ja osaamisen
kehittaminen. Tyontekijoiden subjektiivinen tunne omasta osaamisestaan vai-
kuttaa tyon hallinnan tunteeseen ja sitoutumiseen organisaatiossa. Perehdy-
tyksella tarkoitetaan henkilon perehtymista ja uuden oppimista seka sitoutu-
mista tyOyhteisdon. Perehdytysta tarvitaan, kun tyoyhteisdon tulee uusi tyon-
tekija, tai tyontekija siirtyy saman organisaation sisalla uusiin tyotehtaviin. Pe-
rehdytysta on annettava myos, kun tyontekija opettelee uusia tyokaluja, -me-
netelmia tai -tehtavia. Hyvalla ja laadukkaalla perehdytyksella on tarkea merki-

tys tyontekijan sitouttamisessa tyoyksikkoon. Perehdytysta tarvitaan muun
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muassa tehtavakohtaiseen osaamiseen, organisaation toimintamallien osaa-
miseen, tiimiosaamiseen, toimialaosaamiseen ja tydsuhdeosaamiseen. Pe-
rehdyttajana voi toimia Iahiesihenkilon lisaksi nimetty perehdyttaja tai mentori.
Lahiesihenkild on kuitenkin vastuussa perehdyttamisen johtamisesta. (Kupias
ym. 2014.)

Perehdytyksen tavoitteena on auttaa uusi tyontekija sujuvasti alkuun uudessa
tydtehtavassaan. Onnistunut perehdytys sitouttaa tydntekijaa yritykseen ja
tydhon. Onnistuneella perehdyttamisella onkin siis merkittava vaikutus yrityk-
sen veto- ja pitovoimaan. (Kupias ym. 2014.) Tyoelaman vetovoimalla tarkoi-
tetaan keinoa, jolla yritys houkuttelee tydntekijoita tydvoimaksi, saa tyontekijat
pysymaan tyopaikassa seka lisaa tyon imua. Tydelaman pitovoimalla tarkoite-
taan puolestaan yrityksen kykya ja halua sitouttaa ja pitaa tyontekijat palveluk-
sessaan. (Coco & Roos 2021, 8.)

Sitoutuneisuutta voidaan pitaa sosiaalipsykologisena ilmidna yksilon ja organi-
saation tai yksikon valisessa suhteessa (Jokivuori 2004). Henkildston sitoutu-
minen on jokaisen omaa, tunneperaista ja henkilokohtaista sitoutumista yri-
tysta ja yrityksen tavoitteita kohtaan. Sitoutuminen voi tarkoittaa tyontekijan si-
toutumista organisaatioon, tydhon, asiakkaisiin tai tydyhteis6on. Henkiléston
halu kehittda omaa tyétaan edellyttdd motivoituneisuutta ja sitoutuneisuutta.
Tyotyytyvaisyys vaikuttaa merkittavasti siihen, kuinka tyontekija sitoutuu tyo-
antajaansa. (Heiskanen ym. 2017, 6; Keskinen 2006, 25.) Lahiesihenkildn ja
tyontekijan valisen avoimen vuorovaikutuksen on todettu vahvistavan tyonteki-
jan tyéhon ja tydyhteisdon sitoutumista. Organisaation tai yksikdon nakokul-
masta tydvoiman sitoutuneisuus vaikuttaa organisaation menestykseen. Sitou-
tuneisuus on ikaan kuin vaihtosuhde tydntekijan ja tydnantajan valilla. (Raja-
maki & Mikkola 2017, 3.)

Henkilostokehittaja Pekka Otollinen (2016, 31) esittda esimerkin tydntekijan si-
toutumista edistavista tekijoista. Esimerkki oli noussut eraassa esihenkiloval-
mennuksessa, jossa haettiin vastauksia siihen ongelmaan, etta esihenkilot
ovat sitoutuneita, mutta johdettavat eivat. Han oli kayttanyt osallistavaa pro-
sessia valmennuksessa, jossa selvitettiin, mista esihenkildiden sitoutuneisuus

syntyy. Tekijat olivat tieto, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon, vastuun sel-
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kea maarittely, selvat tavoitteet, valta, esimerkkina oleminen, sosiaalinen vas-
tuu, yhteistyokyky ja parempi palkka. Valmennuksessa kaydyn keskustelun
lopputulemana todettiin, etta johdettavien sitoutuneisuuteen vaikuttavat samat

tekijat kuin esihenkildilla.

3.4.2 Viestinta ja vuorovaikutus tyohyvinvoinnin johtamisessa

Onnistuneella viestinnalla on suora yhteys tyohyvinvointiin. Hyvin hoidettu
viestinta esimiehen ja johdon puolelta lisaa tietoa, tietoisuutta ja ymmarrysta.
Tyoyhteis0ssa se parantaa yhteenkuuluvuuden, yhteisdllisyyden, hyvan moti-
vaation ja tydhon sitoutuneisuuden tunnetta. Viestinnassa onnistuminen osal-
listaa henkilostda kehittamaan, poistaa epavarmuutta ja edistaa tydyhteisdssa
tasavertaisuutta, turvallisuutta ja vuorovaikutusta. (Rousu & Lanne-Erikson
2021, 172.)

Viestinnan tarkoitus on vaikuttaa muihin ihmisiin. Viestinta organisaatiossa on
seka sisaista etta ulkoista. Sisainen viestinta on tarkoitettu henkilostolle ja ul-
koinen organisaation ulkopuolelle, esimerkiksi asiakkaille tai sidosryhmille. Or-
ganisaatioviestintaa ovat johdon kanssa yhdessa sovitut toimintatavat, viestin-
nan linjaukset ja viestintdkanavien kayttd. Viestinta on organisaatiossa kollek-
tiivista vastuunottoa ja koskee jokaista henkiloston jasenta. Viestinta kuuluu
jokaiselle tyontekijalle roolista riippumatta. Viestinnan ammattilaisilla ja johta-
jilla on kuitenkin organisaatiossa virallinen viestinnan vastuu. Johtamistyon
viestinta tavoittelee organisaation tavoitteisiin ja toimintaan liittyvien linjausten
muuttamista ymmarrettavaan ja hyvaksyttavaan muotoon, jotta tyoyhteison

toiminta olisi nilden mukaista. (Rousu & Lanne-Erikson 2021, 172.)

Viestintataidot ovat johtamisosaamisen ydinta. Tyoelamassa viestinta on ta-
voitteellista ja sen tulee olla suunnitelmallista, ennakoivaa, rohkeaa ja osallis-
tavaa. Viestinnan kehittamista voidaan pitaa niin yksilon kuin koko organisaa-
tiokulttuurin asiana. Oleellista on kuitenkin miettia viestinta aina etukateen har-
kitsemalla viestinnan tavoite, kohderyhma, viestintatapa ja -kanava seka vies-
tinnan ajankohta. Hyva viestinta on selkeaa, avointa, oikea-aikaista ja mahdol-

lisimman kattavaa. On my0s tarkeaa viestia siita, jos asiat ovat kesken tai
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uutta viestittavaa ei ole, silla viestityhjido on hyva alusta huhupuheiden, arvailu-

jen ja vaaran tiedon syntymiselle. (Rousu & Lanne-Erikson 2021, 172-174.)

Johtamistyon voidaan ajatella olevan kokoaikaista vuorovaikutteista viestintaa.
On tarkeaa pitaa mielessa, etta yhteinen ymmarrys syntyy vain vuorovaikutuk-
sessa, silla yhdensuuntaisen viestinnan avulla ei valttdmatta saada aikaan
uutta ajattelua. Siksi johtamistydssa tulisi ymmartaa, etta yksikoiden tilaisuu-
det ja koulutukset ovat johtajan oman tydn parhaita hetkia. Johdon ja esihenki-
I6iden on tarpeellista saada myos negatiivista viestia henkildstolta, silla niissa
paikoissa pystyy reagoimaan, oikaisemaan vaarinymmarryksia ja perustele-

maan edelleen. (Korhonen & Bergman 2019, 111-122.)

Vuorovaikutteiseen viestintadan kuuluu myoés palautteen antaminen ja saami-
nen. Vuorovaikutteisuutta voi lisata palautteen avulla. Palautteen avulla tehty
tyd tulee huomatuksi, ja sen avulla voi jakaa aikaansaannoksia toisen

kanssa. Kannustava palaute kertoo arvostuksesta tyontekijaa kohtaan. Ra-
kentava palaute auttaa kehittymaan tydssa. Kannustava palaute voi lisata tyo-
hyvinvointia, koska se lisaa motivaatiota ty6ta ja kehittymista kohtaan. Kan-
nustavan palautteen avulla luodaan tydpaikan psykologisesti turvallista ilma-

piiria. (Tyoterveyslaitos 2017.)

Kuzmitsin ym. (2020) tutkimuksessa tutkittiin palauteprosessien tehokkuutta ja
johtamisen vaikuttavuutta. Tutkimus toteutettiin Yhdysvalloissa, eri julkisten
sairaaloiden johtoryhmatasolla. Tutkimuksessa hyddynnettiin 360-palautemal-
lia. 360-kysely sisaltaa palautetta omilta esimiehilta ja alaisilta johtamistoimin-
nasta. Kysely mahdollistaa my0s kollegoilta ja muilta sidosryhmilta saadun pa-
lautteen. Arvioinnin tavoitteena on tukea esimiehia heidan vahvuuksien ja ke-
hittamiskohteiden ymmarrysta lisaamalla. Tutkimuksessa tulokset osoittivat,
ettei mikaan palauteprosessi ole vaikuttava, jos sita ei ole suunniteltu ja toteu-

tettu kunnolla.

Ristolainen (2020) on tutkinut vaitéskirjassaan etajohtamisen viestinnan nyky-
tilaa ja sen kehittamistarpeita terveydenhuollossa. Tutkimustulosten mukaan
etajohtamisen viestintaan ei ole luotu yhteisia organisaatiolahtoisia toimintata-
poja. Tuloksissa ilmeni myos, etta perinteisia kasvotusten tapahtuvia palave-
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reja pidettiin edelleen tarkeina. Ristolainen toteaa tutkimuksen johtopaatok-
sissa, etta etajohtamisen viestintaan tulisi sopia yhdessa keskustellen yhteiset
toimintatavat. Tutkimus on toteutettu Turun yliopistollisen keskussairaalan

psykiatrian avohuollon osastonhoitajien ja tyontekijoiden kanssa.

3.4.3 Henkiloston osallistaminen ja lahiesihenkilon fasilitointitaidot

Tyontekijoiden osallistaminen tyoskentelyprosessien ja menetelmien kehitta-
miseen lisaa tyontekijoiden sitoutuneisuutta, motivaatiota ja sen my6ta auto-
nomian tunnetta. Organisaation kaikki tasot hyotyvat tyontekijoiden osallista-
misesta. Yhteisojen ja ryhmien osallistaminen tarvitsee fasilitointia. (Ojasalo
ym. 2015, 59.)

Osallistamisella tarkoitetaan sita, ettd henkildstod osallistuu tydnantajasta 1ah-
toisin olevaan paatdksentekoon ja toiminnan kehittamiseen. Osallistavaa joh-
tamista voi tehda erilaisia menetelmia kayttaen, joissa osallistujilla on yhteinen
tavoite ja tasavertaisuus, seka yhdessa tekeminen kulkee toiminnassa mu-
kana. Talléin henkildstdlla on mahdollisuus vaikuttaa ratkaisuihin. Osallistami-
nen on ihmisten johtamista, jolla saadaan asioita aikaiseksi. Osallistavan ke-
hittamisen avulla saavutetaan usein parempi lopputulos, kuin henkildsto ote-
taan mukaan kehittamistyohon, eika kehittaminen tapahdu ainoastaan tutkija-
vetoisesti. TyOyhteison jasenet tuntevat oman tyonsa ja toimintatavat seka
kehittamistarpeet parhaiten, kun puolestaan tutkija tarkkailee tilannetta ulko-
puolisen nakodkulmasta ja tuo kehittamistydhon teoreettista osaamista. Osallis-
tamisella on henkiloston tydhon sitoutumista, tydomotivaatiota ja tyohyvinvoin-
tia parantava vaikutus. Jatkuessaan osallistamisella on ongelmanratkaisua ja

tydn jatkuvaa kehittamista tukeva vaikutus. (Ojasalo ym. 2015, 59.)

Fasilitointi on ryhmatapaamisten johtamista, joka vaatii onnistuakseen suun-
nittelua. Fasilitaattori on ryhman vetaja, joka on tilanteessa neutraali ja tavoi-
teorientoitunut, eika hanella ole valtaa tehda paatoksia kasiteltavasta asiasi-
sallosta. Han keskittyy rynman ohjaukseen ja kokouksen etenemiseen. Fasili-
taattori kayttaa erilaisia tekniikoita ja menetelmia auttaakseen ja parantaak-

seen niin ryhman, kuin yksildiden toimintaa kohti tavoitteita. Fasilitaattori on
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kuin muutosagentti tai katalyytti, joka nopeuttaa muutosta ja auttaa ryhmaa
toimimaan yhdessa. (Sipila 2012, 35, 38.)

Esihenkild voi olla tydyhteisonsa kokouksessa fasilitaattori, mutta esihenkilolla
on myds monta muuta roolia. Fasilitaattori fasilitoi koko ajan ajastaan, mutta
esihenkilon on valilld muutettava rooliansa tilanteen mukaan. Fasilitaattorina
ollessaan han auttaa tyontekijoita nakemaan kokonaiskuvan. Sen onnistumi-
nen nakyy tyontekijoiden hyvassa keskittymiskyvyssa, seka tyotehtavien itse-
naisessa hoitamisessa. Kun tyontekijoilla on kokonaiskuva ja yhteiset tavoit-
teet he voivat suunnitella tyotehtavansa seka ajankayttonsa itsenaisesti. Tal-
I6in esihenkildn ei tarvitse olla kaiken informaation ja kaikkien yhteyksien kes-
kidssa, vaan hanen tehtdvanansa on varmistaa, etta tyontekijoilla sama
suunta ja nakemys kokonaiskuvasta. Ryhma tai tiimi saa aikaiseksi parhaita
tuloksia vain, jos he yhdessa ovat sopineet tyotehtavista ja siita, kuinka ongel-

matilanteissa toimitaan. (Nummi 2018, 30.)

Sipila (2012, 35-38) on tutkinut vaitoskirjassaan uusien hoitosuositusten kayt-
toonottoa ja preventiiviseen tydhoén kuluvaa aikaa perusterveydenhuollossa.
Vaitoskirjan yhteenvedossa han toteaa, etta jarjestelmallinen ja kestava laatu-
tyd vaativat tukea ja johtajuutta ja joidenkin toimintatapojen muutos vaatii hen-
kilokohtaisempia interventioita. Sipila kiteyttaa, etta fasilitointi on kayttokelpoi-
nen tapa edistaa muutoksia perusterveydenhuollossa. Fasilitointi on haluttu

nostaa yhdeksi teemaksi tassa kehittamistyossa hyotyjensa vuoksi.

Tyontekijat ovat liian riippuvaisia esihenkilostaan, jos he odottavat esihenkilon
jakavan heille kaiken tiedon ja tyétehtavat. Tallainen asetelma hyotyy fasilitoi-
vasta johtamisesta. Fasilitoivassa johtamisessa esihenkild antaa tyontekijoil-
leen suunnan ja tavoitteen, jota kohti kulkea. Tyontekijat maarittavat yhdessa
toimintamallit ja toimivat sitoutuneesti niiden mukaisesti. Tyotekijat ovat siis si-
toutuneempia, kun he osallistuvat aktiivisesti paatoksentekoon. Fasilitoiva joh-
taminen tukee itsensa johtamista ja mahdollistaa oma-aloitteisen ja itseohjau-
tuvan tydotteen, mutta myds auttaa tehtavien yhtenaistamisessa. (Nummi
2012, 28-31.)

