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Tyovoimapalvelut ovat poikkeuksellisen muutoksen edessa, kun nykyiset TE-toimistot siirtyvat kuntien jar-
jestamisvastuulle 1.1.2025 lukien. Vakituinen henkil6st6 siirtyy uusien tyollisyysalueiden palvelukseen liik-
keenluovutuksella. Nykyisen organisaation lakkauttamisen myo6tad nykyiset tydyhteisot hajoavat, silla Poh-
jois-Savon alueen TE-toimiston henkilost6 jakaantuu kolmeen eri tyollisyysalueeseen: Kuopion, Keski-Savon
ja Yla-Savon tyodllisyysalueille. Uudistuksen seurauksena tydtehtaviin, tydehtoihin, palkkaukseen sekda mah-
dollisesti tyon sijoituspaikkaan voi tulla muutoksia.

Tyohyvinvoinnin merkitys on olennainen osa muutosvaiheessa, jotta henkilostd pysyy toimintakykyisena
seka hyvinvoivana koko muutosprosessin ajan ja siirtyy hyvinvoivana uusien tyénantajien palvelukseen. Ta-
man opinndytetyon tavoitteena on edistaa tyohyvinvointia muutostilanteessa ja opinnaytetyon tilaajaor-
ganisaationa on Pohjois-Savon TE-toimisto. Opinnaytetyd on tyéelaman kehittamistyo, jossa yhdessa tyo-
yhteison kanssa kehitetdan toimintaa paremmaksi. Opinndytetyon metodologiaksi valikoitui toimintatutki-
mus, silld siind tuotetaan tietoa kdytdannon kehittdmiseksi sekd sen kaytannonlaheisyyden vuoksi.

Toimintatutkimus etenee sykleittdin. Ensimmadisen syklin tarkoituksena oli kartoittaa aikaisemman tutki-
mustiedon avulla, mitka tekijat edistavat tyohyvinvointia organisaatiossa. Menetelmana oli jarjestelmalli-
nen kirjallisuuskatsaus, jonka aineisto analysoitiin induktiivisella sisdllonanalyysi menetelmalla. Ensimmai-
sen syklin tutkimuskysymys oli, mita ovat tyohyvinvointia edistavat tekijat.

Toisessa syklissa tarkoituksena oli kartoittaa Pohjois-Savon TE-toimiston henkildstdn tyéhyvinvoinnin nyky-
tilaa. Aineistoa kerattiin tyopajassa, joka toteutettiin virtuaalisena toteutuksena. Tydpajan osallistujat oli-
vat projektiryhmdn jasenet, jotka koostuivat vapaaehtoisista TE-toimiston henkilostosta. TyOpajasta ai-
neisto analysoitiin induktiivisella sisdllonanalyysilla. Toisen syklin kehittamiskysymyksena oli, mika on Poh-
jois-Savon TE-toimiston henkildstdn tydhyvinvoinnin nykytila.

Kolmannen syklin tarkoituksena oli kuvata tyohyvinvointia edistava kehittamissuunnitelma organisaation
muutostilanteessa. Kehittamiskysymyksena oli, miten edistetdaan Pohjois-Savon TE-toimiston henkildston
ty6hyvinvointia muutostilanteessa. Syklissa laadittiin henkiléston tydhyvinvointia edistava kehittdmissuun-
nitelma muutostilanteeseen. Suunnitelman laatimiseksi hyddynnettiin virtuaalista aivoriihitydskentelya, jo-
hon osallistuivat projektiryhman jasenet. Kolmanteen sykliin muodostui sivusykli pilotoinnin osalta. Pilotoi-
tavaksi kohteeksi kehittdmissuunnitelmasta valikoitui tydyhteison yhteisollisyyden vahvistaminen. Pilotoin-
nin menetelmana oli yhteisollinen toimipaikkakeskustelu. Pilotointi arvioitiin asiantuntija-arviointina.

Neljannen syklin tarkoituksena oli kuvata nayttoon perustuva tyohyvinvointia edistdva implementointi-
suunnitelma hyddyntden Ottawa-mallia. Kehittamiskysymyksena oli, miten nayttéon perustuva tyohyvin-
voinnin kehittdmissuunnitelma voidaan implementoida kaytantdéon. Implementointi toteutettiin tydohyvin-
vointisuunnitelman pilotoitavan kohteen osalta. Ottawa- mallissa arvioidaan muun muassa implementoin-
nin estavat ja edistavat tekijat.

Opinndytetyon keskeisena periaatteena on, ettd se on tydelamaldhtoista kehittdmista ja se tukee opiskeli-
jan elinikaistd oppimista. Ty6elama on jatkuvaa oppimista ja tyéhyvinvoinnin merkitys korostuu tulevaisuu-
dessa sekd ennen kaikkea parhaillaan meneillaan olevassa muutostilanteessa. Tulevaisuuden tyéeldama on
jatkuvaa muutosta, joten tyohyvinvointiin edistavat asiat ovat tarkeita jatkossakin.
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Labour market services will face an exceptional change when the current TE Offices are transferred to the
responsibility of municipalities from 1 January 2025 onwards. Permanent personnel will be transferred to
the new employment areas through a business transfer. The current organization and the existing work
communities will be dismantled, as the staff of the TE Office in the North Savo region will be divided into
three different employment areas: the Kuopio, Central Savo and Upper Savo employment areas. As a result
of the reform, there may be changes in job functions, working conditions, pay and possibly the location of
the work.

The importance of well-being at work is an essential part of the change process in order to ensure that staff
will remain fit and well throughout the change process and move on well in good health to the new em-
ployers. The aim of this thesis is to promote well-being at work in a change situation and the client organi-
sation for the thesis is the TE Office of North Savo. The thesis is a development work in working life, where
together with the work community we develop the operations for better. The methodology of the thesis is
action research, as it produces information for practical development and because of its practical proximity.

Action research proceeds in cycles. The purpose of the first cycle was to use previous research to identify
the factors that contribute to well-being at work in an organisation. The method used was a systematic
literature review and the data was analysed using inductive content analysis. The research question of the
first cycle was, what are the factors that promote well-being at work.

In the second cycle, the aim was to survey the current state of well-being at work of the staff of the TE
Office of North Savo. The data was collected in a workshop, which was conducted as a virtual implementa-
tion. The participants of the workshop were members of the project team, which consisted of volunteers
from the TE Office staff. The data from the workshop was analysed using inductive content analysis. The
development question of the second cycle was, what is the current well-being situation of the personnel
of the TE Office in North Savo.

The aim of the third cycle was to describe a development plan for well-being at work in a situation of or-
ganisational change. The development question was how to promote the well-being at work of the staff of
the North Savo TE Office in a situation of change. A development plan for staff well-being at work in a
change situation was drawn up in the cycle. The plan was drawn up using virtual brainstorming with the
participation of the project team members. The third cycle was a side cycle for piloting. The piloting of the
development plan was selected to strengthen community spirit in the workplace. The method of piloting
was a community workplace discussion. The pilot was evaluated by an expert evaluation.

The fourth cycle aimed to describe an evidence-based implementation plan for well-being at work, using
the Ottawa model. The development question was how an evidence-based occupational well-being devel-
opment plan can be implemented in practice. The implementation was carried out as a pilot of the occu-
pational well-being plan for the object. The Ottawa model assesses, among other things, the barriers and
facilitators to implementation.
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The key principle of the thesis is that it is work-based development and supports the student's lifelong
learning. Working life is a continuous learning process and the importance of well-being at work will be-
come more important in the future, and above all, in the current situation of change. The future world of

work will be one of constant change, so issues that promote well-being at work will continue to be im-
portant.



Alkusanat

Haluan osoittaa lampimat kiitokset kaikille, jotka ovat olleet tatd opinnadytetyota edistamassa.
Kiitos nykyiselle tydnantajalleni, etta sain toteuttaa opinnaytetyoni viela viimeisina hetkina orga-
nisaation olemassaolon aikana. Opiskelijakollega Pihlaa haluan kiittda lukuisista yhteisista poh-
dinta hetkistd opintojen aikana seka taman opinnaytetyon osalta. Haluan kiittda myds taustajouk-
koja, erityisesti omaa perhettani, ystaviani seka muita laheisia, jotka ovat antaneet kannustusta
myos silloin kun oma usko opinnaytetydn valmistumiseen on horjunut. Kiitos kuuluu myés mo-
lemmille ohjaaville opettajilleni Saija Huhtalalle seka Sari Yli-Kauhaluomalle. Molemmat ovat ol-

leet kannustavia ja antaneet neuvoja opinnaytetyon etenemiseen.