Itseohjautuvuus on moderni tapa organisoitua, jossa vapaus, vastuu ja valta

jakautuu uudella tavalla perinteiseen hierarkkiseen organisaatiorakenteeseen
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verrattuna (Vuori 2021, 350, 3/25). Fasilitoiduissa rynmatapaamissa syntyy in-
novointia ja se auttaa tiimin johtamisessa varsinkin haasteellisissa ja monimut-
kaisissa tyoolosuhteissa. Innovaatiot ja uudet toimintatavat johtavat tyon kehit-

tamiseen ja kasvuun. (Nummi 2018, 28-31.)

4 TUTKIMUSMENETELMANA TUTKIMUKSELLINEN KEHITTAMISTYO
4.1 Tutkimuksellinen kehittamistyo

Tutkimuksellinen kehittamistyo tarkoittaa tutkimuksen ja kehittamisen yhteen-
sulautumista. Tutkimuksellinen kehittamistyo asettuu tieteellisen tutkimuksen
ja arkiajatteluun perustuvan kehittamisen valiin. Tutkimuksellinen kehittamis-
tyd eroaa tieteellisesta tutkimuksesta siina, etta uuden tiedon lisaksi halutaan
aikaansaada konkreettisia parannuksia tai ratkaisuja. (Ojasalo ym. 2014, 17—
19.) Toikko ja Rantanen (2009, 21-22) puolestaan maarittelevat tutkimukselli-
sen kehittdmisen yleiskasitteena tutkimustoiminnan ja kehittamistoiminnan yh-
teyden kuvaamiseksi. Tutkimuksellista kehittamistoimintaa voidaan ajatella
tutkimuksen ja kehittamistoiminnan risteyspaikkana. Tama opinnaytetyo la-
hestyy tutkimuksellista kehittamista nimenomaan kehittamistoiminnan suun-
nasta, jolloin kdytanndn ongelmat ja kysymykset ohjaavat tiedontuotantoa. Ke-
hittamistyo kasittelee tyontekijoiden tydhyvinvoinnin johtamisen kehittamista

lahiesihenkilotydssa ilmiona tutkimuksellisen kehittamistyon nakokulmasta.

Tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoituksena on pyrkia ratkaisemaan kaytan-
nontyossa esille nousseita ongelmia ja kehityskohteita seka luoda uutta tietoa
esimerkiksi tydelaman kaytannoista (Ojasalo ym. 2014, 17-19). Tiedon tuotta-
minen tapahtuu kaytannon toimintaymparistossa. Tavoitteena on kaytannon
kysymysten ja ongelmanratkaisun kuvaaminen osaksi laajempaa keskustelua.
Kehittamistoiminnan voidaan ajatella olevan tiedontuotantoa, jossa tavoitel-
laan konkreettista muutosta. Tutkimustoimintaa voidaan pitaa kehittamistyota
avustavana osana sen sijaan, etta tutkimustietoa sovellettaisiin. (Toikko &
Rantanen 2009, 22-23.) Tassa kehittdmistydssa lahiesihenkildille pidettavat
tyopajat toimivat kaytannon toimintaymparistona, jossa tuotetaan tietoa tyohy-

vinvoinnin johtamisen kehittamisen tueksi.
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Tarve tutkimukselliselle kehittamistyolle voi nousta halusta aikaansaada muu-
tosta tai organisaation omista kehitystarpeista. Kehitystyo perustuu aktiiviseen
vuorovaikutukseen eri tahojen kanssa. Kaytannon kehitystarpeista nousevat
kehittamistyon tavoitteet tukevat teoriatietoa. Prosessiin kuuluu kaytannon on-
gelmien ratkaisua, uusien kaytantojen tai ideoiden luomista seka palvelujen
tuottamista ja toteuttamista. (Ojasalo ym. 2014, 17-19.) Tassa opinnayte-
tydssa kehittdmistydn tarve on noussut kohdeorganisaation omista kehitystar-
peista. Kehittdmistarpeet ovat nousseet esiin kohdeorganisaatiossa tehtyjen

tyotyytyvaisyyskyselyiden vastauksissa.

Onnistunut tutkimuksellinen kehittamistyd edellyttaa aihepiirin osaamisen li-
saksi projektitydn ja kehittdmisen osaamista. Projektityd vaatii suunnitelmalli-
suutta, suunnitelman mukaisen etenemisen hallintaa seka raportointia. Kehit-
tamisen osaaminen puolestaan vaatii innovaatioita, oman tyon tavoitteellista
johtamista, vuorovaikutusta seka tiedon tuottamisen ja menetelmien hallinta-
taitoa. (Ojasalo ym. 2014, 20.) Tassa kehittamistydssa tyopajatydskentely

seka tydkalupakin rakentaminen on suunniteltu kehittamisprojekti.

Kehittamistyon viimeinen vaihe tavoitteiden saavuttamisen jalkeen laadaan ra-
portti. Tutkimuksellisen kehittdmistydn loppuraportoinnissa on kuvattu kehitta-
mistehtava, tietoperusta ja kehittdamisprosessin aikaansaannos. (Ojasalo ym
2015, 46-47.)

4.2 Lahestymistapana toimintatutkimus

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon lahestymistavaksi valikoitui toimintatut-
kimus, joka on osallistavaa tutkimusta. Lahestymistapana toimintatutkimus on
ongelmakeskeista, ja se suuntautuu vahvasti kaytantoon. Lahestymistapa ku-
vaa nykytilannetta ja tavoittelee todellisuuden muuttamista. Toimintatutkimus
sopii hyvin toimintatapojen kehittamiseen. Toimintatutkimus perustuu osallista-
vaan ja vuorovaikutukselliseen yhteistydohon seka on itseaan tarkkailevaa ja
tilanteeseen sidottua. (Ojasalo ym. 2015, 58.) Tama kehittamistyd pyrkii kehit-
tamaan kohdeorganisaation toimintayksikon kaytannon haasteita tydhyvin-
voinnin johtamiseen liittyen ja samalla saamaan aikaan konkreettista muu-

tosta. Taman vuoksi kehittamistyo sopii toteutettavaksi toimintatutkimuksena.
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Tassa kehittamistydssa muutoksessa toimijoina toimivat kohdeorganisaation
toimintayksikon lahiesihenkilot, jotka toimivat yhteistydossa opinnaytetyon teki-
joiden eli tutkijoiden kanssa. Kehittamistydmme tyOpajatoiminta perustuu
osallistavaan ja vuorovaikutteiseen prosessiin yhdessa lahiesihenkildiden el

kehittajien ja tutkijoiden valilla.

Toimintatutkimus on osallistavaa kehittamista. Siina tutkija tuo ryhmaan ulko-
puolista nakokulmaa ja teoreettista osaamista, joiden avulla lahdetaan ratkai-
semaan havaittua ongelmaa tai haastetta. Toimintatutkimuksen haasteena voi
olla, ettd muutosta ei tapahdu, tai muutos voi olla toisenlainen, kuin alussa on
ajateltu. Toisena haasteena voidaan pitaa toimintatutkimuksen vahaista hyo-
dynnettavyytta, silla toimintatutkimus on aina tilanteeseen sidottu, eika sita
voida valttamatta hyddyntaa yleisemmin. Onnistuneessa toimintatutkimuk-
sessa tulee olla hyvin maaritelty kehittamistehtava ja kunnolla selvitetty lahto-
kohtatilanne, seka aikataulut tulevat olla realistiset. Toimintatutkimukseen
osallistujien valiset ristiriidat heikentavat onnistunutta lopputulosta. (Ojasalo
ym. 2015, 59.) Taman toimintatutkimuksen tydpajoissa oli kaksi kehittamisteh-
tavaa. Tehtavina oli selvittaa, kuinka lahiesihenkilét ymmartavat tydyhteison
osallistamisen merkityksen tyohyvinvoinnin johtamisen kehittdmisen nakdokul-
masta ja minkalaisia haasteita yhteisdllisten osallistamismenetelmien kayttéon
voisi kohdeorganisaation toimintayksikdssa liittya. Kehittamistyon lahtétilanne
oli selvitetty huolellisesti pohjautuen kohdeorganisaation toimintayksikossa

tehtyihin tyotyytyvaisyyskyselyihin.

Toimintatutkimus etenee prosessimaisesti. Toimintatutkimus kehittaa sosiaa-
lista kaytantoa ja on herkka muutoksille, minka vuoksi prosessin vaiheita on
hyva tarkastella spiraalimaisesti tai syklisesti. Prosessin vaiheet ovat suunnit-
telu, toteutus, havainnointi ja arviointi. (Ojasalo ym. 2015, 59.) Toikko ja Ran-
tanen (2009, 66) kuvaavat spiraalimallin vaiheita kehina, jotka toistuvat tois-
tensa jalkeen. Spiraalimallin kehia arvioidaan aina uudelleen ja kehittamisteh-
tavan tavoitteita tasmennetaan arvioinnin perusteella. Arviointi vaikuttaa toi-
mintatutkimuksen organisointiin ja toteutukseen. Keha alkaa taas alusta, ja
prosessi etenee syklimaisesti. Kehittamistoiminta tasmentyy prosessin aikana
(Toikko & Rantanen 2009, 67). Kehittamistydbmme noudatti tata syklimaista
etenemista kolmen tyopajan muodossa. Lahiesihenkildille pidettavat kolme
tyopajaa edustivat jokainen omaa syklia tai kehaa, josta spiraali muodostuu.
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Prosessin vaiheet toistuivat tydopajoissa syklisesti uudelleen (kuva 3). Spiraalia

voidaan pitaa toiminnan kehittamisen jatkumona.

/V

Arvioi, reflektoi

Havainnoi

Kuva 3. Toimintatutkimuksen spiraalimainen eteneminen (mukaillen Ojasalo ym. 2015, 60).

Kehittamistyon tydpajojen suunnitteluvaiheeseen kuului tydpajojen rakentei-
den ja sisallon suunnittelu. Suunnitteluvaiheeseen kuuluivat myoés tydpajojen
aikataulutuksen suunnittelu ja tydpajoissa kaytettavien yhteisollisten osallista-

mismenetelmien valinta.

Kehittamistyon toteuttamisvaiheita olivat varsinaiset lahiesihenkiloille pidetta-
vat tyopajat. Toteuttamisvaiheessa keskeista oli yhteisollisten osallistamisme-
netelmien esittely ja kokeilu. Kehittamistyon toteuttamisvaiheet ja havainnointi-
vaiheet sulautuivat osittain yhteen. Toteuttamisvaiheessa eli tyopajan aikana
toteutimme myos havainnointivaihetta, toisen tutkijan viedessa toteutumisvai-
hetta eteenpain toinen keskittyi havainnoimaan ja tekemaan muistiinpanoja.
Havainnoimme lahiesihenkiloita vuorovaikutteisen keskustelun avulla tehta-
vanasettelun nakokulmasta. Kirjasimme havainnot muistiinpanoihin ja analy-
soimme sisallon teemoittelemalla. Havainnoilla pyrimme selvittamaan asetet-

tuja kehittamistehtavia.

Arviointi- ja reflektointivaiheessa teemoittelimme havainnointien muistiinpanot
seka suulliset palautteet, jotka pyysimme lahiesihenkilGilta jokaisen tyopajan
paatteeksi. Tarkastelimme tyopajoja toisiinsa nahden jarjestelmallisesti ja
kriittisesti. Jokaisen tydpajan eli syklin arviointia- ja reflektointivaiheen aineisto
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toimi seuraavan tyopajan eli syklin suunnitteluvaiheen pohjana. Tydpajojen
osuutta syklissa on avattu tarkemmin luvussa 5. Lopuksi kehittamistyon ra-

portti luovutettiin kohdeorganisaatiolle ja julkaistiin Theseus-tietokannassa.

4.3 Toimintatutkimuksen menetelmat ja tyokalut
4.3.1 Yhteisolliset osallistamismenetelmat

Toimintatutkimuksessa on keskeista, ettd ongelman ymparilla toimivat ihmiset
aktivoidaan mukaan kehittamistydhon. Ihmiset toimivat kehittamistydssa jouk-
kona tai ryhnmana, jossa ihmiset ymmarretaan kehittamisprosessin tietoisiksi
toimijoiksi. Toimintatutkimuksen prosessiin kuuluu, etta toimintaa arvioidaan ja
kehitetdan tavoitteiden mukaisesti. Osallistavaa kehittamista voi tehda erilaisia
menetelmia kayttaen, joissa osallistujilla on yhteinen tavoite ja tasavertaisuus.
Osallistavassa kehittamisessa yhdessa tekeminen kulkee toiminnassa mu-
kana. (Ojasalo ym. 2014, 58.)

Ojasalo ym. (2014, 160) kayttaa yhteisoéllisista osallistamismenetelmista ter-
mia ideointimenetelmat. Tassa kehittamistydssa kaytamme termia yhteisolliset
osallistamismenetelmat. Yhteisdllisilla osallistamismenetelmilla tarkoitetaan
ongelmanratkaisutapaa, joka ei ole tavanomainen ja analyyttinen ratkaisu-
keino. Yhteisollisia osallistamismenetelmia voidaan kayttaa tilanteissa, joissa
ongelmanratkaisutavat eivat ole tarkasti maariteltyja. Esimerkkina Ojasalo ym.
(2014, 160) kuvaavat tapausta, joissa osallistavia ideointimenetelmia kayttanyt
ryhma sai kokoon muutamassa tunnissa kaikki ne ideat, jotka toinen ryhma
kokosi vuoden aikana tavallisin menetelmin. YhteisOllisten osallistamismene-
telmien pyrkimyksena on poistaa ajattelun rajoitukset ja rohkaista jakamaan

huonoiltakin tuntuvia ideoita muiden osallistujien kanssa.

Tassa kehittamistydssa yhteisodllisten osallistamismenetelmien kayttamisen

tarkoituksena oli esitella lahiesihenkilGille uusia nakokulmia ja ideoita tyohyvin-
voinnin johtamisen avuksi erityisesti tyoyhteison osallistamisen nakokulmasta.
Valitsimme kehittamistyon tyopajatyoskentelyssa kaytettaviksi osallistamisme-

netelmiksi aivoriihen ja Six hats -menetelmdn. Nama menetelmat pitivat sisal-
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laan tyopajatyoskentelyssa erilaisia tydkaluja. Tyokalujen tarkoitus oli jasen-
nella kulloinkin kasiteltavaa aihetta ja orientoida lahiesihenkildita tyokalujen

kayttoon.

Aivoriihi (brainstorming) pohjautuu luovaan ongelmanratkaisuun, jossa tuote-
taan eri ideoita ryhmissa. Tassa tydskentelymenetelmassa osallistujat pyrkivat
ryhman vetajan avulla ideoimaan uudenlaisia lahestymistapoja tai ratkaise-
maan ongelmia. Valitsimme aivoriihimenetelman mukaan yhteen kehittamis-
tydn tydpajaan oivalluttamisen nakdkulmasta. Menetelman kayttd osallistaa jo-
kaisen ryhman jasenen mukaan ongelmanratkaisuun. Menetelmavalinnan tar-
koituksena oli havainnollistaa, kuinka sitad kayttamalla voidaan saada jokainen
ryhman tai tiimin jasen mukaan tuottamaan arvokasta tietoa lahiesihenkilon
paatdksenteon tueksi. Tama tukee sita ajattelutapaa tydohyvinvoinnin johtami-
sen nakodkulmasta, etta tyontekija tulee kuulluksi ja tuntee itsensa osalliseksi

osana paatoksentekoa.

Aivoriihitydskentely alkaa esivaiheella, jonka tarkoituksena on asettaa ja rajata
toiminnan tavoite. Seuraava vaihe on lammittelyvaihe, jossa pyritdan paasta-
maan irti erilaisista ennakkoluuloista ja innovaatiota rajoittavista tekijoista. Ai-
voriihitydskentelyn kolmas vaihe on ideointivaihe, jossa osallistujat saavat ide-
oida vapaasti, eika ideoita tarvitse tassa vaiheessa viela perustella. Ideointi-
vaiheessa on myos oleellista, etta ideoiden arvioiminen on kokonaan kielletty.
Ryhman vetaja kokoaa ideat esimerkiksi seinataululle ja samalla ideoita pyri-
taan yhdistelemaan ja kehittamaan. ldeoiden valintavaiheessa syntyneet ideat
arvioidaan kriittisesti. Ryhman vetajan rooli on tassa vaiheessa jakaa puheen-
vuorot niin, etta jokainen paasee sanomaan omat ajatuksensa. Lopuksi vali-
taan yhdessa toteuttamiskelpoisin idea. Menetelman vahvuus on runsas ideoi-
den maara seka sen avulla voidaan oppia uusia tapoja lahestya kehitettavaa
asiaa. (Ojasalo ym. 2015, 161; Salonen ym. 2017, 83.)

Six hats -menetelmaan kuuluu seka ideointi ettd analyysi. Menetelman Iahto-
kohtana on tarkastella ongelmaa erilaisista nakokulmista seka vaihtaa tarkas-
telun nakodkulmia. Menetelma valikoitui tyopajatyoskentelyyn juuri siksi, etta

halusimme tarjota Iahiesihenkildille sopivan tavan nakokulman vaihtamiselle.
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Innokylan (2023) mukaan menetelmaa voidaan kayttaa yhdessa ajattelun tu-
eksi, esimerkiksi business-neuvotteluissa, ideointipalavereissa ja oppimistilan-

teissa.

Six hats -menetelmassa tarkastellaan ongelmaa erilaisten nakdkulmien

kautta. Erilaiset nakokulmat esitetdan menetelmassa erivaristen hattujen
avulla, joita ryhman osallistujat voivat vaihtaa tehtavan eli ongelmanratkaisun
aikana. Eri nakokulmien tarkastelua voidaan toteuttaa joko koko ryhma sa-
manaikaisesti samasta nakdkulmasta tai jokainen eri nakokulman edustajana.
Hatut voivat olla niin sanotusti kuvitteellisia, mutta oleellista on, etta osallistujat
tietavat, mista nakokulmasta ongelmaa kulloinkin tarkastellaan. Menetelma
kannustaa rohkeasti innovoimaan jopa vastakkaisia nakdkulmia ongelman rat-
kaisemiseksi. Jokaisella hatulla on oma vari, joka edustaa eri nakdkulmaa.
Valkoinen hattu korostaa neutraaliutta ja objektiivisia faktoja. Punainen hattu
korostaa tunteiden, aavistusten ja intuition huomioimista. Musta hattu korostaa
kriittisyytta ja varovaisuutta. Keltainen hattu korostaa optimismia. Vihrea hattu

korostaa luovuutta ja sininen hattu kontrollia. (Ojasalo ym. 2014, 165-166.)

4.3.2 Kehittamisen tyokalut

Tassa kehittamistyossa valitsimme osallistamismenetelmien tueksi erilaisia
kehittamisen tyokaluja eri aiheiden jasentelyyn seka orientoinnin avuksi. Tyo-
kalujen kayttaminen auttaa lisaamaan avoimuutta, yhdessa kehittamista ja toi-
silta oppimista. Tama auttaa lahiesihenkiloa selkeyttamaan tunnistettuja tyo-
hyvinvoinnin johtamisen haasteita. Tama puolestaan edistaa tyon organisoin-
tia, suunnittelua ja toteutusta tydhyvinvoinnin johtamisen nakékulmasta. (Inno-
kyla 2023.)

Digitaalisen valkotaulun hyoédyntaminen Jamboard-alustalla valikoitui ensim-
maisen ja toisen tyopajan ennakkotehtavan toteutukseen, silla se mahdollisti
vastaamisen anonyymisti ja oli kaytettavissa sahkoisesti. Jamboard on digi-
taalisen valkotaulun alusta, johon voi kirjautua kayttaen Google-tunnuksia.
Vastaaminen ei vie paljoa aikaa, ja sisaltda voi paivittaa, ryhmitella, siirtaa ja

tallentaa. Useat henkilot pystyvat lisaamaan alustalle sisaltda myds yhta ai-



30

kaa. Alustan kayttd mahdollistaa joustavan aikataulun vastaamiselle ja rohkai-
see tuomaan oman nakemyksen esille ilman ryhman painetta. Ryhmatilan-
teissa joillekin voi olla vaikea ilmaista omaa mielipidettaan aaneen, minka
vuoksi vastauksen kirjoittaminen anonyymisti saattaa rikastuttaa vastausten

maaraa. (Innokyla 2023.)

Kalanruotokaaviota eli Ishikawa-diagrammia voidaan kayttaa prosessikehitta-
misen tydkaluna. Malli toimii ryhmatdiden apuvalineena ongelmien juurisyiden
Idytamisessa ja ndiden analysoinnissa. Visuaalinen kalanruotokaavio auttaa
asioiden ryhmittelyssa eri luokkien mukaisesti. Tassa kehittamistydssa hyo-
dynsimme kalanruotokaaviota tyéhyvinvointikyselyissa nousseiden teemojen
ryhmittelyyn. Tunnistetut ongelmat tai asiat ryhmitellaan tyokalun avulla eri
teemojen alle, kuten laitteet, prosessit, ihmiset, materiaalit, ymparisto ja johta-
minen. Menetelman tarkoitus on edistaa ryhman ongelmanratkaisukykya ja

ideointiprosessia. (Karjalainen 2007, 6-7.)

Oivalluskortit (my6s kuvakortit) toimivat menetelmana, jossa tydpajan osallis-
tujien keskustelua ja tyoskentelya tuetaan hyédyntamalla kuvallista materiaa-
lia. Tata voi kayttaa myos kokouksissa tai palavereissa ideoinnin, ajatusten
herattelyn, tutustumisen, aiheeseen virittdytymisen ja luottamuksen rakentami-

sen tukena. (Innokyla 2023.)

Tyoskentelya varten valitaan etukateen joukko kuvia. Kuvista voi tehda esityk-
sen tai tulostaa ne, jotta kuvia voi selailla poydalla. Maksuttomista kuvapan-
keista voi etsia sopivia kuvia, tai sanomalehtileikkeita, postikortteja, valokuvia
tai muita kuvamateriaaleja voi hyédyntaa tilanteeseen sopivalla tavalla. Osal-
listujia pyydetaan menetelmassa valitsemaan jokin tyopajan luonteeseen so-
piva kuva, joka puhuttelee juuri silla hetkella esimerkiksi osallistujan tunnel-
mia. Kuva voi my0s kuvastaa osallistujaa tyoskentelyn suhteen projektin on-
nistumista tai organisaation tai tiimin nykytilaa. Kuva voi edustaa tavoitteita tai
heijastaa sita, miten tavoitteet nayttaytyvat osallistujalle. Kuvan valitsemisen
jalkeen osallistujaa pyydetaan kertomaan valitsemansa kuvan taustoja ja syita
kyseisen kuvan valitsemiselle. Kortteja voi hyodyntaa seka kasvokkain tapah-
tuvassa tyoskentelyssa etta virtuaalisesti. Kortit sopivat niin ryhmatyoskente-
lyyn kuin vaikka yksilokeskustelun tueksi. Kovin suurelta ryhmalta menetel-
man purku vie aikaa, joten rynmakoko on hyva pitaa maltillisena.
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Menetelma on helppo ja nopea toteuttaa, ja se sopii eri-ikaisille seka monille
erilaisille kohderyhmille. Kysymysten miettiminen kannattaa tehda huolelli-
sesti, jotta menetelma edistaa tavoitetta. (Innokyla 2023.) Tassa kehittamis-
tyossa valitsimme oivalluskortit osaksi lIahiesihenkildiden tyopajatyoskentelya.
Kuvallisen materiaalin tarkoituksena oli herattada ajatuksia ja kuvata lahiesi-

henkildiden sen hetkisia tuntemuksia tai oivalluksia.

4.4 Kohdeorganisaation tyotyytyvaisyyskyselyt osana toimintatutki-
musta

Toimintatutkimukselle on tavanomaista, etta siina voidaan hyddyntaa laajasti
erilaisia menetelmia ja aineistoja. Toimintatutkimusta ei voi suoraan kategori-
oida maaralliseen tai laadulliseen kategoriaan, vaan toimintatutkimuksen ta-
voitteet maarittavat, kerataanko tietoa laadullisesti vai maarallisesti. Toiminta-
tutkimuksessa kaytettavat aineistot voivat olla esimerkiksi kyselyja, tilastoja,
haastatteluja tai dokumentteja. Keskeista toimintatutkimuksessa kuitenkin on
se, etta tutkimusprosessia havainnoidaan ja arvioidaan syklimaisesti ja jatku-

vasti esimerkiksi tutkimuspaivakirjan muodossa. (Tietoarkisto 2023.)

Ojasalon ym. (2014, 17-19) mukaan tutkimuksellisen kehittamistyon tueksi
kerataan tietoa kaytannosta ja teoriasta. Taman toimintatutkimuksen teoria-
pohja kasitteli tyohyvinvointia tyontekijoiden tydhyvinvoinnin johtamisen nako-
kulmasta. Tyohyvinvoinnin kasite on laaja, jonka vuoksi paadyimme rajaa-
maan teoriapohjaa kohdeorganisaation toimintayksikon tarpeiden mukaisesti.
Toimintatutkimuksessa kaytimme toimintayksikon kehittamistarpeiden tunnis-
tamiseksi vuosina 2021-2022 toteutettujen tyotyytyvaisyyskyselyiden tuloksia.
Kohdeorganisaation toimintayksikon johto havaitsi tyotyytyvaisyyskyselyiden
tuloksista tarpeen toimintayksikon tyontekijoiden tyohyvinvoinnin parantami-
sesta ja lahiesihenkilotyytyvaisyyden kehittamisesta. Tyotyytyvaiskyselyiden
maaralliset strukturoidut vastaukset olivat analysoitu, mutta kyselyn avoimet
vastaukset olivat analysoimatta. Avointen kysymysten analysointi voi selkeyt-

taa kehittamistarpeiden juurisyiden selvittamista.
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Avoimien vastausten tulokset analysoitiin kohdeorganisaation toimintayksikon
tyoryhman toimesta. Tyoryhmaan kuuluivat molemmat opinnaytetyon tekijat,
seka toimintayksikon yksikonpaallikkd. Tyoryhma kavi lapi kaikki saadut tulok-
set strukturoiduista valmiista vastausvaihtoehtoista avoimiin kommentteihin.
Etsimme kohdeorganisaation toimintayksikon tyotyytyvaisyyskyselyn avoi-
mista vastauksista asioita, jotka kyselyyn vastanneet olivat havainneet toimin-
tayksikdssa tyohyvinvointia vahentaviksi tekijoiksi. Analysoimme avoimet vas-

taukset teemoittelun avulla.

Teemoittelua voidaan kayttaa laadullisen aineiston eri aihepiirien pilkkomiseen
ja ryhmittelyyn. Teemoittelu auttaa vertailemaan eri teemojen esiintymista ai-
neistossa. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Teemoittelussa etsimme avoimista vas-
tauksista avainsanoja, jotka pelkistettiin, luokiteltiin ja lopuksi ryhmiteltiin. Ryh-
mista muodostettiin omia kokonaisuuksia teemoiksi niitd yhdistavien seikkojen
perusteella. Ryhmat toimivat alateemoina, jotka kokosimme viela niita yhdista-
van ylateeman alle. Kehittamistydn tietoperusta ja esihenkildiden tydpajoissa
kaytetyt teemat koostuvat naiden tydhyvinvoinnin johtamiseen liittyvista tee-
moista. Analyysin avulla saaduista teemoista poimimme kehittamistydhén mu-
kaan ne, joihin lahiesihenkildtydlla pystytaan vaikuttamaan tyéhyvinvoinnin

johtamisen menetelmin.

4.5 Toimintatutkimuksen aikataulu

Aloitimme kehittamistyon aiheen ideoinnin lokakuussa 2021. Aiheen tarpeelli-
suus nousi esille kohdeorganisaation toimintayksikon jokavuotisista tyotyyty-
vaisyyskyselyista. Tyotyytyvaisyyskyselyn 1. purkutilaisuus pidettiin toimin-
tayksikdssa marraskuussa 2021. Vahvistus aiheen valinnalle tuli maalis-
kuussa 2022 tyotyytyvaisyyskysely 2. tulosten perusteella, jossa todettiin tyy-
tyvaisyyden esihenkilotyohon laskeneen edelleen. Talloin aiheen valinta vah-
vistui ja aloitimme tietoperustaan tutustumisen kevaan 2022 aikana.

Haimme tutkimusluvan kohdeorganisaation ohjeistuksen mukaan tutkimuksel-
lista kehittamistyota varten. Samalla allekirjoitimme salassapitosopimuksen.
Emme keranneet henkildtietoja tai muita salassa pidettavia tietoja kehittamis-

tyon missaan vaiheessa.
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Aloitimme tietoperustan kirjoittamisen suunnitelmavaiheessa kevaalla 2022.
Samalla teemoittelimme tyotyytyvaisyyskyselyiden avointen kysymysten tulok-
sia. Tyostimme tietoperustaa teemoitteluun pohjautuen kesan seka syksyn
2022 aikana. Tyopajojen suunnittelun ja toteutuksen aloitimme syksylla 2022.
Syksyn 2022 aikana jarjestimme lahiesihenkildille yhteensa kolme tyopajaa,
jotka pidimme loka-, marras- ja joulukuussa. TyoOpajoista teimme muistiinpa-
noja havainnoinnin ja esiin nousseen keskustelun pohjalta. Teemoittelimme
muistiinpanot ja analysoimme ne tuloksiksi. Kehittamistydn raportoinnin lo-
puksi muistiinpanot tuhottiin. Joulukuun 2022 jalkeen kehittamistyon tekemi-
sen paapaino oli raportoinnissa. Raportin kanssa rinnakkain kokosimme sah-
koista tydkalupakkia. Kehittamistydn raportti julkaistiin ja esitettiin kevaalla
2023.

5 TOIMINTATUTKIMUKSEN TYOPAJAT
5.1 Tyopajojen prosessikuvaus

Tyopajalla (workshop) tarkoitetaan tapaamista tai tapahtumaa, jossa osallistu-
jat osallistetaan yhteistoimintaan erilaisin vuorovaikutuksellisin menetelmin.
Tyopajatoiminnan tarkoituksena on ideoida seka vaihtaa keskenaan tietoa,
nakemyksia ja mielipiteita yndessa ryhman kanssa. TyOpajan tavoitteena on
saada aikaan yhteenveto erilaisina tuotoksina. Taman toimintatutkimuksen
tyopajojen tuotoksena on tyohyvinvoinnin johtamisen tyokalupakki lahiesihen-
kildille. Tyopajatoiminnan vahvuutena on aihepiirin kasitteleminen erilaisten
tyOpajoissa kaytettavien menetelmien avulla ja erilaisten nakdkulmien kautta.
(Haukijarvi ym. 2014, 34; Salonen ym. 2017, 63, 91.)

Tassa toimintatutkimuksessa tyopajat alkoivat lyhyella, muutaman minuutin
mittaisella lasnaoloharjoituksella. Lasnaoloharjoitusten tarkoituksena oli irrot-
tautua tyopaivan hektisyydesta ja saada osallistujat keskittymaan tyopajan
teemaan. Pidimme erilaisen lasnaoloharjoituksen jokaisessa tyopajassa, jotta
tyopajoihin osallistujat saisivat mahdollisimman monipuolisen kokemuksen
lasnaoloharjoitusten vaikutuksesta keskittymisen lisdamiseksi. TyOpajoissa
kaytettyja lasnaoloharjoituksia olivat hengitysharjoitus, kehollinen huomion

keskittdmisen harjoitus ja faskiapallohieronta.
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TyOpajat sisalsivat tietoperustan esittelemista, keskustelevaa vuorovaikutusta
ja osallistamismenetelmien kayttamista. Esittelimme tyopajoissa kuvallisia oi-
valluskortteja, joiden toivoimme avartavan lahiesihenkildiden nakokulmia ja
toimivan ajatusten herattelijana. Oivalluskorttien sisallot kerasimme interne-

tista, ja niiden teemat liittyivat tydhon, tydhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen.