Katia Pekkala

lisalmessa 3.11.2024
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1 Johdanto

Tyovoimapalveluiden siirtamista kunnille on pohdittu poliittisissa keskusteluissa jo useiden vuo-
sien ajan. Jyrki Kataisen hallitusohjelmaan sisaltyi tyollisyyden kuntakokeilut, jotka toteutettiin
vuosina 2012-2015. Tuolloin tarkoituksena oli 16ytda uusia, paikalliseen kumppanuuteen perus-
tuvia malleja rakennetyottomyyden alentamiseksi. (Kuntakokeilu 2012—2015.) Paaministeri Juha
Sipilan hallituksen aikana kokeiltiin alueellisia tyollisyyskokeiluita, joiden toteutusaika oli
1.8.2017-31.12.2018. Tuolloin kuntakokeilujen tavoite oli tukea siirtymistd maakuntamalliin
vuonna 2019 ja mahdollistaa asiakaslahtoisten ja tyollisyyttad edistavien palveluiden kehittami-
nen. Maakuntauudistus jai kuitenkin tuolloin toteutumatta, eika palveluiden siirtoa tuolloin tehty.
Antti Rinteen hallituksen toimikaudella 2019 alettiin selvittda tyollisyyspalveluiden siirtoa valti-
olta kunnille. Hallituksen vaihduttua 2019, Sanna Marinin hallituksen budjettiriihessa kaynnistet-
tiin valmistelu tyollisyyspalveluvastuun siirtamiseksi paikallistasolle ja kevadan 2021 puolivalirii-
hessa linjattiin TE-palveluiden siirrosta kunnille. Hallitusohjelman keskeisena tavoitteena oli ty6l-
lisyyden vahvistaminen seka tyodllisyysasteen nostaminen 75 prosenttiin. Hallitusohjelman mu-
kaan kuntien roolia tyollisyyspalveluiden jarjestdjana vahvistetaan ja ensimmaisena toimenpi-
teena kaynnistettiin 1.3.2021 tyollisyyden edistamisen kuntakokeilut, jossa mukaan lahtevat ko-
keilukunnat vastaavat osin alueensa tyo- ja elinkeinopalveluiden tarjoamisesta. Tavoite kuntako-
keilulla on sovittaa yhteen valtion ja kuntien resursseja, osaamista seka palveluja. Kun paatos
julkisten tyovoimapalveluiden siirrosta kunnille tehtiin, jatkettiin lakia tyollisyyden kuntakokeilu-
jen jatkamisesta siihen saakka, kunnes palvelut siirtyvat kunnille vuoden 2025 alusta. (Alueelliset

tyollisyyskokeilut 2017-2018; HE 207/2022; TE-palvelut 2024-uudistus.)

Pohjois-Savon TE-toimisto on osa julkisia tyévoimapalveluita, jotka ovat muutosvaiheessa tyovoi-
mapalveluiden uudistuksen myo6ta. Vuoden 2025 alusta palveluiden jarjestamisvastuu siirretaan
kunnalle tai useamman kunnan muodostamille ty6llisyysalueille. Palveluiden siirto on mahdollista
ilman valtioneuvoston poikkeuslupaa, mikali tyollisyysalueen tyévoimapohja on vahintaan 20 000
henkil6a. Jarjestamisvastuuta koskevilla edellytyksilla varmistetaan, ettei palveluiden jarjestami-
nen pirstaloidu liian pienille alueille. Talla halutaan varmistaa tulevien resurssien riittavyys seka
yhdenmukainen palveluiden saatavuus. (Tyo- ja elinkeinoministerié n.d.) Jatkossa tyévoimapal-

veluiden jarjestamisesta henkil®- ja yritysasiakkaille vastaavat kunnat tai kunnista muodostetut



tyollisyysalueet. TE-toimistojen henkildsto siirtyy liikkeenluovutuksella uusien tyonantajien pal-
velukseen. Tyollisyysalueille siirtyy henkilostoéa TE-toimistojen lisdksi tyollisyysalueen kunnista.
Uudet tyollisyysalueet vastaavat tyollisyyspalveluiden jarjestamisesta seka huolehtivat osaavan
tyovoiman saatavuudesta, tyon valittamisesta seka tyollistymisen tukemisesta. (TE-palvelut 2024
uudistus 2023; HE 207/2022.) TE-palveluiden siirto kunnille on mittaluokaltaan merkittava. Siirty-

van henkildston tyohyvinvoinnin turvaaminen on tarkeda muutostilanteessa.

Laki tybvoimapalveluiden jarjestamisesta maarittelee kuntien jarjestamisvastuulle siirrettavista
palveluista seka niihin liittyvista tehtavista. Julkisilla tydvoimapalveluilla turvataan osaavan tyo-
voiman saatavuutta ja edistetadn tyota hakevien henkildiden tyollistymistd sekd edistetdan uu-
den yritystoiminnan syntymista. Julkisiin tydvoimapalveluihin kuuluvat tyénvalityspalvelut, tieto-
, heuvonta- ja ohjauspalvelut, valmennus, tyovoimakoulutus sekd muutosturvapalvelut. Lisaksi
ty6voimapalveluihin kuuluvat henkildasiakkaan palveluprosessin mukaiset asiantuntija-arvioin-
nit, kokeilut, tyottomyysetuudella tuettu opiskelu seka tyéonantajille ja henkildasiakkaille myon-

nettdvat tuet ja korvaukset. (L 380/2023.)

Tyollisyyspalveluiden valmisteluvaiheessa kunnat vastaavat tulevien tyollisyysalueiden valmiste-
lusta, jota tuetaan valtakunnallisella toimeenpano-ohjelmalla. Valmistelua ohjaavana tavoitteena
on hallittu siirtyma, jossa keskeiset toiminnot ja palvelut ovat toimintavalmiina, kun jarjestamis-
vastuu valtiolta kunnille ja uusille tyollisyysalueille siirtyy vuoden 2025 alussa. (TE-palvelut 2024

uudistus.)

Tyoterveyslaitoksen tekemadn tutkimuksen mukaan yrityksista 45 % ja noin 60 % julkisen sektorin
organisaatioista oli toteutettu organisaatiomuutos viimeisen kahden vuoden sisdlld. N&in ollen
tyopaikoilla muutostahti on nykyisin nopea, joka korostaa muutosten hallinnan seka onnistumi-
sen merkityksen tydntekijéiden hyvinvoinnille. Vuoden 2015 tyéolobarometrin mukaan julkisen
sektorin seka suurten organisaatioiden tyontekijoita organisaatiomuutokset koskettivat eniten.
Barometrin mukaan tyoelaman muutokset heijastuvat usein ty6aikaan ja tdma tulisi huomioida
organisaatioissa. Toimivilla seka terveytta tukevilla tydajoilla yllapidetaan tyotekijoiden tydkykyi-
syytta, jaksamista tyouran eri vaiheissa. Osaamista voimavarana pidetdan tarkeana tulevaisuuden
tuottavuuden kannalta. Osaamisen kehittdmiseen tulee kannustaa tyontekijoitd myoés muutos-

vaiheessa ja tdma vaatii my0s aktiivista johtamista. (Puttonen, Hasu, Pahkin 2016, 9, 25-27.)



Puhuttaessa strategiasta, silla tarkoitetaan toiminnallista ja painopisteellista ratkaisumallia, jonka
avulla halutaan saavuttaa tuloksia. Usein tyohyvinvointi ei ole strategia-asiakirjoissa kovinkaan
merkityksellinen asia, usein se jopa on ilman mainintaa tai maininta on silla tasolla, etta henkil®s-
ton tyohyvinvointi on tarkeaa. Talloin kyseessa on arvopohjainen strategia, joka ei maarittele sita,
milla tavoin se ratkaistaan. (Tarkkonen 2012, 34.) TE-toimistojen strategian mukaan tyéhyvinvoin-
nin ja tyoterveyden edistaminen on tarkeaa. Tavoitteena on, etta henkilosto voi hyvin ja tyot su-
juvat. Tyonantajan vastuulla on huolehtia tyon terveellisyydesta ja turvallisuudesta, riittavasta
osaamisesta seka tyokyvysta. Jokainen voi omilla toimillaan vaikuttaa tyéhyvinvointiin, tervey-
teen ja siihen, ettd pysyy tyokykyisena. Tyon ja vapaa-ajan tasapaino on tarkeda, jotta tyotehtavat
hoidetaan laadukkaasti ja ammattitaidolla asiakkaiden tarpeiden mukaisesti. (TE-palvelut intra
n.d.). Tyéhyvinvointi on pelkdstdan tydelaman normaalitilanteessakin tarkeda, mutta muutosti-
lanne on henkilostolle ja koko organisaation jasenille uudenlainen. Tarkastelen tassa opinnayte-

tydssani, kuinka tyohyvinvointia voidaan edistda muutostilanteessa.

Tama opinnadytetyo toteutettiin toimintatutkimuksena, jossa tyoyhteiso oli mukana kehittamassa
tyohyvinvointia muutostilanteessa. Tyoyhteison vapaaehtoisista henkildistd muodostettiin pro-
jektiryhma, jossa opinnaytetydntekija toimi projektipaallikkona. Projektiryhman lisdksi toimi oh-
jausryhma, joka oli opinnaytetydntekijan tukena prosessissa ja antoi suuntaa opinndytetyon ete-

nemiselle.

Ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetyo on tutkimuksellinen kehittamisty6 tyéelaman tar-
peisiin. Valtioneuvoston asetus tutkintojen viitekehyksestd (23.2.2017/120) ja eurooppalainen
tutkintojen viitekehys (EQF7) asettaa YAMK tutkinnoille osaamisen tason. Tason mukaisesti opis-
kelija hallitsee oman alansa erityisosaamista vastaavat kasitteet, menetelmat ja kayttaa tietoa
itsendiseen ajatteluun ja tutkimukseen. Lisdksi opiskelija ymmartaa oman alansa sekda muiden
alojen rajapintoja ja tarkastelee niita seka uutta tietoa kriittisesti sekd kykenee vaativiin ongel-
manratkaisuihin luovin toteutuksin. Taman opinnaytetydntekijan henkilokohtaisena tavoitteena
oli oppia tutkimus- ja kehittdmistyon prosesseja sekad oppia soveltamaan kehittdmismenetelmia

tyoyhteison kehittdmistoiminnassa.
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2 Opinnaytetydn teoreettiset perusteet

Tyohyvinvointia haastavat jatkuvat tydelaman muutokset. Hyvinvoivassa tyoyhteisdssa autetaan
tyotovereita, opitaan tyossa seka koetaan tydnimua. Tyontekija, joka kokee itsensa hyvinvoivaksi,
on luovempi ja han pystyy ratkaisemaan ongelmia paremmin, syventyy tyohoénsa huolellisesti
seka vahvistaa tyoyhteison sosiaalisia suhteita. Tyonantajia lainsadadanto velvoittaa huolehtimaan
tyontekijoidensa hyvinvoinnista ja tyokykyisyydesta. Yritykset ja organisaatiot ovat nykyisin aktii-

visia kehittdmaan tydhyvinvointia tyopaikoilla. (Anttonen & Rasdanen 2009, 5; Ranki 2023, 24.)

2.1  Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvoinnin kasite on laaja ja se voidaan maaritelld monin eri tavoin. Tyéhyvinvointiin vai-
kuttavia asioita ovat muun muassa ihminen itse, organisaatio, esimiestoiminta, ty6 sekd ryhma-
henki. Jokainen yksil6 tekee oman tulkintansa tyoyhteison toiminnasta ja suodattaa aikaisempien
kokemuksiensa seka asenteiden kautta asioita. Tyohyvinvoinnin kokemus on yksil6llinen ja siihen
vaikuttaa tyontekijan oma asenne, motivaatio tyon tekemiseen seka aikaisemmat kokemukset,
niin positiiviset kuin negatiiviset. Taman lisaksi tyontekijan oma henkinen ja fyysinen kunto tuovat
oman vaikutuksensa hyvinvoinnin kokemukseen. My6s ulkopuolisilla tekijoilld, kuten esimerkiksi
asiakkailla voi tyéhyvinvoinnin kannalta olla vaikutusta joko heikentavasti tai lisdavasti. (Manka &
Manka 2016, 76—77.) Otalan ja Ahosen (2005, 28) mukaan tydhyvinvointi tarkoittaa yksilén hy-
vinvointia eli henkilokohtaista tunnetta ja vireystilaa seka ihmisten ja koko tydyhteison jatkuvaa

kehittamista sellaiseksi, etta jokaisella on mahdollisuus olla mukana ja kokea tyon iloa.

Hyvinvoiva organisaatio tarvitsee systemaattisista johtamista, johon kuuluu hyva strateginen
suunnittelu, toimenpiteet henkildstén voimavarojen lisddmiseen seka tyohyvinvoinnin jatkuva ar-
viointi. Hyvinvoiva organisaatio on tavoitteellinen ja sen kannattaa kehittdaa tyéhyvinvointia ta-
voitteiden kautta. Hyvinvoiva henkilosto tukee parhaimmillaan organisaation tavoitteita ja tama
nakyy myos tuloksellisena toimintana organisaation nakékulmasta. Esihenkildtoiminta kuuluu
olennaisena osana tyohyvinvointiin vaikuttaviin asioihin. Hyvaan esihenkilétoimintaan kuuluu

kuunteleminen, oikeudenmukainen kohtelu seka luottamuksen rakentaminen. Esihenkilon tehta-



vana on suorituksen johtaminen, jossa tarkeda on tavoitteiden asettaminen, ohjaaminen, neu-
vonta sekd palautteen antaminen tydsuorituksista. (Manka 2010, 15-18; Manka 2016, 80.) Tark-
kosen (2012, 74) mukaan johtamisella on keskeinen rooli tyéhyvinvoinnin edistamisessa organi-
saatioissa. Johtajuuden keskeisyys perustuu siihen, ettei esimerkiksi tyoterveyshuollolla, tydsuo-
jelun yhteistoimintahenkilostolla tai henkiléstohallinnolla ole valtaresursseja tyohyvinvoinnin
muutosten toteuttamiseen. Johtajuuden kautta vaikutetaan organisaation kaikkiin tyoyhteisdn

osiin, joilla on merkitystd henkiloston ja tyoyhteison tydhyvinvointiin.

Tyo6hyvinvointia edistaa, kun tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhonsa, organisaa-
tion sadntoihin tai tavoiteasetantaan. Monipuolinen tydnkuva, tyon vaihtelevuus sekd mahdolli-
suus vaikuttaa tyon sisadltoon edistavat tyontekijan tydhyvinvointia. Hyva ryhmahenki tyopaikalla
on tarkeaa. Yhteisollisyys edellyttaa organisaation jasenilta vastavuoroisuutta ja sitd voidaan edis-
tda normaaleissa arkisissa toimissa, kuten kohteliaat kdytostavat tyotovereita kohtaan, tervehti-
minen, kiittdminen seka tarvittaessa anteeksi pyytaminen. Myodnteisen ilmapiirin edistaminen li-

saa yhteisollisyytta. (Manka 2010, 15-18.)

Tyontekijan tydhyvinvointiin vaikuttaa oleellisesti myds tydpaikkakiusaaminen ja muu epaasialli-
nen kaytos. Henkinen vakivalta on tietynlaista eristamista, toisen mitatointia tai seldan takana pu-
humista, joka ei edista ty6hyvinvointia, vaan puolestaan vaikuttaa tydntekijan hyvinvointiin hei-
kentavasti. Tyopaikkakiusaaminen on ndin koko tyoyhteisén ongelma, johon tulee ja pitda puut-
tua. Toistuva toisen loukkaaminen, kielteinen kohtelu tai sosiaalinen eristaminen vaikuttaa oleel-
lisesti tyohyvinvointiin. Arjen huono, jatkuva ja asiaton tai loukkaava kohtelu muuttuu kiusaa-
miseksi, kun se tapahtuu toistuvasti tai kestda pitkdan. Tyopaikkakiusaaminen vaikuttaa oleelli-
sesti ihmisen ty6hyvinvointiin sekd heijastuu tydyhteison toimivuuteen. (Tyopaikkakiusaaminen

n.d.) Kuvassa 1. on kuvattu (Manka 2010) tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat.
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Kuva 1. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 2010, 16)

Sosiaali- ja terveysministerio on raportissaan

Tyo6turvallisuuskeskuksen mukaan tydhyvinvointi tarkoittaa terveellistd, turvallista ja tuottavaa
tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa.
Tyo tukee yksilon elaman kokonaisuutta, ja se koetaan mielekkaaksi seka merkitykselliseksi. Tyo-
hyvinvointiin vaikuttavat tyon, tydpaikan, johtamisen ja tyoyhteison rakenteet seka kaytannot.