Tyopajojen aikana havainnoimme ja arvioimme lahiesihenkiloita keskustelun
ja kysymyksien avulla. Havainnoinnin ja arvioinnin tarkoituksena oli saada
vastauksia asetettuihin kehittdmistehtaviin. Kuvassa 5 havainnollistamme tyo-
pajojen prosessimaista etenemista. Jokainen tydpaja noudatti samaa proses-
simallia. Tyopajat edustivat toimintatutkimuksen spiraalimallin arvioitavia ke-
hid, kuten Toikko ja Rantanen (2009, 67) esittavat. Arvioinnin pohjalta suunnit-
telimme seuraavan tydpajan toteutuksen. Keha alkoi jalleen alusta, jolloin pro-

sessin syklimainen eteneminen jatkui.

Toteutus ja

. oL Arviointi ja
havainnointi J

Suunnittelu ja reflektointi
valmistelu

Lasndoloharjoitus
Alheen kasittely
Yhteisollisten
osallistamismenetelmien kokeilu
Oivalluskorttien esittel seaa
puhuttelevan kortin valinta

+ Tyopajojen purku

* Tyokalupakin kokoaminen

* Muistiinpanojen muuttaminen
analysoitavaan muotoon

Osallistujien havainnointi ja
vuorovaikutteinen keskus
tehtévanasettelun na

* Lasnioloharjoitukse!
» Aikataulutus
» Kaytettdvén materiaalin hankinta

= Muistiinpanojen analysointi
= Tulosten kasittely
Palautteen pyytdminen ja

kirjaaminen

Muistiinpanojen kirjaaminen

Kuva 5. Tydpajojen prosessin etenemisen vaiheet.

TyOpajoissa ryhman vetaja toimi fasilitaattorina. Fasilitaattorilla on merkittava
rooli toiminnan onnistumisessa. Fasilitaattorin on pystyttava luomaan tyopa-
jaan turvallinen ilmapiiri, joka edistaa innovatiivisuutta. Fasilitaattorin on ym-
marrettava ryhmatyoprosessin etenemisen vaiheet. Fasilitaattorilla on tarkea
rooli huolehtia suunnittelusta seka toiminnan kehittymisesta kohti tavoitteita.

Fasilitaattori kayttaa tyOpajassa tavoitteelliseen tyoskentelyyn sopivia mene-
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telmia. Kehittamistydssamme tavoitteellisen tydskentelyn menetelmina kaytet-
tiin yhteisallisia osallistamismenetelmia. Fasilitaattorilla on oltava taitoa ohjata,
avustaa ja kannustaa osallistujia neutraalisti, ottamatta itse kantaa kasitelta-
vaan aiheeseen. (Kantojarvi 2012, 36.) Tydpajoissa toinen opinnaytetyon te-
kija oli fasilitaattori, ja toinen havainnoi seka arvioi lahiesihenkiloita kehittamis-
tehtavien nakokulmasta. Han kirjasi havainnot ja arviot muistiinpanoihin niiden

analysointia varten.

Kerasimme jokaisesta tyOpajasta suullista palautetta. Muutimme saadun pa-
lautteen kirjalliseen muotoon muistiinpanoksi analysointia varten. Jokaista to-
teutunutta tydpajaa seurasi koontivaihe. Koontivaiheissa kokosimme tydpa-
joissa kirjattujen muistiinpanojen ja niista saadun palautteen avulla saadut tu-
lokset yhteen. Analysoimme palautteina saadut vastaukset tuloksiin teemoitte-
lun avulla. Poimimme vastauksista avainsanoja, jotka pelkistettiin. Pelkistykset
luokiteltiin yhteisten nimittajien alle, jonka jalkeen nimittajat luokiteltiin alatee-

moihin ja ylateemaan. Naista tuloksista kerromme lisda luvussa 7.

Tyopajojen tarkoituksena oli selvittaa, kuinka lahiesihenkilét ymmartavat tyo-
yhteisdn osallistamisen merkityksen tyohyvinvoinnin johtamisen kehittdmisen
nakokulmasta ja minkalaisia haasteita yhteiséllisten osallistamismenetelmien
kayttoon voisi kohdeorganisaation toimintayksikossa liittya. Teemoittelun tar-

koitus oli auttaa naiden maariteltyjen kehittamistehtavien selvittamisessa.

5.2 Tyopajojen toteutus

Tyopaja l

Ensimmaisen tyopajan toteutus oli lokakuussa 2022. Toteutimme tyopajan
hybriditydpajana. Yksi lahiesihenkildista osallistui tydpajaan etayhteyden vali-
tyksella, ja loput nelja olivat fyysisesti lasna kokoustilassa. Liitteessa 1 on esi-

tetty lahiesihenkildille lahetetty ennakkotehtava ensimmaista tyopajaa varten.

Ensimmaisessa tyopajassa esittelimme lahiesihenkildille opinnaytetyon taus-
tan, tavoitteen ja tarkoituksen seka tyoskentelya ohjaavat eettiset periaatteet.

Lahiesihenkilot olivat suostuvaisia osallistumaan tahan toimintatutkimukseen
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ja antoivat suostumukselle suullisen luvan. Ensimmaisen tyopajan aiheena oli
tyohyvinvointi. Esityksen sisalto kasitteli tydhyvinvointia yleisesti ja esitteli 1a-
hiesihenkilbille tydhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2009, 3) seka Kaakkois-
Suomen ammattikorkeakoulun Time2grow-hankkeen loppuraportin (Hamalai-
nen 2019). Esityksen rinnalla kavimme keskustelua tyohyvinvointiin vaikutta-

vista tekijoista ja haasteista.

Lahetimme esihenkilGille sdhkodpostitse linkin, joka johti ennakkotehtavaan. Ia-
hiesihenkilot vastasivat ennakkotehtavaan linkin takaa avautuvalla digitaali-
sella alustalla. Lahetimme ennakkotehtavan viikkoa ennen ensimmaista tyo-
pajaa. Lahiesihenkildiden ennakkotehtavana oli pohtia asioita, joista tyohyvin-
vointi koostuu. Ennakkotehtavan tarkoituksena oli orientoida lahiesihenkildita
aiheeseen ennakkoon, ennen varsinaista tyopajaa. Ennakkotehtavan avulla
opinnaytetyon tekijat saivat samalla tietoa, mista lahiesihenkilot ajattelivat tyo-
hyvinvoinnin koostuvan. Ennakkotehtavan vastaukset auttoivat opinnaytetyon
tekijoita erottelemaan lahiesihenkildiden vastauksissa ne tyohyvinvoinnin ka-
sitteet, joita tydtyytyvaisyyskyselyn tuloksissa oli analysoitu tydhyvinvointia
laskeviksi tekijoiksi. Ennakkotehtava oli myds yksi tydpajan osallistamisen tyo-
kalu. Ennakkotehtavan avulla saimme tietoa siita, oliko I&hiesihenkil6illa aiem-

paa kokemusta sahkdisen ilmoitustaulun kayttamisesta tydvalineena.

Tyopaja alkoi lyhyella lasnaoloharjoituksella. Tarkoituksena oli irrottautua tyo-
paivan hektisyydesta ja saada osallistujat keskittymaan omaan lasnaoloon.
Ensimmaisen tyopajan lasnaoloharjoitus oli hengitysharjoitus. Harjoituksen ai-
kana kuuntelimme rauhallista musiikkia. Hengitysharjoituksessa huomio kiinni-
tettiin ensin omaan hengitykseen, jonka jalkeen hengitysta tehostettiin rauhal-
lisesti keuhkojen alueella. Teimme syvia ja rauhallisia hengityksia 4—5 kertaa.
Taman jalkeen palasimme omaan hengitysrytmiin. Seuraavaksi tehostimme
hengitysta rauhallisesti pallean alueella. Teimme syvia palleahengityksia 4-5
kertaa. Samalla fasilitoija kertoi hengitysharjoituksen hermostoa rauhoittavista

ja keskittymista parantavista vaikutuksista.

Ensimmaisessa tyOpajassa kaytimme yhteisollisena osallistamismenetelmana
aivoriihityoskentelya. Aivoriihitydoskentelyn tarkoituksena oli tuottaa ryhmassa

ideoita. Menetelman tukena kaytimme sahkoaista ilmoitustaulua ja kalanruoto-
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mallia kehittamisen tyokaluina. Tehtavan tarkoituksena oli tunnistaa lahiesi-
henkilotydssa ilmenevia tydhyvinvoinnin johtamisen haasteita, jotka ovat ylei-
sia, usein tyossa tunnistettavia, toistuvia tai erityisen vaikeita. Kdytimme aivo-
riihimenetelman vastausten kirjaamiseen sahkaista ilmoitustaulua. Tama toimi
esimerkking, etta sahkoista ilmoitustaulua voi kayttaa joko reaaliaikaisesti pa-
laverissa, tai tiedon keraamiseksi tyontekijoilta ja sidosryhmiltd sahkodisesti

etayhteydella.

Tyopajassa teemoittelu oli yksi lahiesihenkildiden harjoitustehtava. Tydpajan
aikana teemoittelimme yhdessa lahiesihenkildiden kanssa tydhyvinvoinnin joh-
tamisen haasteet hyddyntamalla sahkdista Jamboard-alustaa. Kirjoitimme
haasteet alustan muistilapuille. Haasteiden teemoittelussa jasentelimme vas-
taukset kolmen nimittajan alle. Nimittajat olivat ajanhallinta, viestinta seka vuo-
rovaikutus ja tunteet. Teemoittelun oli tarkoitus auttaa hahmottamaan tyohy-
vinvoinnin johtamiseen liittyvia haasteita kokonaisuuksina. Kokonaisuuksien
hahmottaminen auttoi haasteiden selkeyttamisessa ja kasittelemisessa. Kasit-
telimme naita teemoittelun avulla selkiytettyja haasteita tydpajan aikana. Kuva
6 havainnollistaa tehtya teemoittelua. Harjoitustehtavan tuloksia ei avata tassa

raportissa laajemmin, silla kyseessa oli esimerkkitehtava lahiesihenkildille.

AJANHALLINTA VIESTINTA
VUOROVAIKUTUS JA
TUNTEET
ajankaytto
viestinta
poikkeustilanteet, vaikea
yllattavat tilanteet TR
turhan tyén osaaminen tai osallistuttaminen sanoa
tekeminen syy-seuraus sen puute, .
suhde, osaamisen el
priorisointi johtaminen
hybridityd lasnaolo

organisaatiomuutos e
vastuun rajojen
jakaminen asettaminen

pelko,
epavarmuus
oma
palautuminen

Kuva 6. Kuvakaappaus Jamboard-alustalta tydpajatehtavasta. Tunnistetut Iahiesihenkilotyossa
ilmenevat tydhyvinvoinnin johtamisen haasteet teemoiteltuna kolmen nimittajan alle.
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TyOpajassa yhtena tehtavana oli jasennella tydhyvinvoinnin haasteita kalan-
ruotokaaviota hyodyntamalla, minka jalkeen ne oli tarkoitus luokitella niihin
haasteisiin, joihin lahiesihenkityolla voi vaikuttaa ja niihin, joihin lahiesihenkilo-
tydlla ei voi vaikuttaa. Tama jasentely ja luokittelu jai tydpajassa toteuttamatta
vuorovaikutteisen keskustelun pitkittymisen vuoksi. Annoimme keskustelun
pitkittya, silla arvioimme sen silla hetkelld olevan lahiesihenkildille tarpeellinen.
Esittelimme heille idean kalanruotomallista ja luokittelusta, vaikka tehtavan te-

keminen jai kesken.

Tyopajan lopuksi esittelimme lahiesihenkildille oivalluskortteja, jotka sisalsivat
internetista satunnaisesti valikoituja piirroksia tai kuvia tydelamaan, tyohyvin-
vointiin ja johtamiseen liittyen. Oivalluskortit olivat sarkastisia, karjistettyja ja

humoristisia.

Tyopajan jalkeen kokosimme tydpajassa tehdyt havainnot ja palautteet yhteen
ja analysoimme ne tuloksiksi. Arvioimme tuloksia asetettujen kehittamistehta-
vien nakokulmasta ja litimme ne raporttiin. Poimimme tuloksista seuraavaksi

pidettavan tydpajan teemaan liittyvia haasteita.

Tyopaja kesti kaksi tuntia tilaajan toiveen mukaisesti. Tydpajassa alun lasna-
oloharjoitus kesti viisi minuuttia ja aiheen taustan esittely 25 minuuttia. Aiheen
ja osallistamismenetelmien esittelyyn kaytimme 75 minuuttia. Tyopajan loppu-

aika kaytettiin palautteen antamiseen ja oman oivalluskortin valintaan.

Tyopaja ll

Toisen tyopajan toteutus oli marraskuussa 2022. Tassa tyopajassa osallistu-
jina oli nelja fyysisesti kokoustilassa lasna olevaa lahiesihenkilda. Toisen tyo-

pajan aiheena oli viestinta ja vuorovaikutus.

Toinen tyopaja alkoi lyhyella lasnaoloharjoituksella, joka oli keskittymisharjoi-
tus. Harjoituksessa tunnustelimme ymparistdéa ensin kuuloaistin, sitten haju-

aistin, makuaistin ja lopulta nakdaistin avulla. Tarkoituksena oli ensin havain-
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noida, millaisia aania ymparistdéssa on, ja keskittya siihen. Tallaisia aania oli-
vat esimerkiksi ilmastointilaite, likenteen danet tai oman hengityksen tuotta-
mat aanet. Seuraavaksi havainnoimme ympariston tuoksuja tai hajuja, ja lo-
puksi havainnoimme ymparistda nakoaistin avulla. Harjoituksen tarkoituksena
oli keskittaa osallistujien huomio tilanteeseen ja paikkaan, jolloin he olisivat

enemman lasna. Harjoitus kesti noin viisi minuuttia.

Lasnaoloharjoituksen jalkeen kertasimme edellisessa tyopajassa esitettyja
asioita ja kaytettyja osallistamismenetelmia. Kysyimme lahiesihenkil6ilta en-
simmaisen tydpajan herattamista tunteista ja ajatuksista. Kysyimme myds, oli-
siko jokin ensimmaisessa tyopajassa esitelty osallistamisen menetelma tai
tydkalu kaytettavissa omassa tydssa. Keskustelimme siita, mika lahiesihenki-
I6ita epailyttaa osallistamismenetelmien kayttamisessa tai mita haasteita osal-
listamismenetelmien kayttamisessa voisi olla, ja mita hyotya osallistamisme-
netelmien kaytosta voisi olla. Kuvassa 7 on esitetty PowerPoint-esityksen
sivu, jossa on kehittamistehtavien nakokulmasta tarkasteltuna tarkeita kysy-

myksia.

Miltd tuntui? Olisiko joku
menetelma/tydkalu kaytettévissa omassa
tyossasi? Otetaanko jotakin tydkalupakkiin?

Oliko vanhan kertausta?

Olike jotakin uutta? Rentoutus
Menikd 2h tydaikaa hukkaan? sahksinen ilmoitustaulu
Mita jai kateen? Teemeittelu + kalanruotomalli

Luokittelu vaikuttamisen mukaan
Aivoriihi
Mika menetelmien kaytossa epailyttaa?

Minkalaisia haasteita
menetelmien kaytossa voisi olla?

Mita hyotya menetelmien kaytosta voisi olla
tyossasi?

Kuva 7. Kuvakaappaus toisen tydpajan PowerPoint-esityksesta.

Kasittelimme esityksessa viestintaa ja vuorovaikutusta tiedonkulun seka pa-
lautteen antamisen ja saamisen nakokulmasta. Toteutimme toisen tyopajan

ennakkotehtavan sahkoista ilmoitustaulua hyodyntaen. Lahiesihenkiloiden
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tehtavana oli pohtia, minkalaista viestintaa esihenkilotyo voi sisaltaa. Yhtena
tyopajatehtavana oli ajattelutehtava, jossa pyysimme lahiesihenkilbita pohti-
maan omaa vuorovaikutusosaamistaan. Tehtavan oli tarkoitus herattaa ajatte-
lemaan omia tydskentelytapoja viestinnan ja vuorovaikutuksen nakdkulmasta,

eika siihen tarvinnut vastata aaneen puhumalla.

Tyopajan aikana kayty keskustelu ohjautui kasittelemaan johtamisviestintaa ja
kriisiviestintaa. Ensimmaisessa tyopajassa havaitsimme lahiesihenkilGilla ole-
van tarpeen vuorovaikutteiselle keskustelulle. He toivoivat sita lisaa, joten ai-
kataulutimme vuorovaikutteista keskustelua enemman toiseen tyopajaan. Krii-
siviestinnasta keskusteleminen koettiin tarkeaksi, koska se oli koskettanut 13-
heisesti osaa lahiesihenkildista. Kasittelimme tydpajassa organisaatioviestin-
taa toimintayksikon strategian jalkauttamisen nakdkulmasta kayttamalla Six
hats-menetelmaa tapausesimerkin kautta. Tehtavassa pohdimme, mita merki-
tysta on silla, miten tydntekija suhtautuu organisaatiostrategiaan. Six hats-me-
netelmassa kuusi ajatteluhattua kuvasti erilaisia nakokulmia, joiden kautta
pohdittiin viestinnan ja vuorovaikutuksen merkitysta organisaatiostrategian jal-
kauttamiseen. Valittu menetelma kannusti rohkeasti pohtimaan jopa vastak-
kaisia nakdkulmia ongelman ratkaisemiseksi. Keskeista menetelman kay-
tossa oli keskittya yhteen nakdkulmaan kerrallaan ja tarkastella ongelmaa
vaihtuvista nakokulmista. Harjoitustehtavissa teemoina olivat viestinnan ja
vuorovaikutuksen johtaminen etaty6ssa / hybriditydssa seka palautteen anta-

minen ja vastaanottaminen.

Toinen tyopaja oli kahden tunnin mittainen. TyOpajasta viisi minuuttia kaytettiin
lasnaoloharjoituksen tekemiseen ja 15 minuuttia edellisen tyopajan koostee-
seen. Ennakkotehtavan lapikayntiin kului kymmenen minuuttia. Esitykseen
kaytimme 30 minuuttia, ryhmatehtavaan 40 minuuttia ja palautekeskusteluun

20 minuuttia.

Tyopaja lll

Pidimme kolmannen tyopajan lahiesihenkildille joulukuussa 2022. Tyopajan

teemoina olivat osallistaminen ja fasilitointi. Tyopajassa oli osallisena kolme
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lahiesihenkilda, joista yksi oli mukana etayhteydella. Tyopaja alkoi lasnaolo-
harjoituksella. Kaytimme kehollista lasnaoloharjoitusta jalkapohjien faskiapal-
lon avulla. Tarkoituksena oli hieroa molemmat jalkapohjat faskiapalloa kayt-
taen aineenvaihdunnan vilkastuttamiseksi. Harjoitus on vastapainoa istuma-

tyolle.

TyOpajassa kertasimme lyhyesti, mita teemoja aikaisemmissa tyopajoissa oli
kasitelty ja minkalaisia ajatuksia teemoista keskusteleminen oli lahiesihenki-
I6issa herattanyt. Kavimme lapi myos aiemmin esitettyja yhteisollisia osallista-
mismenetelmia. PowerPoint-esityksessa esittelimme, mita tyontekijoiden
osallistaminen ja fasilitointi tarkoittaa seka miksi osallistaminen on tarkeaa.
Keskustelimme siita, miten osallistamista voi toteuttaa lahiesihenkilotydssa.

Esitys kasitteli sita, miten lahiesihenkild toimii fasilitaattorin roolissa.

Kolmannessa tyOpajassa ei ollut ennakkotehtavaa, silla katsoimme digitaali-
sen valkotaulun kayttamisen olevan epaonnistunut vahaisten vastausmaarien
vuoksi. Tydpajan tarkoituksena oli 16ytaa jokin konkreettinen ja ajankohtainen
kehittdamiskohde, ongelma tai haaste lahiesihenkilotydsta, jonka kehittamiseksi
loisimme yhdessa suunnitelman osallistavasta tyopajasta. Olimme koonneet
esitykseen numeroidut vaiheet, joiden avulla saa ketterasti suunniteltua tyépa-
jan, jossa voi kayttaa osallistamismenetelmia. Suunnittelimme lahiesihenkildi-
den kanssa yhden henkilostoa osallistavan tyopajan esimerkkitapauksena ja

havainnollistamaan tyopajan suunnittelua.

Kolmannen tyopajan lopussa oli palautekeskustelu, jossa kavimme kaikkien
tyopajojen muodostamaa kokonaisuutta lapi ja kysyimme tyopajoista koke-
muksia, mietteita ja havaintoja lahiesihenkildilta. Kavimme lapi heranneita ky-
symyksia ja keskustelimme siita, mita olisi hyva nostaa tyokalupakkiin. Kes-
kustelimme siita, millaisessa muodossa tyokalupakki olisi toimivin toimintayk-
sikdn kaytdssa. Tydpaja paattyi kuvallisten oivalluskorttien valintaan ja reflek-

tointiin korttien avulla.
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6 TOIMINTATUTKIMUKSEN TULOKSET
6.1 Kohdeorganisaation tyotyytyvaisyyskyselyn tulokset

Kohdeorganisaatiossa tehdaan kahdesti vuodessa tyotyytyvaisyyskysely. Ky-
selyilla selvitetdan kohdeorganisaation asiakastyytyvaisyytta ja henkiloston
tyotyytyvaisyytta. Tassa kehittamistydssa olemme rajanneet tarkastelun kos-

kemaan vain henkildston tyotyytyvaisyytta.

Tyotyytyvaisyyskysely koostuu vuosittain kahdesta eri kyselysta. Kaytamme
tyotyytyvaisyyskyselyista termeja tyotyytyvaisyyskysely 1 ja tyotyytyvaisyysky-
sely 2. Syksyisin toteutetaan varsinainen laajempi tyotyytyvaisyyskysely 1. Ky-
selyn tuloksia verrataan edellisvuoteen ja toimintayksikon tuloksia verrataan
suhteessa koko kohdeorganisaation tuloksiin. Tyotyytyvaisyyskysely 1:n tulos-
ten pohjalta laaditaan toimintayksikon kehittamissuunnitelma, jonka tulosten
perusteella asetetaan tulevan vuoden kehittamisen tavoitteet tyotyytyvaisyy-
delle. Kehittdamissuunnitelmaa edistetdan kohdeorganisaation toimintayksi-
koissa vuosi kerrallaan. Yksikkdkohtaiset tulokset kasitellaan jokaisessa toi-

mintayksikdssa pienryhmatyodskentelyna tai ammattiryhmakohtaisesti.

Kevaalla toteutetaan tyotyytyvaisyyskysely 2, jonka tulosten perusteella arvioi-
daan syksyn tyotyytyvaisyyskysely 1:ssa asetettujen tavoitteiden toteutumista.
Lisaksi kyselyssa arvioidaan sovittujen kaytanteiden eteenpain viemista ja et-

sitdan uusia kehittamiskohteita.

Henkilostoa koskevien tyotyytyvaisyyskyselyiden paamittarit ovat eNPS ja
vastaajan tyossa jaksaminen. Muita mittareita ovat vastaajan tyytyvaisyys
oman tydn sisaltéon, esihenkildn toimintaan, timin/tydyhteisén toimintaan ja
yrityksen johdon toimintaan. Mittaristo eNPS tulee sanoista "employee net
promoter score”. Mittari kertoo siitd, miten todennakdisesti vastaajat suositteli-
sivat kohdeorganisaatiota tydonantajana. Kyselyiden vastauspatteristo on joka
vuosi samanlainen, jotta kyselyiden tulokset olisivat vertailukelpoiset toisiinsa
nahden. Mittareissa seurataan suhteellisesti viitta parhainta ja viitta heikom-

paa tulosta.
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Tyotyytyvaisyyskyselyn tulokset toimintayksikossa vuosina 2021-2022

Tassa toimintatutkimuksessa olemme tarkastelleet syksyn 2021 tyotyytyvai-
syyskysely 1:n ja kevaan 2022 tyotyytyvaisyyskysely 2:n tuloksia. Syksyn
2021 tyotyytyvaisyyskysely 1:ssa oli mukana 25 vastaajaa eri ammattiryhmista
(vastausprosentti 86,4 %) ja kevaan 2022 tyotyytyvaisyyskysely 2:een vastan-
neita oli 28 (vastausprosentti 75,0 %). Kyselyiden valissa oli tapahtunut henki-
I6stovaihdoksia, ja kevaan tyotyytyvaisyyskysely 2:ssa oli mukana myds suun-

terveyden henkilosto.

Tyotyytyvaisyyskyselyissa esihenkilotyotyytyvaisyys oli vaihdellut viimeisim-
pien vuosien aikana. Syksyn 2021 tuloksissa edellisvuoteen verrattuna tyos-
sdjaksaminen oli parempaa seka kohdeorganisaation johdon toimintaan oltiin
tyytyvaisempia kuin aikaisemmin. Toisaalta kevaan 2022 tyotyytyvaisyysky-
sely 2:n vastauksissa tulokset olivat laskeneet esihenkildtyytyvaisyydessa, op-
pimis- ja kehittymismahdollisuuksissa seka tydssa tarvittavan tiedon saami-
sessa. Strukturoidusta aineistosta nousi esiin tyontekijoiden tyytymattomyys
omiin oppimis- ja kehittymismahdollisuuksiin seka omassa tyossa tarvittavan
tiedon saamiseen. Aineistossa oli my6s avoimia kysymyksia ja mahdollisuus

taydentda omaa vastaustaan strukturoitujen kysymysten kohdalla.

Tyotyytyvaisyyskyselyn avointen vastausten analyysi ja teemoittelu

Tyotyytyvaisyyskyselyiden avoimet tulokset ovat osa toimintatutkimuksemme
laadullista aineistoa. Toimintatutkimuksen aluksi analysoimme tyotyytyvai-
syyskyselysta saatujen avoimien kysymysten vastauksia. Muutimme vastauk-
set analysoitavaan muotoon teemoittelun eli temaattisen analysoinnin avulla.
Teemoittelu on yksi laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmista, mutta se
voi myos olla aineiston alkuvaiheen jasentamistapa. Teemoittelua voidaan pi-
taa yhtena sisallénanalyysin muotona (Tuomi & Sarajarvi 2018). Taulukointia
apuna kayttaen voidaan erottaa aineistossa toistuvat aiheet ja antaa niille yh-
teinen nimittaja. Taulukkoon voidaan sisallyttaa myos sitaatteja aineistosta,
joita apuna kayttaen vahvistetaan aiheiston olemassaoloa ja sisaltéa. (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 14.) Poimimme kohdeorganisaation tyotyytyvaisyyskyselyn
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avoimista vastauksista avainsanoja, jotka pelkistettiin. Alla olevassa taulu-
kossa (taulukko 1) on esitetty esimerkkilauseita avainsanojen maarittdmisesta

ja pelkistamisesta.

Taulukko 1. Esimerkkeja avoimien kysymysten vastauksista ja avainsanojen pelkistami-

sesta. Avainsanat ovat lainauksessa lihavoituna.

"Moni hoitaa samaa asiaa, kun tehtévaa ei ole tarkasti Maarittelemattdmat
madritelty kenelle se kuuluu.” tehtavankuvat
"Valilla jarjestelmien hitaus vie turhaa aikaa.” Tietotekniset ongelmat
"Hyppiminen eri tybtehtavasta, roolista toiseen Epéselva tydn organisointi

kuluttaa aikaa.”

“Informaation huono kulku aiheuttaa turhaa etsimista, Huono viestinta

hakemista ja soittelua, ennen kuin asia selviaa.”

Avainsanojen maarittamisen jalkeen ne pelkistettiin ja luokiteltiin yhteen kehit-
tamistehtavien kannalta samankaltaisuuden mukaan ja luokalle annettiin yh-
teinen nimittaja. Nimittajat luokiteltiin yhteen yhteisen alateeman alle. Alatee-
mat luokiteltiin viela viiden ylateeman alle. Ylateemoista mukaan otettiin ne,
joiden kehittamiseen voidaan vaikuttaa lahiesihenkilotyolla tydhyvinvoinnin
johtamisen nakdkulmasta. Taulukossa (taulukko 2) on esitetty esimerkki pel-

kistysten teemoittelusta nimittajiin seka ala- ja ylateemoihin.
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Taulukko 2. Esimerkki pelkistyksen teemoittelusta.

Pelkistys Nimittaja Alateema Ylateema

Huono viestinta Esimiesviestinta Viestinta ja L&hijohtaminen

vuorovaikutus

Aineiston teemoittelussa ylateemat olivat lahijohtaminen, organisaatiojohto,
sahkoiset jarjestelmat, toimitilat ja palvelujen hinnat. Tama kehittamistyo kes-
kittyy vain lahijohtamisen alateemoihin ja muut ylateemat jatettiin huomiotta.
Lahiesihenkilotyon alateemoja olivat perehdyttaminen, yhteisollisyys seka
viestinta ja vuorovaikutus. Perehdyttamisen yhteisia nimittajia olivat veto-
voima, pitovoima ja sitoutuneisuus. Yhteisodllisyyden yhteisia nimittajia olivat
yhteiset toimintatavat, toimivat prosessit ja yhtendinen suunta. Viestinnan ja
vuorovaikutuksen yhteiset nimittajat olivat informaatio, kuuntelu ja ohjeet. Tee-

moittelua on havainnollistettu kuvassa 4.

i . isaati Sahkoiset Iveluj
Lahijohtaminen Org?msaatm 8 t Toimitilat Pa ~fe|u1en
johto jarjestelmat hinnat
Viestint ja
Perehdyttami Yhteisolli .

Kuva 4. Teemoittelu ylateemoihin, (Iahijohtaminen, organisaatiojohto, sahkdiset jarjestelmat,
toimitilat ja palvelujen hinnat), alateemoihin (perehdyttaminen, yhteisdllisyys seka viestinta ja

vuorovaikutus) ja nimittdjiin. Havainnekuvassa nimittajia ei ole eritelty nimelta.

Suunnittelimme pidettavaksi viisi tydpajaa. Tydpajojen asiakokonaisuudet oli-
vat tyohyvinvointi, perehdyttamisen vaikutukset veto- ja pitovoimaan seka tyo-
hon sitoutumiseen, yhteisollisyys, viestinta ja vuorovaikutus seka kooste koko-

naisuudesta.
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Kohdeorganisaation toimintayksikosta saamiemme pyyntdjen perusteella va-
hensimme tydpajoja kolmeen. Tydpajojen teoriakokonaisuuksia tuli taman
vuoksi tiivistaa. Kohdeorganisaation toimintayksikossa eniten haasteita koet-
tiin tyotyytyvaisyyskyselyjen perusteella olevan yhteisollisyydessa, seka vies-
tinnassa ja vuorovaikutuksessa, joten valitsimme ne mukaan tydpajojen tee-
moiksi. Perehdyttamista ei kasitelty omana kokonaisuuteen, vaan teema sisal-
lytettiin osittain ensimmaiseen tyohyvinvointia kasittelevaan tydpajaan. Tyopa-
jojen teemat muodostuivat siis tydhyvinvoinnin, yhteisollisyyden, viestinnan ja
vuorovaikutuksen aiheista. Kasittelimme yhteisollisyytta osallistamisen ja fa-
silitoinnin nakdkulmasta. Viestintaa ja vuorovaikutusta kasittelimme muutos-
viestinnan, organisaatioviestinnan, kriisiviestinnan seka palautteen antamisen

ja saamisen nakokulmasta.

6.2 Tyopajatyoskentelyn tulokset

Kehittamistyon tavoitteena oli auttaa kehittamaan lahiesihenkildiden tyohyvin-
voinnin johtamista tyontekijoiden osallistamisen nakdkulmasta. Tydpajatyds-

kentelyssa oli kaksi kehittamistehtavaa. Tehtavien tavoitteena oli selvittaa ha-
vainnoinnin, arvioinnin ja palautteen avulla, kuinka lahiesihenkil6t ymmartavat
tydyhteisdn osallistamisen merkityksen tydhyvinvoinnin johtamisen kehittami-
sen nakokulmasta, seka selvittaa, minkalaisia haasteita yhteisollisten osallis-

tamismenetelmien kayttoon voisi kohdeorganisaation toimintayksikossa liittya.
Tarkastelimme ja arvioimme toimintatutkimuksen tuloksia tyopajatyoskentelyn

kehittamistehtavien kautta.