(Tyéhyvinvointi n.d)

Tyoterveyslaitoksen mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa tyon fyysisten ja psyykkisten vaatimusten
ja voimavarojen tasapainoa yhdessa tyontekijan oman kehon ja mielen kunnon kanssa. Tyohyvin-
voinnin myonteinen kokemus tydntekijalle syntyy, kun tyéhon liittyvat voimavarat seka tyonteki-
jan omat fyysiset ja psyykkiset voimavarat riittdvat ja tayttavat tyon vaatimukset. Hyvinvoiva
tyontekija suoriutuu tehtdvistaan ja ndin edistda organisaation tavoitteiden saavuttamista. Tyo-
hyvinvoinnin kuvaavia kasitteita ovat tyokyky, tyotyytyvaisyys ja tyon imu. Lisaksi tydhyvinvointiin

vaikuttaa oleellisesti tyosta palautuminen, tyostressi seka tyduupumus. Riittava palautuminen



ehkdisee kuormitusta ja riittava palautuminen edistaa terveytta ja tyokykya. Tyostressiksi kutsu-
taan tilaa, jossa tyontekija kokee vaatimukset liian suuriksi kaytettdvissa oleviin voimavaroihin.
Pitkittyessaan tyostressi voi altistaa tyduupumukseen ja tyduupumus on seurausta pitkdan jatku-
neesta tyostressistd. Tyduupumuksen merkkeja voivat olla krooninen vasymys, etdantyminen

tyosta tai tunteiden hallinnan heikentyminen. (Ty6terveyslaitos n.d.)

Ty6hyvinvoinnin kannalta tyokyvylla on merkittava vaikutus. Yksilon tyokykyyn vaikuttavat erilai-
set tekijat, mutta sen perustan muodostavat fyysinen ja psyykkinen terveys, osaaminen seka mo-
tivaatio. Yksilollisten tekijoiden lisdksi tyokykyyn vaikuttavat eldamantilanne, tyopaikan toiminta-
tavat seka yhteiskunnalliset tekijat. ProfessoriJuhani llmarinen on kehittdanyt tydkykytalon, jonka
avulla voidaan hahmottaa yksilon tyokykya. Tyokykytalo-malli perustuu tutkimuksiin, joiden vai-

kutusta tyokykyyn on selvitetty. Kuvassa 2. on tyokykytalo-malli kuvattuna.
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Kuva 2. Tyokykytalo (Tyokyky N.d)

Tyontekijan tyokyvyn kokonaiskuva muodostuu yksilén voimavaroista, tydhon seka tyéntekoon
liittyvista tekijoista seka tyon ulkopuolisesta ymparistosta. Tyokyvyn ulottuvuuksia voidaan ku-
vata tyokykytalon eri kerrosten seka niitd koskettavan ymparistén avulla. (Ilmarinen, Gould, Jar-
visalo & Koskinen 2006, 23.) Tyokykytalo toimii ja pysyy pystyssa, kun kaikki sen kerrokset tukevat
toisiaan. Alimman kerroksen terveys ja toimintakyky on tyokyvyn perusta, jonka muodostavat
fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky seka terveys. Koulutus sekd ammatilliset tiedot

ja taidot muodostavat osaamisen perustan, jonka paivittaminen tyoelamassa on tarkeaa. Tyon



vaatimusten sekda muutosten myo6ta taman kerroksen merkitys on korostunut, silla osaamista tar-
vitaan tyoelamassa kaikilla aloilla tai tyoelamassa yleensa. Yksilon oma motivaatio sekd asenne
tyota kohtaan vaikuttaa oleellisesti tyokykyyn. Mielekas tyo koetaan sopivan haastavaksi ja mer-
kitykselliseksi, mika tukee tyokykya. Johtamisella varmistetaan, etta tyontekija on hanen ominai-
suuksiaan sekd osaamistaan vastaavassa tyotehtdvassa ja tarpeen mukaan tydta voidaan muo-
kata tai suunnitella uudelleen. Nain tyontekijan voimavarat vastaava parhaimmillaan tyon vaati-
muksia. Perheell ja |ahiyhteisolla on vaikutusta yksilon tyokykyisyyteen. Tyolainsdadanto, tyon-
antajien arvot sekd asenteet liittyvat oleellisesti tyokyvyn ja sitd kautta yksilon tyéhyvinvoinnin

kokonaisuuteen. (Tyokyky n.d.)

Inhimilliset voimavarat sekd vuorovaikutus tyossa vaikuttavat oleellisesti ihmisen tyokykyisyy-
teen. Tasapaino inhimillisten voimavarojen (terveys ja toimintakyky, osaaminen, arvot, asenteet
ja motivaatio seka tyon vaatimukset, tyojarjestelyt ja johtaminen) valilla on tarkeaa hyvinvoinnin
kannalta. Tyopaikalla tyota tekevat ihmiset nahdaan merkittavana resurssina, joista tulee pitaa
huolta ja huolehtia inhimillisten voimavarojen tasapainosta. (llmarinen 2019; Mielenterveyden

tyokalupakki n.d.)

2.2 Tybhyvinvoinnin historiaa

Ennen toista maailmansotaa puhuttiin tyoviihtyvyydesta, joka liittyy ty6hyvinvointiin. Tyoviihty-
vyydella tarkoitettiin, mita tyontekija tydssaan koki, miltd hanesta tuntui ja kuinka hyvin tyonte-
kija koki tulleensa hyvaksytyksi tydpaikkaan. Tyoviihtyvyyskyselyitd on tehty tydpaikoilla aina
1920-luvulta lahtien. Viihtyvyyskyselyt vaihtuivat asennekyselyihin 1940-luvulla ja 1960-luvun
loppupuolella alettiin puhua tyotyytyvaisyydesta. Tyotyytyvaisyys nimikkeen myota tyon sisalto
ja tyopaikan ilmasto kytkettiin osaksi tyotyytyvaisyytta. Tydpaikan ilmastotutkimus kasite muut-

tui 1980-luvulla ilmapiirikartoitukseksi. (Juuti 2010, 46—47.)

Vuosina 1980-1989 alkoi tyokyvyn kehittaminen, jota vertailtiin tyokyvyttomyyteen. Tahan sisal-
tyi myos tyokykyindeksin kehittaminen ja silloin aloitettiin suomalaisten kuntatyontekijéiden tyo-
kykyseurantatutkimus. Seurantatutkimus kesti kaikkiaan 11 vuoden ajan, jonka tulosten perus-

teella kehitettiin tyokyvyn edistamisen kasite. Vuosina 2000—2009 luotiin kasite “tydkykytalosta”,
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joka perustuu kansalliseen tyokykytutkimukseen. Tyokykya koskeva tutkimustoiminta on keskit-
tynyt pitkalti tyoterveystutkimukseen, epidemiologiaan seka ergonomiaan. Viime aikoina kuiten-

kin kasitys tyokykyyn vaikuttavista tekijoista on tdsmentynyt. (Ilmarinen 2019)

Tyo6hyvinvoinnin kasite muotoutui 2000-luvulla. Sitd ennen kaytettiin tyokyvyn kasitetta, joka
puolestaan syntyi tyokyvyttomyyden ja tydkyvyn arvioinnin pohjalta. Tydeldman rakennemuutos-
ten myota tyokyvyttomyyseldkkeiden maara lisdantyi 1970- ja 1980-luvuilla. (Jaaskeldinen 2013,
16.) Tyokykytoiminnasta alettiin puhua 1980-luvulla, jossa tarkasteltiin tyontekijan voimavarojen,
tyon, ja tydymparisto- ja tyoyhteisotekijoiden kokonaisuutta. Myohemmin tyokyvyn kasitteesta

alettiin kdyttaa nimitysta tydhyvinvointi. (Juuti 2010, 47.)

2.3 Tyohyvinvointiin liittyva lainsdadanto

Tyo6nantajille on tydntekijoiden tyoturvallisuuden seka tydhyvinvoinnin nakokulmasta asetettu
lainsdadannollisia velvoitteita. Tyoturvallisuus ja tyoterveys ovat keskeisimmat tyohyvinvointia
yllapitavat asiat, jotka luovat vahvan perustan tydhyvinvoinnille. Tyoturvallisuuslaki on tarkoi-
tettu parantamaan tyopaikkojen tydymparistda seka tydolosuhteita tyontekijoiden tydkyvyn tur-
vaamiseen ja yllapitdmiseen. Tydnantaja on velvollinen huolehtimaan tydntekijéiden turvallisuu-
desta seka terveydestd tyossa seka otettava huomioon tydolosuhteisiin ja tydymparistoon ja
tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat asiat. Tydnantajan tulee laatia turvallisuuden
ja terveellisyyden edistamiseksi ohjelma, joka kattaa tyoolojen kehittamistarpeet ja tydymparis-
toon liittyvien tekijoiden vaikutukset. Ohjelmasta kdytetdaan nimitystd tyosuojelun toimintaoh-

jelma. (L 738/2002.)