Kehittamistyon tarkoituksena oli luoda lahiesihenkildille tydhyvinvoinnin johta-

misen tyokalupakki, jonka kokosimme lahiesihenkildiden kanssa tyopajoissa.

Tyokalupakin sisaltd muodostettiin tydopajatyoskentelyssa esiin nousseiden toi
mintayksikossa tunnistettujen tydhyvinvoinnin johtamisen haasteiden tukima-

teriaaliksi. Lahiesihenkilot osallistuivat itse tyokalupakin sisallon valintaan.

TyOpajoista keratyt muistiinpanot analysoitiin teemoittelun avulla. Toinen opin-
naytetyon tekija oli tydpajoissa vuorollaan osallistuva havainnoija ja kKirjoitti
tydpajassa havaintoja ja palautteita muistiin. Toinen oli fasilitaattori, joka vei
tyopajaa eteenpain. TyOpajoissa kirjatut muistiinpanot sisalsivat esihenkiloita
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havainnoimalla saadut tulokset seka heilta suullisesti saadut palautteet. Kirja-
simme palautteet muistiin tydpajoissa palautteenantohetkelld ja muistiinpanot
kirjasimme tyopajojen aikana. Muistiinpanot pelkistettiin liimalapuille, minka
jalkeen ne ryhmiteltiin samankaltaisuuksien mukaisesti. Teimme liimalappuihin
merkinnat, oliko kyseessa havainto, palaute vai lainaus, ja mista tydpajasta se
oli keratty. Taman oli tarkoitus helpottaa tulosten raportointia. Annoimme ryh-
mille nimeksi niitd kuvaavan nimittajan. Nimittajat luokiteltiin alateemojen alle.

Alateemat jaoteltiin vield kahteen ylateemaan.

Ylateemoja tuli kaksi, jotka olivat muutosjohtaminen l&hiesihenkilétyéssé ja
Johtamiskulttuuri. Muutosjohtamisen alateemoina olivat ajan puute ja osaami-
nen. Johtamiskulttuurin alateemoina olivat muutoskyvykkyys ja asennoitumi-
nen muutosta kohtaan. Alla olevassa taulukossa (taulukko 3) on esitetty esi-

merkki muistiinpanojen teemoittelusta.

Taulukko 3. Taulukossa on esitetty esimerkki muistiinpanon teemoittelemisesta.

Muistiinpano Pelkistys Nimittaja Alateema Ylateema
“Haasteita on Kiire Oman tydn
siind, et miten organisointi Ajan puute Muutos-
ne annetut oh- johtaminen
jeet Kiireessé jal- lahiesihenkil6-
kauttaa, kun niitd) Paallekkaiset Muutostahti tyossa

muutoksia tulee| muutokset
koko ajan ja
péaéllekkéin.”

Jatkuvat muu-
tokset

Tarkeimpana tuloksena oli, etta lahiesihenkilot ymmarsivat hyvin tydyhteison
osallistamisen merkityksen tyohyvinvoinnin johtamisessa. Lahiesihenkilot koki-
vat tyOpajat hyodyllisiksi ja vuorovaikutteisiksi tilanteiksi pysahtya pohtimaan
tyohyvinvoinnin johtamista ja siihen liittyvia haasteita. Tama tulos tukee kehit-
tamistyon tavoitetta auttaa kehittamaan lahiesihenkildiden tyohyvinvoinnin joh-

tamista. Lahiesihenkilot totesivat, etta yhteisolliset osallistamismenetelmat voi-
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sivat olla heidan kaytossaan toimivia tyokaluja tyohyvinvoinnin johtami-
sessa. Lahiesihenkilot kokivat, etta tyOpajoissa esiteltyja osallistamisen me-
netelmia voisi hyddyntaa pienissa kokonaisuuksissa silloin, kun he kohtaavat
tydssaan ongelman tai kehittamistarpeen. Lahiesihenkil6t ajattelivat, etta yh-
teisOllisia osallistamismenetelmia kayttamalla voi laajentaa omaa ajattelua ja
saada ongelmanratkaisuun eri nakdkulmia. Tydpajojen havainnoista ilmeni,
etta Iahiesihenkildiden suhtautuminen yhteisdllisiin osallistamismenetelmiin oli
kuitenkin yksilokohtaista ja vaihtelevaa. Toisaalta menetelmien kayttamisen
hyoty ymmarrettiin, mutta niiden kayttamiseen ei haluttu kuluttaa aikaa ja me-

netelmien kayttamisen toivottiin olevan nopeaa.

Lahiesihenkildiden tydssa henkildston osallistamista haastoi ajan puute. La-
hiesihenkilot kokivat, etta ajan puute estaa toteuttamasta yhteiséllista johta-
mista ja kehittamista. Lisaksi he kokivat, ettd muutosten esiintymisen tahti ja
muutosten jalkauttamisen vauhti on liian nopea ja ne hankaloittavat tyon teke-
mista. Muutoksen esiintymisen tahdilla he tarkoittivat sita, etta uusi muutos on
tulossa, kun edellinen muutos on viela jalkauttamisvaiheessa. Muutosten jal-
kauttamisen vauhdilla he tarkoittivat sita, ettd muutos ohjataan jalkautettavan
niin nopeasti, ettei muutokseen ehdi itse perehtya riittdvan hyvin, ennen kuin

se halutaan jo vieda tyoétekijoille.

Lahiesihenkildiden ajan puute nakyi myos taman toimintatutkimuksen toteu-
tuksen aikana. Toimintatutkimuksen tyopajojen kesto, ajankohdat ja osallistu-
jat sovittiin ennakkoon yhdessa kohdeorganisaation ja oppilaitosten kanssa.
TyOpajojen maara vahennettiin toimintatutkimuksen suunnitteluvaiheessa vii-
desta tyopajasta kolmeen tyopajaan, toimintayksikon lahiesihenkildiden toi-
veista. Tasta syysta yksi alkuperaisesti mukaan suunnitelluista teemoista ja-
tettiin kokonaan pois, ja muut teemat yhdistettiin kolmen tyopajan kokonaisuu-
deksi. Syksy oli kohdeorganisaatiossa Kkiireisinta aikaa vuodesta, ja ar-
vioimme sen vaikuttavan lahiesihenkildiden tyopajoihin sitoutumiseen seka
tyopajatoiminnan osallistumisinnokkuuteen. Tyopajoihin osallistui vaihteleva
maara lahiesihenkiloita eri kertoina. Ajankayton hallinnan ongelmat toimintayk-
sikdssa ilmenivat muun muassa siina, etta kaikki mukaan kutsutut lIahiesihen-
kilot eivat osallistuneet kaikkiin tyopajoihin siitd huolimatta, etta ajankohdat ja

kutsut oli suunniteltu etukateen.
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Lahiesihenkildiltéd saadun palautteen mukaan ryhman dynamiikka maarittaisi,
minkalaista osallistamista voisi kulloinkin kayttaa. Lahiesihenkilot toivat esiin,
ettd oman tiimin tyontekijoiden tuntemus auttaa toimivan osallistamismenetel-
man valinnassa. Mikali tiimi on aktiivinen ja puhetta tuottava, olisi esimerkiksi

aivoriihimenetelma hyvin kayttokelpoinen.

Aivoriihimenetelman kayttd osallistamisen apuna tuki lahiesihenkildiden mie-
lesta vuorovaikutteista keskustelua ja osallisti osallistujat tuomaan ideoita ryh-
massa esille. Aivorilhimenetelman kayttaminen koettiin luontevaksi. Osa la-
hiesihenkildista kertoi, etta he aikovat kayttaa osallistamismenetelmia tyos-
saan, ja he saivat oivalluksia oman tyon toteuttamiseen. Kaikki lahiesihenkilot
kokivat, etta he voivat saada osallistamismenetelmia ja kehittamisen tyokaluja
hyddyntamallad arvokasta substanssitietoa ja kehittamisideoita tyontekijoiltaan.
Heidan mielestaan talloin osallistamismenetelmat toimivat ikdan kuin tiedon-

hankintavalineena.

Lahiesihenkildt kokivat digitaalisen valkotaulun kayttdkelpoiseksi tydvalineeksi
ja hyvaksi tiedonhankintavalineeksi. Heidan mielestaan digitaalista valkotau-
lua voisi kayttaa ennen yhteispalavereja. Digitaalisen valkotaulun kayttd sopisi
lahiesihenkildiden mielesta hyvin vahemman aktiivisen tiimin osallistamiseksi.
Heidan mielestaan kehittamisalueiden teemoittelua ja luokittelua voisi hyodyn-
taa digitalista valkotaulun avulla palavereissa tai ongelmanratkaisutilanteissa.
Lahiesihenkilot ajattelivat, etta tyontekijoiden tuottamat ideat, nakemykset ja
kokemat kokemukset rikastuttavat tiedonhankintaa. Lahiesihenkilot kokivat di-
gitaalisen valkotaulun sopivan apuvalineeksi moneen tilanteeseen, mikali sen
kayttavyyteen ei liity teknisia haasteita. Jamboard-alustalle vastaamista pidet-
tiin hankalana vastaamisen teknisten haasteiden takia. Tekniset haasteet oli-
vat alustan jakamisasetuksissa, jotka estivat aluksi lahiesihenkildiden sisaan-
kirjautumisen ja sisallon muokkaamisen. Asetusten vaihtamisen jalkeen alus-
tan kayttd onnistui. Lahiesihenkilot halusivat opinnaytetyon tekijoiden selvitta-
van, mika sahkoisen ilmoitustaulun alusta toimisi teknisesti toimintayksikdssa
ja talloin olisi kayttokelpoisin. Tallainen alusta I6ytyi Microsoft 365 -sovelluk-

sista, ja se lisattiin myos tyokalupakkiin.
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Lahiesihenkilot kokivat Six hats -menetelman kayton vaikeaksi, koska siina
tarkasteltiin ongelmaa totutusta poikkeavan nakdkulman kautta. Toisaalta 1a-
hiesihenkilot kokivat, ettd menetelman kayttaminen oli silmia avaavaa, ajatuk-
sia herattavaa ja hauskaa. Menetelman kayttaminen voi auttaa ymmartamaan
eri persoonallisuus- tai ihmistyyppien ajattelutapoja. Lahiesihenkilot katsoivat
menetelman sopivan ongelman tarkastelemiseen ja uuden toiminnan tai toi-
mintamallin kehittdmisen apuvalineeksi. Teemoittelu ja luokittelu olivat heidan

mielestaan toimiva tydkalu silloin, kun halutaan selkeyttaa kokonaisuuksia.

Tyopajojen keskusteluissa nousi esiin, etta esihenkilot ovat kayttaneet joitakin
osallistamisen menetelmia entuudestaan, esimerkiksi juurisyyanalyysia, jatku-
van parantamisen mallia seka liimalappuja, jos esimerkiksi tiimidynamiikassa
on ollut ongelmia. Lahiesihenkildiden mukaan kohdeorganisaatiossa on jo
kaytdssa ainakin organisaatiotasolla osallistamismenetelmia, kuten esimer-
kiksi juurisyyanalyysi, Six sigma -menetelma ja vuosikello. Kuitenkaan naita
osallistamismenetelmia ei ole viety tyontekijoiden oman tyon suunnittelun
avuksi. Lahiesihenkilot toivat keskustelussa esiin, ettd he omasta mielestaan
osallistavat tydntekijoita, mutta tydntekijat eivat valttamatta tunnista sita, etta

heita osallistetaan.

Kaiken kaikkiaan lahiesihenkildiden palaute tyopajoista oli positiivinen ja he
kokivat vuorovaikutteisen tyopajatyoskentelyn antoisana. Etayhteydella osal-
listuneiden lahiesihenkildiden palaute tyopajoista oli myonteinen. Etayhtey-
desta huolimatta he kokivat itsensa osalliseksi, ja tarkeasta aiheesta keskus-

telun olleen vuorovaikutteista.

Tuloksista nousseet haasteet

Keskeisena tuloksena on muutosjohtamisen haasteet lahiesihenkilotyossa.
Lahiesihenkilot kokivat, etta osallistavien menetelmien kayton esteena on or-
ganisaatiolahtdinen haaste. Kohdeorganisaatiossa tapahtuu paljon muutoksia
ja vahvan hierarkian koetaan olevan ristiriidassa yhteiskehittamisen kanssa.

Muutostilanteet koetaan siten, etta organisaatiotasolta tulevat ohjeet annetaan
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lahiesihenkildille liian nopealla aikataululla. Heidan mielestdan ennen muutok-
sen aloittamista lahiesihenkilon tulisi saada aikaa perehtya ja sisaistéa muu-

tokseen liittyvat syyt ja tavoitteet.

“...siithen muutokseen ei ehdi edes ite perehtya,

kun se jo pitéis jalkauttaa tydntekijoille.”

Lahiesihenkilot kokivat, ettd henkildston osallistaminen muutoksiin on haasta-
vaa, koska ohjeet tulevat organisaation johdolta valmiina, eika lahiesihenki-
16illa ole vaikutusmahdollisuuksia muutoksiin. Lisaksi he kokivat, etta yksikon
omat tarpeet saattavat menna ristiin organisaatio-ohjattujen muutosten
kanssa. Lahiesihenkildt kokivat taman tydhyvinvoinnin johtamista estavaksi tai

rajoittavaksi tekijaksi.

“Tulee muutoksia, joissa haluais osallistaa, mutta ei voi,

jos asiat tulee ylhaalta valmiiksi pureskeltuna.”

Lahiesihenkilot ehdottivat parannusehdotukseksi mahdollisuutta raataléida
muutosta paikallisesti, omaan tiimiin sopivaksi. Heidan mielestdan tama muu-
tosjohtamisen haaste vaikuttaa tydntekijoiden organisaatioon sitoutumiseen.
Lahiesihenkildiden mielesta strategisten linjausten perusteleminen tydnteki-
j6ille auttaa ymmartamiseen, miksi muutoksia tehdaan. Organisaation tavoit-
teet ja muutokset olisi hyva pilkkoa pienempiin muutostavoitteisiin, jolloin osal-
listamisen menetelmien kayttoa ja tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia

voisi lisata.

Toisena haasteena oli, etta lahiesihenkilot funnistivat heikosti, milloin osallista-
via menetelmia voi kayttaa. Toisaalta osallistamismenetelmien kayttamisen
hyoty ymmarrettiin, mutta Iahiesihenkilot kokivat, etta heilla on vahan niiden
kayttomahdollisuuksia. Lahiesihenkilot kokivat, etta heilla ei ole aikaa kayttaa
osallistamismenetelmia, ja ajankayton puute tai ajankayton hallinta ovat es-
teena kehittamistydlle. Lahiesihenkilot kokivat esihenkilotyon hyvin yksi-
naiseksi ja haastavaksi. He toivat esiin, etta heilla olisi jatkossakin tarvetta
vastaavanlaisille, keskusteleville tyopajoille. Lahiesihenkilot kokivat, etta

omien tunteiden ja ajatusten jakaminen vertaistukena oli voimaannuttavaa.
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Lahiesihenkilot pohtivat tyopajoissa haasteita, joita tyontekijoiden osallistami-
sessa voi muodostua. Keskusteluissa nousi esille I1ahijohtamisen haaste,
kuinka saada toimeksianto jalkautettua tyontekijoille, jos omat arvot ja tunteet
ovat ristiriidassa toimeksiantoon nahden. He toivat esille haasteena myos mi-
nakulttuuria, jossa ei hyvaksyta toisten mielipiteita, tai tiimilla voi olla haasteita
tehda kompromisseja. Lahiesihenkilditéa haastaa myos tyontekijoiden saami-
nen pitamaan kiinni sovituista asioista. Lahiesihenkilot kaipaisivat tukea sii-
hen, miten he saisivat tyontekijat sitoutumaan sovittuun muutoksen toteuttami-
seen. He kokivat haastavaksi saada tyontekijat toimimaan muutoksessa sovi-
tulla tavalla ja saada tyontekijat ymmartamaan, etta heita halutaan osallistaa
yhteistoimintaan. Tama havainto tukee kohdeorganisaation tyotyytyvaisyysky-
selyjen tuloksia ja tarvetta lahiesihenkildiden viestinnan osaamisen kehittami-

sesta varsinkin sisdisen viestinnan ja organisaatioviestinnan osalta.

“Miten sité sais tybntekijat toimimaan sovitulla tavalla siiné palaverien

valisséa.”

Teimme ensimmaisessa tydpajassa havaintoja siitd, minkalaisia haasteita la-
hiesihenkilot nostivat keskustelussa esiin yhteisollisyyden seka viestinnan ja
vuorovaikutuksen teemoista. Yhdistimme nama haasteet toiseen tydpajaan si-
ten, etta tyOpajan tietoperusta kasitteli haasteen aihetta. Hankimme etukateen
tietoa ennakkotehtavien avulla siita, mita lahiesihenkilot ajattelevat tyohyvin-

voinnin sisaltavan ja minkalaista viestintaa on esihenkilotyossa.

Havaitsimme ensimmaisen tyOpajan ennakkotehtavan vastauksista, etta la-
hiesihenkilot tunnistavat hyvin tydhyvinvointia edistavia asioita. Ryhmittelimme
vastaukset tyOpajassa yhdessa lahiesihenkildiden kanssa samankaltaisuuk-
sien mukaan ja nimesimme niille yhteisen nimittajan. Ryhmittelimme vastauk-
set digitaalisella valkotaululla kolmen nimittajan alle. Ryhmat olivat tyon si-
salto, tydyhteiso ja palautuminen. Tama ryhmittely toimi sahkoisen alustan
kayton esimerkkiharjoituksena. Kuvassa 8 on kuvattu ennakkotehtavan vas-
tauksia. Kuvassa 9 on esitetty ennakkotehtavan ryhmittelya. Ryhmittely toimi
tyOpajassa harjoitustehtavana, jonka vuoksi emme avaa tehtavanpurkua tassa

raportissa laajemmin.
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Kuva 8. Kuvakaappaus Jamboard-alustalta ensimmaisen tydpajan ennakkotehtavan vastauk-

sista.

Kuva 9. Kuvakaappaus Jamboard-alustalta ensimmaisen tyopajan ennakkotehtavien vastaus-

ten ryhmittelysta.

Toisen tydpajan ennakkotehtavan vastausten perusteella Iahiesihenkil6t tun-
nistivat heikosti, minkalaista viestintaa lahiesihenkilotyd sisaltda. Ennakkoteh-
tavan vastauksista nousi konkreettisia viestinnan valineita, kuten puhelut, sah-
kdpostit, Teams-sovellus seka kasvotusten kayty keskustelu, kirjoitettu ja sa-
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naton viestintd. Vastauksista puuttui eri viestinnan muotoja, kuten kriisivies-
tinta, HR-viestinta, sisainen ja ulkoinen viestinta, raportointi, arkiviestinta ja
esiintymisviestinta. Organisaatioviestinta nousi esiin keskusteluissa, mutta ei

ennakkotehtavassa.

Digitaalinen valkotaulu ei ollut kaikille l&hiesihenkilGille entuudestaan tuttu. En-
simmaisen tyopajan ennakkotehtava sai digitaalisella valkotaululle 18 vas-
tausta. Toisen tyopajan ennakkotehtavassa sahkaoiselle alustalle kertyi vain 5
vastausta. Tahan saattoi vaikuttaa esihenkildiden entisestaan kiristynyt tyo-
tahti ja ennakkotehtavan sahkoisen alustan tekniset haasteet. Digitaaliselle
alustalle kirjautumisessa oli alustan asetuksista johtuva ongelma, jonka vuoksi
lahiesihenkilot eivat paasseet heti vastaamaan. Kun ongelma oli korjattu, vas-

taushalukkuus oli vahentynyt.

Kolmannessa tydpajassa vuorovaikutteinen keskustelu ei lahtenyt yhta hyvin
likkeelle aikaisempiin tydpajoihin verrattuna. Viimeisen tydpajan tunnelma oli
alivirittynyt, jopa apea ja tydpajan toivottua keskustelua oli vaikea saada nos-
tettua kayntiin. Tassa tydpajassa nousi esiin kaikista voimakkaimmin lahiesi-
henkildiden negatiiviset asenteet osallistamisen mahdollisuuksiin tydhyvin-

voinnin johtamisessa.

6.3 Tyohyvinvoinnin johtamisen tyokalut ja tyokalupakki

Toimintatutkimuksen tuotoksena kokosimme yhteen kohdeorganisaation toi-
mintayksikossa esiintyviin tydhyvinvoinnin haasteisiin kohdennettuja johtami-
sen tyokaluja lahiesihenkildille. Kokosimme tyokalut sahkoiseksi muistioksi,

jota kutsumme tydkalupakiksi (liite 2).

Tyopajojen PowerPoint-esityksissa esittelimme tietopohjan lisaksi artikkeleita,
hankkeita, kirjoja, nettisivuja, ohjeita, yhteisollisia osallistamismenetelmia, ke-
hittamisen tyokaluja, lasnaoloharjoituksia, podcasteja ja tutkimuksia liittyen
tyohyvinvoinnin johtamiseen. Tyokalupakki muodostuu naista tyopajoissa esi-
tellyista elementeista. Kokosimme tyOkalupakin sisallon lahiesihenkiloilta saa-
tujen palautteiden mukaisesti. Liitimme tyOkalupakkiin paljon linkkeja, koska
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l&hiesihenkilot toivoivat nimenomaan digitaalista tyokalupakkia. Lahiesihenki-
16ilta saadun palautteen perusteella he toivoivat tyokalupakin sisaltadvan kaik-
kia tyOpajoissa esitettyja tyokaluja, menetelmia ja ohjeita. Saatuun toiveeseen
pohjautuen tyOkalupakista tuli melko laaja. Ryhmittelyn jalkeen visualisoimme

tydkalupakin selkeaksi ja helppokayttdiseksi Canva-ohjelman avulla.

Tyokalupakissa on kolme sivua, ja jokaisella sivulla on oma teema. Teemat
ovat tieto (lite 2/1), tydpajan suunnittelu (liite 2/2) ja tekeminen (liite 2/3). Tyo-
kalupakin ensimmainen sivu sisaltaa digitaalisia linkkeja artikkeleihin, kirjoihin,
internetsivustoille ja podcasteihin. Toinen sivu sisaltaa neljan kohdan helppo-
lukuisen ohjeen tyopajan suunnittelemisen avuksi. Kolmas sivu sisaltaa link-

keja tyokalujen kayttda ohjaaville internetsivuille.

TyOkalupakin halutaan toimivan jatkossa toimintayksikdssa tyohyvinvoinnin
johtamisen tukena. Tydkalupakin kayttaminen jatkaa kehittdmistydn prosessia,
mikali lahiesihenkilot sitoutuvat ottamaan sen kayttdéonsa. Tyokalupakkia voi
kayttaa digitaalisesti, jolloin tyokalupakkiin liitetyista linkeista paasee suoraan
valitulle internetsivulle. Kohdeorganisaatio saa kayttoonsa seka Canva -sovel-
luksella tehdyn pdf-muotoisen tydkalupakin ettd Word-tiedoston. Digitaalisen
tydkalupakin Word-tiedostoa voi halutessaan paivittdaa omaa tyoskentelya tu-
kevaksi. Tydkalupakin voi tarvittaessa tulostaa lahiesihenkilon huoneentau-

luksi.

Tyokalupakki tarjoaa lahiesihenkildille tyokaluja perinteisten palaverikaytanto-
jen muuttamiseksi tyontekijoita osallistaviksi. Tyokalut ovat toimintamalleja,
menetelmia, linkkeja, ohjeita ja oppaita tai muita tuotoksia. Yhteiskehittami-
sella ja tyontekijoiden osallistamisella voidaan lisata osallisuuden kokemusta.
Tyontekijoiden ottaminen mukaan kehittamistyohon ja paatoksentekoon lisaa

osallisuuden kokemusta.

Lahiesihenkilot voivat tallentaa tyokalupakin tietokoneelle ja etsia sopivaa tyo-
kalua arjen tyon avuksi. Tyokalupakin kayton toivotaan vakiintuvan lahiesihen-
kildiden tyoskentelytavaksi. Lahiesihenkilot voivat muokata myos omaa tyoka-

lupakkia omaan kayttoon sopivaksi.
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7 POHDINTA
7.1 Tulosten arviointi

Taman toimintatutkimuksen tulosten mukaan tyohyvinvoinnin johtamisen ke-
hittdmista ja yhteisodllisten osallistamismenetelmien kayttoa haastavat esihen-
kildiden ajallisten resurssien puute seka organisaatioiden muutosvauhti ja
muutostahti. Heikkila ym. (2021) ovat tutkineet Tyoterveyslaitoksen Muutos-
vuoropuhelu-hankkeessa kehittamismenetelmien uudistamista. Hankkeessa
tutkijat esittivat huoltaan siita, etta arjessa kehittamistyon vastuu jaa usein yk-
sittdisen esihenkilon harteille. Muutosvuoropuhelu-hankkeeseen osallistuneet
esihenkilot ja HR-toimijat kritisoivat kehittdmisen vahaisia resursseja seka pit-
kakestoisen kehittamistyon vaikeutta jatkuvasti muuttuvassa tydelamassa. Ta-
man toimintatutkimuksen tulokset tukevat Muutosvuoropuhelu-hankkeen kes-

keisimpia tuloksia.

Taman toimintatutkimuksen tyopajoissa esittelimme lahiesihenkildille tydpaja-
tydskentelymallia ja yhteiséllisten osallistamismenetelmien kayttéa. Yhteisolli-
set osallistamismenetelmat ovat toimintayksikdssa uusia toimintatapoja, jotka
mahdollistavat organisaation kehittymista. Heikkilan ym. (2021) toteuttaman
Tyoterveyslaitoksen Muutosvuoropuheluhankkeen tulokset tukevat taman toi-
mintatutkimuksen tuloksia. Muutosvuoropuhelu-hankkeen tuloksissa todetaan,
etta esihenkilolla on merkittava rooli organisaation kehittamistyossa. Esihen-
kild toimii uusien toimintatapojen mahdollistajana, jalkauttaa strategiset lin-
jaukset tyontekijoiden tietoon seka varaa kehittamistyolle tarvittavan ajan ja
resurssit. Muutosvuoropuhelu-hankkeen tydpajoissa esihenkil6 toteutti fasili-
taattorin roolia kannustamalla tyontekijoita tuomaan esille tyon arjen kuvausta
seka jasenteli kasitekarttamenetelman avulla nakymia muutoksesta. Uuden-
lainen roolitus ja kasitekarttamenetelman kaytto loivat tyopajatyoskentelyssa

uudenlaisia ndkemyksia ja havaintoja tyosta. (Heikkila ym. 2021.)
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Muutosvuoropuhelu-hankkeessa Heikkila ym. (2021) tutkivat kehittamismene-
telmien uudistamista, joka tukisi organisaation HR-toimijoiden ja esihenkiloi-
den valista kehittamiskumppanuutta tydon muutosvirtojen keskella. Hank-
keessa selvitettiin muun muassa organisaatioissa kaytettyja muutoksen johta-
misen valineita ja sita, kuinka yhteisty6 toimi muutoksen hallinnassa. Hank-
keen lahtokohtana oli ajatus, etta kehittamistyd ja tydntekijoiden osallistami-
nen kehittamistydhon kuuluvat nykypaivan tydelaman ilmidihin, joista myos or-
ganisaation menestystekijat ovat riippuvaisia. Kehittamistyossa ja tyontekijoi-
den osallistamisessa on aloitettava yhteisen kuvan tai tavoitteen muodostami-
sesta. (Heikkila ym. 2021.)

Taman toimintatutkimuksen tulokset tukevat Muutosvuoropuhelu-hankkeen tu-
loksia siltd osin, ettéd uudenlaisten menetelmien ja roolituksen avulla muutok-
sia voidaan vieda yhdessa eteenpain rooleja rikkovalla toimintatavalla. Organi-
saation lahiesihenkilot tarvitsevat uusia kehittdmisen tyokaluja ja siksi esimer-
kiksi yhteisdllisia osallistamismenetelmia tulisi ottaa mukaan tyéhyvinvoinnin
johtamisen kehittdmiseen. Muutosvuoropuhelu-hankkeen lopuksi todetaan,
etta esihenkilda ei tulisi jattaa yksin tydkalupakin kanssa vaan esihenkildiden
ja HR-toimijoiden valinen yhteistyd on tarkeaa kehittdmistoiminnan onnistumi-
selle. (Heikkila ym. 2021.) Taman toimintatutkimuksen kohdeorganisaation |a-
hiesihenkilot voisivat hyotya myos HR-toimijoiden mukaan ottamisesta muu-

tosten jalkauttamiseen ja lahiesihenkiloiden johtamisen tueksi.

Taman toimintatutkimuksen tuloksissa selvisi, etta omasta mielestaan osa la-
hiesihenkilosta osallistaa tyontekijoita, mutta haasteena on, etteivat tyontekijat
valttamatta tunnista sita, etta heita osallistetaan. Toimintayksikon tyotyytyvai-
syyskyselyn tuloksista havaittiin Iahiesihenkildilla viestinnan osaamisessa
haasteita. Voimme pitaa johtopaatoksena, etta tallaisessa tilanteessa lahiesi-
henkilon viestinta on epaonnistunutta, mikali tyontekija ei tieda osallistuvansa
yhteistoimintaan ja paatoksentekoon. Avoin vuorovaikutus ja tiedonkulku vai-
kuttavat tyohyvinvointiin ja tydilmapiiriin. Tyontekijoiden osallistaminen yhtei-
siin paatoksiin ja avoin vuorovaikutus tukevat tyontekijoiden tunnetta, etta

omaan tyohon on mahdollista vaikuttaa. Tama puolestaan vaikuttaa tyohon si-
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toutumiseen, joka lisda organisaatiossa tyontekijoiden pitovoimaa. Sitoutunei-
suutta voidaan pitaa sosiaalipsykologisena ilmiona yksilon ja organisaation tai

yksikon valisessa suhteessa (Jokivuori 2004).

Henkildston sitoutuminen on jokaisen omaa, tunneperaista ja henkildkohtaista
sitoutumista yritysta ja yrityksen tavoitteita kohtaan. Henkildston halukkuus
tyon kehittamista kohtaan edellyttda motivoituneisuutta ja sitoutuneisuutta ta-
voitteen eteen. Tyon kehittaminen puolestaan edellyttaa, etta Iahiesihenkilot
osallistavat tydntekijoita mukaan toiminnan kehittamiseen. Tyotyytyvaisyys
vaikuttaa merkittavasti siihen, kuinka tyontekija sitoutuu tydantajaansa. (Heis-
kanen ym. 2017, 6; Keskinen 2006, 25.)

Kohdeorganisaation toimintayksikon johto toivoi toimintatutkimuksen lisdavan
lahiesihenkildiden ammatillista kasvua tyéhyvinvoinnin johtamisen nakokul-
masta. Uskomme, etta tydpajamallin kayttd ja tydkalupakin hyédyntaminen toi-
mivat jatkossa lahiesihenkildiden johtamisen tukena, samalla kehittden amma-
tillista kasvua. Arvioimme tydpajatydskentelyssa esitetyn teoriatiedon olevan
arvokas tuki ammatillisen kasvun valineena. Toimintatutkimus esittelee ylem-
man ammattikorkeakoulun johtamisen ja kehittdmisen koulutusohjelman tuo-

reita suuntauksia.

7.2 Toimintatutkimuksen prosessin arviointi

Tyotyytyvaisyyskyselyiden avoimien vastausten analyysi selkeytti tassa toi-

mintatutkimuksessa toimintayksikon kehittamistarpeiden tunnistamista, ja sen
vuoksi toimintatutkimuksen keskeiset kasitteet ilmenivat prosessissa vasta

tyotyytyvaisyyskyselyjen teemoittelun jalkeen. Teimme analyysin ennen varsi-
naista tiedonhaun aloittamista. Kehittamistyon prosessin aikana emme toteut-
taneet systemaattista tiedonhakua, silla prosessi eteni syklimaisesti, ja sita ar-
vioitiin seka muokattiin prosessin edetessa. Talloin tiedonhaun tarve tarkentui

prosessin eri vaiheiden aikana.