Tyoterveyshuoltolaki velvoittaa tydnantajia jarjestamaan tyontekijoilleen ennaltaehkaisevat tyo-
terveyshuollon palvelut, jotka kuuluvat kaikille tyossa kdyville tyontekijoille. Tyéterveyshuollon
tarkoituksena on tukea tyontekijan tyokykya koko tyéuran ajan yhteistydssa tydnantajan, tyonte-
kijan seka tyoterveyshuollon kanssa. Tyoterveyshuollon toiminnan tavoitteena on terveellinen ja
turvallinen toimintaymparist6, tyohon liittyvien sairauksien ehkaiseminen seka tyontekijoiden
tyo- ja toimintakyvyn yllapitdaminen ja edistdminen. Lakisdateisesti on jarjestettava vahintaan en-
naltaehkaisevat palvelut, sen sijaan sairaanhoidon jarjestaminen on tydnantajalle vapaaehtoista.

Lakisaateisiin palveluihin kuuluvat terveystarkastukset, tyopaikkaselvitys, tyokyvyn tukeminen ja
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sairauksien tai oireiden selvittely, joilla on merkitystd tyohon liittyen. (L 1383/2001; Tyoterveys-

huolto n.d.)

Yhteistoimintalain tarkoituksena on puolestaan edistdaa tyopaikoilla toimintakulttuuria, jossa
tyonantaja seka henkilosto toimivat toistensa oikeuksia ja velvollisuuksia kunnioittaen. Laki vel-
voittaa tyOnantajia vuoropuheluun yhteistydn ja tydyhteison kehittamiseksi. Tama vuoropuhelu
tarkoittaa kaytannossa sitd, ettd yhdessa tydnantaja sekd henkiloston edustaja kayvat keskuste-
lua, jossa kasitelladn avoimesti yrityksen kehitysnakymista ja taloudellisesta tilanteesta, tyopai-
kalla sovellettavista sddnndistd, henkiloston resursseista sekd osaamistarpeista seka tyohyvin-
voinnin yllapitdmisesta ja edistdmisesta. Lain tarkoituksena on pyrkia parantamaan toiminnan tu-
loksellisuutta ja tydhyvinvointia. Tiedonkulun tulisi olla tyénantajan ja henkiloston valilla riittavaa
ja henkilstolle tulisi antaa mahdollisuus vaikuttaa paatdksentekoon silloin, kun paatokset koske-

vat heidan tyoolojaan, tyotaan tai asemaansa. (L 1333/2021.)

2.4 Tyohyvinvointi muutostilanteessa

Tyopaikan muutostilanteet vaikuttavat tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Tyodpaikoilla tulee
kiinnittaa entistda enemman huomiota muutoksen hallintaan ja tarjota esihenkiléille tukea seka
opastusta muutosprosessien ldpivientiin. Muutos haastaa pohtimaan, kenen tehtdva on
huolehtia  tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Onko  vastuu henkildstohallinnolla,
tyoterveyshuollolla, tydsuojelulla vai tyontekijoilld itsellddn, entd mika on esihenkilon rooli. Hyva
johtaminen on yksi tarkeimmistd ty6hyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd. Muutostilanne voi
aiheuttaa ty6hyvinvoinnin kannalta sen, etta tietyissa tilanteissa yksittdainen tekija voi vaikuttaa
hyvinvoinnin kokemukseen. Tallainen voi olla esimerkiksi yhteistoimintaneuvotteluiden tilanne,
jolloin epdvarmuus toiden jatkumisesta tai henkil6kohtaisesta taloudellisesta tilanteesta
vaikuttaa oleellisesti tyohyvinvointiin. Talléin epavarmuuden tilanne voi nousta hallitsevaksi

tekijaksi tyohyvinvoinnissa muutostilanteessa. (Laine, Lindberg & Silvennoinen 2016, 290.)

Tyohyvinvointiin liittyvana vaikeutena voidaan kokea, etta sita tarkastellaan erillisend tai sita
edistetaan irrallaan tyon varsinaisesta sisdllostd. Usein tyohyvinvoinnissa keskitytadn esimerkiksi
ilmapiirin kohentamiseen, virkistdytymiseen tai kiireen hallintaan. Tarkeada olisi keskittyd tyon

sisall6lliseen kehittdmiseen seka tyon mielekkyyden arviointiin. (Schaupp, Koli, Kurki & Ala-
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Laurinaho 2013, 36-37.) Organisaatioita koskevissa muutoksissa tyohyvinvoinnin asiat korostuvat
entisestaan, silla kukin tyontekija kasittelee seka kokee muutoksen yksiléllisella tavalla. Muutos
vaikuttaa oleellisesti yksilon henkilokohtaiseen elamaan, vaihtuuko tyonteon paikka, muuttuuko
palkka tai muut henkilostéedut. Muutos voi tuoda mukanaan monia mahdollisuuksia, kuten

esimerkiksi monipuolisia tyotehtavia tai uralla etenemista.

Jokaiseen tydorganisaatioon liittyvd muutos on erilainen ja siihen sisaltyy sellaista, jota ei osata
ennalta suunnitella. Henkilostdssa voi esiintyd hammennysta, sekavia tunteita seka ristiriitaisia
ajatuksia, jotka kuuluvat muutokseen. Muutostilanteissa ihmiset kaipaavat vastauksia kysymyk-
siinsa ja pelkka tiedon jakaminen ei yksistaan riita. Tyopaikoilla tulee olla mahdollisuus keskustella
avoimesti muutoksesta seka arvioida sen vaikutusta omasta nakékulmasta. Usein muutos vaatii
myo0s tyotehtavien muutoksia ja erilaisia kehittamistehtavia, jotka vievat voimia seka aikaa perus-
tehtavista. Positiivisuuden ja tydkunnon sdilyminen muutoksen eri vaiheissa tulee ndhda johdon

seka tyontekijoiden yhteiseksi menestystekijdksi. (Korppoo 2018, 4-5.)

Tyon luonteen muutos ja teknologioiden kehittymisen myo6ta tyokaverit voivat olla hajaantuneina
laajemmin, eikd kohtaamisia tule kuten aikaisemmin. TyOnantajat keskittyvat talléin mielekkai-
den tyotehtdvien luomiseen ja huomioivat muuttuvassa ympadristossa, etta jokainen tyontekija
on arvokas. Tyoyhteison hajaantuessa seka tyon luonteen muuttuessa ihmiset ovat kuitenkin ne,
joiden kanssa tyota tehdaan. (Levering & Erb 2011, 30-33.) Muutostilanteet ovat erilaisia organi-
saatioissa. Kyse voi olla uusista tyotehtavistd, yksikdiden yhdistamisista tai yrityksen omistuspoh-
jan muuttumisesta. Tyohyvinvoinnin kannalta tarkeaa on yllapitda yhteishenkea ja rakentavaa
keskustelua tyopaikoilla. Ndin henkilost6 voi jakaa toistensa kanssa erilaisia kokemuksia, niin uh-
kia kuin mahdollisuuksia muutokseen liittyen. Turvallinen tyoyhteisd suojaa ihmista kuormitta-

vissa tilanteissa. (Korppoo 2018, 9.)

Epdvarmuus tulevista tyotehtavista seka lukuisat muut siirtymiseen liittyvat asiat ovat ajankoh-
taisia tyovoimapalveluiden muutoksessa. Konkreettisia asioita tulevasta kaivataan, joka puoles-
taan lisaa henkiloston tydhyvinvointia muutoksessa. Tulevat tyéllisyysalueet eroavat toisistaan
toimintamallien seka tuotettavien palveluiden osalta, esimerkiksi osa ostaa palveluita toiselta
tyollisyysalueelta ja osa taas tuottaa niitd itse. Henkilostomaara tulee olemaan erilainen eri tyol-

lisyysalueilla ja tdma vaikuttaa osaltaan siihen, miten tyotehtavia tulevaisuudessa suunnitellaan
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ja hoidetaan. Mita aikaisemmin tulevat ty6tehtdvat ovat tiedossa, tukee se tyontekijdiden tyohy-
vinvointia muutostilanteessa. Talloin jokainen voi yksilollisesti miettia muutosta uusien tyotehta-

vien osalta ja kehittda osaamistaan sellaisista asioista, joista ei ole aikaisempaa kokemusta.

Tunteet kuuluvat muutosprosessiin ja erilaisten tunteiden purkaminen on elinehto muutoksen
onnistumiselle. Muutos aiheuttaa erilaisia pelkoja tulevasta ja haikailuja entiseen toimintaan. Kun
tunteiden kasittelyyn annetaan mahdollisuus, voidaan tulevaisuudessa muutosta muistella hy-
vdnd menneena aikana. On normaalia kapinoida muutosta vastaan varsinkin silloin, kun niihin ei
ole itse voinut vaikuttaa. Vastarinnan voi kuitenkin selattaa, kun lahtee miettimaan tulevaisuutta.
Millaisia vahvuuksia minulla on? Miten voisin kehittdd osaamistani? Mita haluan tassa tilanteessa
elamaltani? Muutoksen kautta avautuu usein uusia mahdollisuuksia ja oppiminen virkistaa.