Tutkimuksellisessa kehittamistydssa arviointia tehdaan prosessin aikana ja
kehittamistyon lopuksi. Kehittamistyota arvioidaan suhteessa asetettuihin ta-

voitteisiin. Loppuarviointi tehdaan arvioimalla kehittamistyon onnistuneisuutta
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ja lopputulosten hyddynnettavyytta kohdeorganisaatiossa. (Ojasalo ym. 2015,
47.) Tassa kehittamistyossa arviointia tehtiin toimintatutkimuksen spiraalimal-
lin mukaisesti eli syklimaisesti, jossa yksi tyopaja edusti yhta syklia. Sykliin
kuuluivat suunnittelu, toteutus, havainnointi ja arviointi. TyOpajoissa seuraa-
vien tydpajojen tarkemmat sisallot tarkentuivat edellisten tydpajojen sisaltojen,
tulosten ja arvioinnin pohjalta. Arvioimme taman toimintatutkimuksen onnistu-
neen tyopajatydskentelyn ja siitd raportoimisen osalta. Saimme kehittamisteh-
taviin vastaukset onnistuneen aineistonanalyysin avulla. Onnistuimme kokoa-
maan tarkoitukseen sopivan ja kayttokelpoisen tydkalupakin. Jatkotutkimuk-
silla voi selvittaa, onko tyokalupakki toimintayksikossa toimiva tyontekijoiden

tydhyvinvoinnin johtamisen kehittamisessa.

Kaiken kaikkiaan onnistuimme toimintatutkimuksen prosessissa hyvin. Toimin-
tatutkimuksen aikataulutus oli realistinen ja toteutui onnistuneesti. Teoriapohja
muodostui luontevasti tyotyytyvaisyyskyselyn tulosten ymparille. Pohdimme
tydpajojen aikana kaytettavia osallistamismenetelmia ja rakennetta huolelli-
sesti. Lahiesihenkildiden toiminta yhteiséllisten osallistamismenetelmien avulla

oli onnistunutta, ja vuorovaikutus lahiesihenkildiden kanssa oli luontevaa.

7.3 Luotettavuuden ja eettisyyden arviointi

Tutkimuksellisen kehittamistyon eettisyyden nakdkulma tulee huomioida seka
tieteellisten etta kohdeorganisaation saantojen mukaisesti. Kehittamistyon ta-
voitteet tulee pohtia huolellisesti, huomioiden, etta seuraukset ovat kaytannon
tyossa hyodynnettavia. Tutkimusetiikka tulee huomioida jokaisen kehittamis-
tydn prosessin vaiheessa. (Ojasalo ym. 2015, 48—49; Vilkka 2021.) Tutkimus-
eettisen neuvottelukunnan (2012, 6) mukaan tutkimuksellisessa kehittamis-
tydssa on noudatettava tarkkuutta ja huolellisuutta seka rehellisyytta tulosten
tallentamisessa ja raportoinnissa. Omassa kehittamistydssamme kohdeorga-
nisaation toimintayksikko on ollut alusta saakka mukana suunnittelemassa ai-

heen rajausta ja tyon tavoitteita, jotta tyosta olisi konkreettista hyotya tyohyvin

voinnin johtamisen kehittamisessa. Kehittamistyon tavoite ja tarkoitus mukai-
lee kohdeorganisaation strategisia tavoitteita olla vetovoimaisin tydopaikka am-
mattilaiselle, joka tarjoaa merkityksellista tyota, kasvun paikkoja ja mahdolli-
suutta keskittya olennaiseen. Olemme noudattaneet eettisyyden nakodkulmaa
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prosessin jokaisessa vaiheessa. Prosessin edetessa olemme kiinnittaneet
huomiota tyon raportoinnin tarkkuuteen, jotta toimintatutkimus olisi mahdolli-

simman hyvin toistettavissa.

Tutkimuksellisen kehittamistyon tietoperustan hankintaan tulee kayttaa tie-
deyhteison hyvaksymia ja eettisia tiedonhakumenetelmia. Olemme tehneet
tiedonhakua ammattikorkeakoulun hyvaksymissa tietokannoissa. Vilkan
(2025) mukaan kehittamistyontekijoiden on sitouduttava kunnioittamaan mui-
den tutkijoiden aiempia toita merkitsemalla |&ahdeviitteet asianmukaisesti,
my0s todiden plagiointi on kiellettya. Olemme koonneet raportin loppuun lis-
tauksen kaytetyista lahteista. Tyo on viety plagiaatintunnistusjarjestelmaan, ja

se on saanut jarjestelman hyvaksynnan.

Hyvan tieteellisen kdytannon mukaisesti kehittdmistydhon osallistuvia henki-
I6ita tulee tiedottaa tydlle asetetuista tavoitteista, heidan roolistaan tyoskente-
lyssa seka mahdollisesti anonymiteettisuojastaan (Vilkka 2015). Kehittamistyo
noudattaa hyvan tieteellisen kaytannén mukaista toimintatapaa tiedonkasitte-
lyssa. Esihenkildille pidettavissa tydpajoissa kerrottiin, etta kaikille kehittamis-
tydhon osallistuville taataan anonymiteetti. Tydpajaan osallistuvien henkilotie-
toja ei keratty missaan vaiheessa, ja osallistujien nimia, ikaa tai sukupuolta ei
mainittu raportissa. Kaikista tydpajoihin osallistuvista kehittajista kaytettiin yh-

denmukaista nimiketta lIahiesihenkilo.

Toimimme kehittamistyon aikana toimintayksikdossa asiakasrajapinnassa tyon-
tekijoina. Pyrimme vahentamaan taman roolin vaikutuksia toimintatutkimuksen
tuloksiin korostamalla asemaamme toimintatutkimuksen fasilitaattoreina ja ke-
hittajina. Pyrimme olemaan toiminnassa neutraaleja ja tavoiteorientoituneita.
LahiesihenkilGille annettiin mahdollisuus tehda tyopajojen aikana itselleen
muistiinpanoja, joita heidan ei tarvitse jakaa muille. Tyopajoissa havainnointia
varten Kkirjatut muistiinpanot tuhottiin asianmukaisesti toimintatutkimuksen ra-

portin valmistuttua.

Hyvan tieteellisen kdaytannon mukaan toimintatutkimuksen toteuttamiseen ha-
ettiin tutkimuslupa ja sovittiin tutkimukseen osallistujien oikeuksista seka vas-

tuista ja velvollisuuksista. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6.) Kehitta-
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mistyon prosessiin kuului tutkimusluvan hakeminen kohdeorganisaation oh-
jeistuksen mukaan. Samalla allekirjoitimme salassapitosopimuksen. Kohdeor-

ganisaation nimea ei kaytetty kehittamistyon raportissa.

Luotettavuutta pidetaan tieteellisen tiedon keskeisena tunnusmerkkina. Luo-
tettavuutta tarkastellaan tutkimusmenetelmien, tutkimusprosessin ja tutkimus-
tulosten kautta. Toimintatutkimuksessa luotettavuutta arvioidaan vakuuttavuu-
den, kayttokelpoisuuden ja hyddyllisyyden nakdkulmasta. Kehittamistutkimuk-
sen toistettavuuteen vaikuttavat monet tekijat. (Toikko & Rantanen 2009, 121—
125).

Koska kyseessa on ryhmaprosessi, siihen vaikuttavat ryhman jasenten monet
kulttuurilliset, yhteisolliset ja yksilOlliset tekijat, jolloin ongelmaksi muodostuu
validiteetti. Kehittamistyota koskevat valinnat ja tulkinnat tulisi tehda nakyviksi
vakuuttavuuden lisddmiseksi. Vakuuttavuus perustuu uskottavuuteen ja joh-
donmukaisuuteen. Johdonmukaisuus tarkoittaa tutkimusaineiston huolellista ja
lapinakyvaa kuvaamista. Lapinakyvyyden vuoksi myos epavarmuustekijat ja
johtopaatoksia heikentavat tekijat tuodaan esille. Olemme pyrkineet raportoi-
maan toimintatutkimuksen vaiheet yksityiskohtaisesti ja lapinakyvasti.
Olemme liittaneet raporttiin kuvia ja taulukoita havainnollistamaan tehtya
tyota, joka lisaa lapinakyvyytta ja vakuuttavuutta. Kehittdmistoiminnassa luo-
tettavuutta lisaa toimijoiden ja kehittajien sitoutuneisuus kehittamisprosessiin.
Kehittamistoiminnasta voidaan pitaa luotettavana, jos se koetaan kayttokel-
poiseksi. Kehittamistutkimuksen kayttokelpoisuutta voidaan tarkastella siita
nakokulmasta, ovatko siina tuotettu aineisto ja sen tulkinnat prosessiohjauk-
sen kannalta tarkoituksenmukaiset. Eli oleellista on, miten aineistoja kaytetaan
projektin ohjaamisessa tavoitteiden tdsmentamiseksi. (Toikko & Rantanen
2009, 121-125). Olemme tarkastelleet tyopajatyoskentelyn merkitysta ja tar-
koituksenmukaisuutta ennen tydpajojen ajankohtaa ja niiden jalkeen. Lisaksi

olemme tarkastelleet tydkalupakin toimivuutta suhteessa tavoitteeseen.
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Kaytimme toimintatutkimuksen sisallonanalyysina teemoittelua. Teemoittelun
lopputulos on tutkijoista riippuvainen, eli samasta aineistosta voidaan saada
erilaisia lopputuloksia eri tutkijoiden tavan mukaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
14.) Teemoittelu on tehty muistiinpanojen pohjalta, joka mahdollistaa sen, etta
kirjaaja ei ole valttamatta ehtinyt tai huomannut kirjoittaa muistiin kaikkea tu-
losten kannalta oleellista asiaa. olemme kuitenkin nostaneet aineistosta esiin
kehittdmistehtavan kannalta oleellisia seikkoja, seka olemme raportoineet ai-
neistosta katkelmia ja sitaatteja havainnollistamaan analyysia. Nama lisdavat

luotettavuutta ja lapinakyvyytta.

7.4 Tulosten siirrettavyys ja jatkokehitysehdotukset

Tyohyvinvoinnin kehittdminen on aiheena ajankohtainen, ja tassa kehittamis-
tydssa se oli tydelamasta 1ahtdisin oleva tarve. Kohdeorganisaatiossa toteute-
taan saanndllisesti tyotyytyvaisyyskyselyita, joiden pohjalta nousevat kehitta-
mistarpeet vievat jatkossa kehittamistyota eteenpain. Kohdeorganisaation toi-
mintayksikon tyotyytyvaisyyskyselyista ja tydpajoista nousseista kehittamis-
kohteista pid@amme erityisen tarkeina viestinnan parantamista seka tyontekijoi-

den osallistamisen kehittamista.

Taman toimintatutkimuksen johtopaatoksena voidaan pitaa, etta organisaation
tulisi osallistaa lahiesihenkildita mukaan paatoksentekoon ja muutoksiin. La-
hiesihenkilot paasisivat osallistamisen kautta vaikuttamaan omien tyonteki-
jéidensa tyohyvinvoinnin johtamiseen. Yasin Atesin ym. (2018) mukaan ylem-
malla johdolla on merkittava rooli siina, kuinka varmistaa strategian jalkautta-

minen ja ymmarrys alemmalle ja keskitason johdolle.

Tyoyhteison edistyksellisyys ja kehittamismyonteisyys voivat vaikuttaa tulos-
ten siirrettavyyteen tallaisessa toimintatutkimuksessa. Muualla kehitettya toi-
mintamallia voi olla hankala juurruttaa toiseen toimintayksikkoon, mikali ne
ovat kehittdmiskulttuuriltaan toisistaan poikkeavat. (Toikko & Rantanen 2009,
126.) Tassa kehittamistydssa osallistujien maara oli pieni, silla toimintayksikon
pieni koko ja lahiesihenkildiden vahainen lukumaara rajasivat osallistujien

maaraa. Tassa toimintatutkimuksessa kasittelimme tyohyvinvoinnin johtamista
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ilmiona. Osallistujien pienen maaran takia tuloksia ei voida valttamatta yleis-
taa, mutta ne antavat tarkeaa tietoa jatkokehittamistarpeista toimintayksikolle
ja kohdeorganisaatiolle. Osallistujien eli tutkittavien pieni maara on toisaalta
hyvin tyypillista laadulliselle tutkimukselle. Laadullinen tutkimus tarkastelee
yleensa ilmidita kuten tassakin toimintatutkimuksessa. lImion ymmartamiseksi

riittda pienikin tutkittavien maara. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Taman toimintatutkimuksen tyopajatydskentelyn mallia, osallistamisen mene-
telmia ja tyokalupakkia voidaan hyddyntaa muissakin kohdeorganisaation toi-
mintayksikdissa joko suoraan tyohyvinvoinnin johtamisen apuna tai niita voi

mukauttaa yksikkdkohtaisesti yksikoiden tarpeiden mukaan.

Tyopajoista nousseita tuloksia olisi hyva hyédyntaa kohdeorganisaation johta-
misen kehittamisessa. Olisi mielenkiintoista saada jatkotutkimus siita, millai-
sena organisaation johto kokee organisaation muutoskyvykkyyden olevan ja
onko kokemukset ristiriidassa taman tutkimuksen tulosten kanssa. Lahiesihen-
kildiden muutoksiin asennoitumisen selvittaminen toisi varmasti arvokasta tie-
toa organisaatiojohdolle muutosten suunnitteluun. Toisena jatkokehittamiseh-
dotuksena on tutkia, kuinka HR-toimijat voisi ottaa jatkossa tehokkaammin
mukaan lahiesihenkildiden arkityon avuksi muutosten johtamiseen ja jalkautta-

miseen.
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Liite 1

EMMNAKKOTEHTAVA TYOPALA 1.

Ensimmainen tydpaja kasittelee tydhyvinvointia yleisest. Aihe koskettaa jokaista seks tydntekijan, ettd
esinenkildn roolista katsottuna.

Tydpajassa keskustellaan aiheista, mistd tyShyvinvoint koostuu, mita siihen vaikuttavia tekijditd on

olemassa, ja miten esihenkilotydlla voi vaikuttaa tydhyvinvointin. Tutustumme samalla muutamaan
yhteisglliseen osallistamismenetelmasn, joita voitte yddyntda omassa tydssanne.

Ennen tydpajzan osallistumista tee tehtdvi.
Tehtdva

Pohdi mielessdsi, mista tydhyvinvointl koostuu. K3y laittamassa ajatus oheisen linkin kautta Jlamboad
glustalle. Alusta on sdhkdinen ilmoitustauly, johon voi kiyds “limaamassa” post-it lapulle ajatuksiasi. Laput
“liimautuvat” ilmeitustaululle nimettdmanad. Ei haittaz, jos taululla on jo sama ajatus, laita omasi sekaan
vain. Ajatus voi olla yksi sana, lause tai esimerkki.

1. Awvaa linkki
hittos:/fiamboard. google. com,/d/1 px5YEikljskFpld OPvF7h170V3ISCVH ROus4RDD0ED edit?usp=sh

aring

2. Lisdd ajatus/ajatuksia
3. Valmis!

Tehtdvdan el tarvitse kdytad paljoa aikas, pddasia, ettd kayt linkin takana kurkkaamassa ja lisddmdssi vaikka
yhdenkin lappusen.

Linkin takaz avautuu tdman nakdinen sdhkdinen iimoitustaulu, johon voit liimata post it lapun. Lappu
lisgtddn punaisen nuolen osoittamasta kohdasta. voit vaihtaa lapun varia ja sen paikkaa ilmoitustaululla.
limoitathan, mikali inkki ei toimi.

Terveisin,
Tiina ja Riikka
Je—
Mists sychyvineointl koostsa? BI ¥ - i ‘ﬁ
=] n " N 1B " [
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