(Manka 2007, 67-69.)

Muutosprosessi on jokaisessa organisaatiossa erilainen, silld siihen vaikuttaa organisaatiokult-
tuuri, arvot, johtamistyyli seka tyontekijoiden asenteet ja heiddn suhtautumisensa muutokseen.
Organisaatiomuutoksilla on suuri vaikutus organisaation tuottavuuteen seka kilpailukykyyn. Muu-
tokset vaikuttavat oleellisesti henkiloston tyéelaman laatuun, joten muutoksen johtamiseen on
kiinnitettava erityista huomiota. Liian suoraviivainen johtaminen harvoin sopii monimutkaisiin
muutostilanteisiin. Muutostilanteiden johtaminen vaatii arjesta poikkeavaa johtajuutta ja siihen
olisi hyva kouluttaa organisaation johtoa seka esihenkil6itd. Muutos ndyttaa erilaiselta katso-
taanko sitd johdon vai tyontekijan kannalta. Tyontekijoiden kannalta katsottuna on usein tilanne,
ettd paivittdinen tapa tehda toitd muuttuu ja tulee uusia tydtehtavia, tyokaverit ja esihenkil6 voi-
vat ndiden lisdksi vaihtua. Muutoksissa on uhkana myos se, etta tyo paattyy kokonaan. On tarkeaa
kiinnittda huomiota tydntekijan hyvinvointiin, osaamiseen ja tyollistymismahdollisuuksiin, silla

tyontekijoiden voimavarat muutostilanteessa vaihtelevat. (Luhtasela, Raheem & Salin 2017, 270.)

Muutostilanteiden myota tyoyhteisdihin syntyy niin sanotusti hairikuormitusta, joka on muuta
kuin tyosta johtuvaa. Tata syntyy silloin, kun ty6 keskeytyy muutosten myéta. Tyén muutos voi
muuttaa tyontekijan kokemusta tydn mielekkyydesta. On tarkeaa tunnistaa ja pohtia tyoyhteison
kanssa epatasapainon vaikutukset tyohyvinvointiin. (Jaaskeldinen 2013, 23.) Tyén Suomi -tutki-
muksen mukaan tyoeldamaan, tyontekijoihin seka tydpaikkojen toimintaan tulevaisuudessa vai-
kuttavat kdynnissa olevat laajat muutokset sekd murrokset. Taloudelliset, ekologiset ja kulttuuri-
set kehitykset pakottavat tyOpaikkoja tarkastelemaan ja uudistamaan toimintaansa. Ennakoivat

muutokset koetaan epavarmuustekijand ja jossain maarin myods uhkana. Muutoksien tuoma
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paine vaikuttaa siten, ettei omaan tyohon ole valttamatta vaikuttamisen mahdollisuuksia. Muu-
tosten ja epavarmuuden tilanteessa tyontekijoiden tulevaisuuden nakymat helposti hamartyvat.

(Vdananen ym. 2024, 94-95.)
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3 Opinnaytetyon tavoite ja tarkoitus

Taman tyoelamalahtodisen opinndytetyon tavoitteena oli edistda tyohyvinvointia muutostilan-
teessa Pohjois-Savon TE-toimistossa. Toimintatutkimus etenee sykleittdin, joka soveltuu tydela-
man kehittamiseen. Toimintatutkimuksen avulla pyritddn muuttamaan toimintatapoja parem-
paan suuntaan. (Heikkinen, Kaukko & Salo 2023, 17.) Pohdin tassa opinndytetydssa tyohyvinvoin-
tia johtamisen, tydn merkityksellisyyden ja osaamisen seka ihmisten vélisten suhteiden ja vuoro-

vaikutuksen kautta.

Ensimmaisen syklin tarkoituksena oli kartoittaa aikaisemman tutkimustiedon avulla, mitka tekijat
edistdvat tyohyvinvointia organisaatiossa. Menetelmana kartoittamisessa oli jarjestelmallinen
kirjallisuuskatsaus, jonka aineisto analysoitiin induktiivisella sisallonanalyysilla. Ensimmaisen syk-
lin tutkimuskysymys oli, mitd ovat tyéhyvinvointia edistavat tekijat. Toisessa syklissa tarkoituk-
sena oli kartoittaa Pohjois-Savon TE-toimiston henkiloston tyohyvinvoinnin nykytilaa. Nykytilan
kartoittamiseksi jarjestettiin tyopaja projektiryhmaan kuuluneiden jasenten kanssa. TyOpajan
avulla saadut aineistot analysoitiin induktiivisella sisallénanalyysilla. Kehittdmiskysymyksena oli,

mika on Pohjois-Savon TE-toimiston henkildston nykytila.

Kolmannessa syklissa tarkoitus oli kuvata tyohyvinvointia edistava kehittamissuunnitelma organi-
saation muutostilanteessa. Projektiryhman kanssa jarjestetyssa virtuaalisessa aivoriihessa ideoi-
tiin tyohyvinvointia edistava kehittamissuunnitelma. Kehittamiskysymyksena oli, miten ediste-
tdan Pohjois-Savon TE-toimiston henkildston tyohyvinvointia muutostilanteessa. Kolmanteen
sykliin muodostui sivusykli pilotoinnin osalta. Projektiryhman kanssa valittiin kehittamissuunni-
telmasta tyoyhteison yhteisollisyyden vahvistaminen osa-alueeksi, joka pilotoitiin. Pilotoinnin
menetelmana oli yhteisollinen toimipaikkakeskustelu. Pilotoinnin tarkoituksena oli kuvailla tyo-
hyvinvoinnin kehittamissuunnitelmaa soveltuvin osin. Sivusyklin kehittamiskysymyksena oli, mi-

ten tyohyvinvointia vahvistetaan tydyhteison yhteisollisilla toimipaikkakeskusteluilla.

Neljannessa syklissa suunniteltiin yhteisollisen toimipaikkakeskustelun vieminen kaytantoon. Syk-
lin tarkoituksena oli kuvata tyohyvinvointia edistdava implementointisuunnitelma hydédyntden Ot-
tawa-mallia. Kehittamiskysymyksena oli, miten nayttéon perustuva tyohyvinvoinnin kehittamis-

suunnitelma voidaan implementoida kaytantoon.
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4 Opinnaytetyon tutkimukselliset lahtokohdat

Opinnaytetyo toteutetaan tydelaman kehittamistehtavana, jossa tarkoitus on kehittaa tai paran-
taa jotain tiettya tyopaikalla havaittua asiaa tai ongelmaa. Opinndytetyon tarpeita saatelee kay-
tannonlaheisyys, tyoelamalahtoisyys seka ajankohtaisuus. Tyoelaman kehittamisessa perustutki-
muksen sijaan tieto pohjautuu siihen, miten tuotettu tutkimustieto soveltuu kdytantéon ja voiko
tutkitun tiedon pohjalta luoda uutta. (Vilkka 2015, 18.) Tyohyvinvoinnin edistdminen on ajankoh-
tainen tyovoimapalveluiden jarjestamiseen liittyvdssd muutostilanteessa. Tallaiseen yhteistoi-

minnalliseen kehittdmiseen toimintatutkimus soveltuu mainiosti.

4.1 Toimintatutkimus

Opinnadytetydn metodologiana oli toimintatutkimus, jonka keskeinen hy6ty on toteuttaa tutki-
musta siten, etta siitd on kaytannon hyotya (Heikkinen, Kaukko & Salo 2023, 17). Toimintatutki-
muksen kehittdjana pidetdaan saksalaisamerikkalaista sosiaalipsykologia Kurt Lewinia, joka toi toi-
mintatutkimuksen kasitteen esille jo 40-luvun lopulla. Lewin on sanonut kuuluisan lausahduksen
”mikaan ei ole niin kdaytannollista kuin hyva teoria”. Teoriat kehittyvat, kun niita sovelletaan kay-
tantdon ja teorioiden avulla ymmarretdan yhteiskunnallisia, organisatorisia ja kasvatuksellisia
kaytantoja paremmin. (Heikkinen 2015, 204; Heikkinen & Jyrkama 1999, 26.) Lewin kehitti pe-
rusmallin toimintatutkimukseen, joka etenee spiraalinomaisena prosessina ongelman havaitse-
misesta, tunnistamisesta ja kartoittamisesta. Toimintatutkimuksessa voidaan kdyttda monenlai-
sia menetelmia seka aineistoja riippuen tutkimuskohteesta seka sen tavoitteista. Aineistot voivat
olla esimerkiksi haastatteluja, havainnointia tai dokumentteja. Olennaista on tutkimusprosessin
jatkuva havainnointi. Toimintatutkimus vaatii sen tekijaltd eri menetelmien hallintaa. (Heikkinen,

Kaukko & Salo 2023, 17; Jyrkdma 2021.)

Toimintatutkimuksessa yhdistyy kdytannon toiminta seka tutkimus, jonka avulla pyritdan muut-
tamaan kaytannon toimintatapoja paremmaksi. (Metsamuuronen 2008, 29). Suunnitelmallisilla
toiminnoilla voidaan edistaa uutta suuntaa ja sitd kautta parantaa haluttuja toimintoja. Toimin-
tatutkimus hahmotetaan usein reflektiivisena kehana, jossa toiminta, sen havainnointi, reflek-

tointi ja uudelleensuunnittelu seuraavat toisiaan. Toimintatutkimuksessa tutkija osallistuu itse
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toimintaan ja alkaa nadin kehittda toimintaa myos omalla panoksellaan. (Heikkinen, Kaukko & Salo
2023, 17, 24.) Toimintatutkimuksen perusidea on ottaa mukaan ne ihmiset, joita kehittamistyo
koskettaa. Toimintatutkimus ei ole ajallisesti madriteltyd, vaan se on pysyvaa ja pitkdaikaista.
Olennaista talle pysyvyydelle on aktiivinen vuorovaikutus opinndytetyon tekijan seka kehittamis-
tyohon osallistuneiden kanssa seka sitoutuminen yhteisesti asetettuihin tavoitteisiin. Toiminta-
tutkimuksen keskeinen elementti on tavoitteen asettaminen. Tutkimus- tai kehittamiskysymyk-
sen muotoiluvaihe on tarked vaihe opinndytetyoprosessissa, koska tdman avulla opinnaytetyo
kohdennetaan haluttuun, rajattuun seka huolellisesti kasitteellistettyyn teemaan. (Eskola & Suo-

ranta 1998, 129; Heikkinen 2015, 209.)

Toimintatutkimus hahmotetaan sykleina ja syklin vaiheet vuorottelevat kehdmaisesti. Ensin suun-
nitellaan ja muodostetaan tietoperusta aiheesta. Sen jalkeen seuraa toiminnan vaihe, jossa kera-
tdan aineistoa. Havainnointivaiheessa aineistoa analysoidaan ja saadaan tulokset. Saatuja tulok-
sia reflektoidaan ja muodostetaan niiden pohjalta johtopaatokset. Johtopaatokset toimivat uu-
den kokeilun lahtokohtana. Sykli voi alkaa mista vaiheesta tahansa ja usein alkua on mahdotonta
paikantaa. (Valli & Aaltola 2015, 209.; Heikkinen, Rovio & Syrjdla 2007, 79—-80.) Toimintatutkimuk-
sen tarkead piirre on pyrkimys reflektiiviseen ajatteluun ja sitd kautta toiminnan kehittamiseen.
Reflektoidessaan ihminen etdantyy tavanomaisesta ajattelusta seka rutiineista. Reflektiivisessa
ajattelussa tutkija ja kehittamistydhon osallistujat arvioivat saatuja tuloksia, oppivat niista ja te-
kevat tarvittaessa muutoksia. Nain reflektio mahdollistaa jatkuvaa oppimista seka syvallista ym-

marrysta kehittamistyon vaikutuksista. (Heikkinen 2015, 211.)

Toimintatutkimuksen etenemista voidaan kuvata spiraalina, jossa useat perakkaiset syklit muo-
dostavat spiraalin. Spiraali kuvaa toiminnan ja ajattelun liittymista toisiinsa perakkaisina suunnit-
telun, toiminnan, havainnoinnin, reflektion ja uudelleensuunnittelun sykleinad (Heikkinen 2015,
213.) Kuvassa 3. on havainnollistettu toimintatutkimuksen spiraali. Toimintatutkimus etenee
pyorremaisesti, joka johtaa uusiin kehittamisideoihin. Syklien maaralla ei merkitysta, tarkeampaa
on sen perusidean eli suunnittelun, toiminnan, havainnoinnin ja reflektoinnin toteutuminen. Spi-
raali jasentda tutkimusprosessia ja kuvaa sen vaiheet pelkistetysti ja vaiheittaisesti. (Heikkinen

ym. 2007, 80.)
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Toiminnan kehittaminen

1 sylkli

Reflektointi

Havainnointi

Parannettu

Reflektointl suunnitelma

Toiminta

Suunniteima

Kuva 3. Toimintatutkimuksen spiraali (Heikkinen ym. 2007, 81)

Taman opinndytetyon osalta kehittdmistyohon osallistuneiden kanssa eteneminen oli suunnitel-
mallista muutostilanteen tyéhyvinvoinnin edistamisessa. Toimintatutkimuksen tavoitteena oli ke-
hittda toimintaa, edistda muutosta ja tuottaa uutta tietoa yhteistyossa opinndytetyon tekijan seka
kehittamistyohon osallistuneiden kanssa. Toimintatutkimus eteni opinndytetyon osalta spiraalin

omaisesti vaiheesta toiseen siirtyen.

Opinnaytetydprosessin vaiheissa tarvitaan monenlaista tietoa. Prosessin aikana on useita eri tut-
kimus- ja kehittamiskysymyksia, jonka ymparille tiedonkeruu muotoutuu. Tietoa tuotetaan kehit-
tamisprosessin ehdoilla eri tutkimusvaiheissa eli syklien tutkimus- tai kehittamiskysymysten
kautta. Kehittamistoiminnassa tiedonkeruumenetelmat vaihtelevat ja kukin toiminnan vaihe
madrittda relevantin tavan kerata tietoa ja milld tavoin sitd analysoidaan. (Toikko & Rantanen
2009, 120.) Toimintatutkimuksessa osallistava kehittdminen antaa opinnaytetyon tekijalle monia
etuja, silla kehittamisajatukset seka -ideat syntyvat yhdessa opinnaytetyon kehittamiseen osallis-
tuvien kanssa. Ndin suunnitellut kehittamistoimenpiteet on helpompi ymmartaa seka hyvaksya,

kuin ettd ne tulisi ulkopuolisen esittdmina. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2020, 59.)
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4.2  Opinnaytetyon projektiorganisaatio

Opinnaytetydssani toteutan Kajaanin ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan YAMK opin-
nadytetyon kokonaisuuden hallinnoinnin ja johtamisen projektijohtamisen periaatteiden mukai-
sesti. Tama tarkoittaa kaytannossa sitd, ettda opinndytetyontekija suunnittelee ja organisoi pro-
jektiorganisaation, jossa kdydaan opinnadytetyohon liittyva keskustelu seka kehittdminen niiden
toimijoiden kanssa, jota kehittdmistyo koskettaa. Kehittdmistyohon osallistuminen on vapaaeh-

toista.

Projekti voidaan maaritellad eri nakdkulmista, mutta kaikille projekteille on tyypillista tavoitteelli-
suus ja toimintaa ohjataan johdetusti seka suunnitelmallisesti. Projektin toteuttamiseen kootaan
joukko ihmisia, joille jokaiselle asetetaan omat roolit ja vastuualueet. (Kettunen 2009, 15-16.)
Opinnaytetyd on tyoeldaman kehittamisprojekti, jossa on selkea tavoite, paamaara seka aikataulu,
missa ajassa opinndytetyo tulisi saada valmiiksi. Projekti- ja ohjausryhman muodostaminen opin-
ndytetyon yhteyteen seka ndiden johtamisen on tarkoitus opettaa opinnaytetyontekijalle johta-

mista ja lisata organisointitaitoja.

Kaikessa kehittdmistoiminnassa korostetaan osallisuuden merkitysta. On tarkeaa, etta kehitta-
mistoimintaan osallistuvat ja toteuttavat ne henkil6t, joiden tyéhon toiminta liittyy. Osallistumi-
sen on nahty olevan kehittdmistoiminnan onnistumisen kannalta merkittava asia ja itse kehitta-
misen on tapahduttava sielld, missa kdytannon tyon haasteet tai ongelmat ovat. (Toikko & Ran-
tanen 2009, 96.) Opinndytetyontekija toimi projektipaallikkona, jonka tehtavana oli huolehtia ko-
konaisuudesta ja vastata siitd, etta opinnaytetyd valmistuu suunnitellussa aikataulussa ja loppu-
tulos vastaa asetettuja tavoitteita. Suunnitteluvaiheessa projektipaallikkd organisoi projektin ko-
konaisuuden. (Kettunen, 2009, 15-16, 29.) Aikataulu opinndytetyon valmistumiselle oli suunni-

teltu tiiviiksi kokonaisuudeksi, mutta kuitenkin toteuttamiskelpoiseksi.

Opinndytetyota varten perustettu ohjausryhma valvoi projektin etenemista ja oli taman opinnay-
tetyon ylin ohjaava taho. Ohjausryhman kokoonpanoon kuuluivat tyéelaman ja oppilaitoksen
edustajat seka opinnaytetydn vertainen. Tydeldman edustajana toimi Pohjois-Savon TE-toimiston
palvelupaallikko, KAMKista opinnaytetyon ohjaavat opettajat seka opinnaytetyon vertainen. Oh-

jausryhma toimi projektitiimin tukena seka kannusti erityisesti opinnaytetyontekijaa projektin eri
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vaiheissa. Ohjausryhman tehtaviin kuului muun muassa projektin etenemisen ja resurssien seu-
ranta, lisa-, aikataulu- ja muutostoiden hyvaksyminen seka mahdollisten ongelmatilanteiden ka-

sittely. (Kettunen 2009, 78, 168; Pirinen 2014, 245.)

Ohjausryhman lisdaksi opinndytetyoprosessiin kuului projektiryhman maarittaminen. Projekti-
ryhma oli mukana opinndytetydprosessin eri vaiheissa. Projektiryhmaan kuuluvat henkil6t olivat
kehittdmistydssa tiiviimmin mukana kuin ohjausryhman jasenet. Opinnaytetyon projektiryhmaan
kuului TE-palveluiden asiantuntijoita eri tyotehtavista seka eri paikkakunnilta. Projektiryhman ja-
senid oli yhteensa nelja henkilda. Nain saatiin kattava asiantuntemus kehittdmistyohon. Oli tar-
keda, etta projektiryhmaan kuului eri tyétehtavissa olevia henkildita, jotta asiantuntemusta seka
nakemyksia saatiin mahdollisimman kattavaksi. Projektin tavoitteet on hyva kdyda kehittamistyo-
hon osallistuneiden kanssa lapi, silld ndin heidan motivaationsa kasvaa, kun he ovat tietoisia ete-
nemisestd sekd lopputuloksista (Kettunen 2009, 34). Kuvassa 5. on kuvattuna tdméan opinnayte-

tyon projektiorganisaatio.

Projektiorganisaatio

Projektipaallikkd

Pekkala
Ohjausryhma L .
Ohjaava opettaja, KAMK Huhtala ja Yli-Kauhaluoma Projektiryhmi
Tydpaikan ohjaaja, Soininen E TE-toimiston asiantuntijoita 4 hig

Vertainen, Sirvio-Maatta

Kuva 5. Projektiorganisaatio (mukaillen Karlsson & Marttala 2001, 77)

Projektipaallikén vastuulle kuului projektin johtaminen seka ohjaus- ja projektiryhmien koolle
kutsumiset hyvissa ajoin ennen kokouksia. Tehtdavana oli huolehtia, etta kokouksiin osallistuneet
saivat etukateen tiedon kasiteltavista asioista. Projektipaallikkyys vaati vahvaa otetta seka uskal-
lusta ja rohkeutta puuttua asioihin viemalla maaratietoisesti tydelaman kehittamisprojektia kohti

sen paamaaraa (Kettunen 2009, 29).

Projektipaallikko ja ohjausryhma vastasivat yhdessa projektin ohjauksesta sekd etenemisesta.

Paatoksenteon tilanteissa projektipdallikkd otti vastuun, mita on paatettava, mitka ovat eri vaih-
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toehdot ja miten eri paatokset vaihtoehtojen pohjalta vaikuttivat projektin kulkuun seka loppu-
tulokseen. Projektipaallikkod osallistui johtamisen lisdksi opinndytetydn kehittamistyohon, joten
ajankayton seka etenemisen kannalta aikataulutus oli tarkeaa. Projektipaallikolta vaaditaan tas-

mallisyytta seka kykya hoitaa useita asioita yhtaaikaisesti. (Kettunen 2009, 157.)

Ohjaus- ja projektiryhman jasenet ovat olleet projektin alusta alkaen mukana ja heidan lasnaolol-
laan on ollut suuri merkitys opinndytetyon etenemisen kannalta. Ohjausryhmalta projektipaal-
likkd on saanut tukea paatoksiinsa, ja tdma on auttanut projektin etenemisessa seka paatdksen
teossa. Ohjausryhmassa ohjaavan opettajan vaihdos tuli alkuperaisen opettajan siirryttya tutki-
musvapaalle syyslukukauden 2024 alussa. Uusi ohjaava opettaja Sari tuli mukaan ohjausryhman
toimintaan ja jatkoi ohjausryhman jasenend loppuun saakka. Ohjausryhma on kokoontunut sdan-
nollisin véaliajoin, vahintdan opinnaytetydn isoimpien vaiheiden jalkeen. Nain ohjausryhma on ol-
lut tietoinen koko prosessin ajan, mita on tehty ja miten seuraavaksi edetdan. Projektiryhma on

kokoontunut toimintatutkimuksen jokaisen syklin vaiheessa vahintaan kerran.

4.3  Johtamisen ndakékulmana muutosjohtaminen

Muutoksen johtaminen on henkildston johtamista ja motivoimista kohti yhteista tavoitetta. Muu-
tos aiheuttaa tyontekijoille monenlaisia tunteita ja jokainen tyontekija kokee muutoksen aiheut-
tamat tunteet yksilollisesti. Tunteet vaihtelevat myonteisista kielteisiin ja niitd voi tuntea jopa
yhta aikaa. Muutosprosessia ei kukaan voi toteuttaa yksin, vaan siihen tarvitaan koko tyoyhteiso.

(Luhtasela, Raheem & Salin 2017, 217.)

Muutoksessa usein tyontekijalla tyon hallinnan tunne heikkenee seka aiheuttaa epavarmuutta.
Tyontekijat ovat tydohonsa sitoutuneita ja haluavat tehda tydnsa mahdollisimman hyvin, silla se
on myods itsensa toteuttamisen nakdkulmasta merkittava asia. Muutos vaatii tydntekijalta uusien
tyotehtavien seka kaytantdjen omaksumista. Usein samaan aikaan kdynnissa on myds vanhasta
pois oppimista. Uusien tietojen tai tyotehtavien oppimisessa esihenkilon tuki, kannustus seka pa-
lautteen saaminen on tarkeda. Oppiminen on yksil6llista ja esihenkilolta vaaditaan tassa tilan-
teessa karsivallisyyttd, silla kaikki eivat opi tai sisdista asioista samaan tahtiin. Muutoksessa asioita
tulisi tehda eri tavalla kuin aikaisemmin, mutta usein entinen, tuttu ja turvallinen tapa houkutte-

lee. (Pirinen 2023, 18-20.)
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Ennakoimalla muutosta seka keskeisten tavoitteiden lapikdyminen vahentaa tyontekijan epavar-
muuden tunnetta. Puhumalla tyon tavoitteista tyontekijan lahtokohdista kasin, auttaa tama tyon-
tekijaa hahmottamaan muutosta ja mitd haneltd odotetaan. On hyvd miettid, mitd positiivista
muutos mahdollistaa tyontekijalle seka hanen tuleviin tyétehtaviinsa. Henkiloston osallistaminen
muutosprosesseissa on tarkeaa, silla silloin tyontekija kokee, ettd on paassyt vaikuttamaan tule-
vaan muutokseen. Viestinnan tarkeyttd muutoksessa ei myoskaan voi korostaa liikaa. Sdannolli-
nen tiedottaminen muutoksesta kannattaa, silld tyontekijoiden motivaatio muutokseen laskee,

mikali tietoa tulevasta ei ole tarpeeksi. (Pirinen 2023, 19-23.)

Ty6voimapalveluiden meneilldan oleva muutos on mittaluokaltaan merkittava ja koskettaa valta-
kunnan tasolla noin 4000 valtiolla tyoskentelevda henkiloa. Henkildston osallistaminen muutos-
prosessiin vaihtelee alueittain. Pohjois-Savon alueella jokaisella kolmella tyo6llisyysalueella toimi-
vat omat valmistelijat seka eri palveluiden osalta erilliset valmisteluryhmat. Ryhmiin on kutsuttu
osallistujia Pohjois-Savon TE-toimistosta, ja he osallistuvat ndin suunnitteluun tulevista palve-
luista tai ainakin ovat kuulemassa valmistelun etenemisesta. He samalla toimivat tiedon valitta-
jind muutoksen kohteena oleville henkildille valmistelun tilanteesta. Toimiston johto omalta osal-
taan pitda ajan tasalla henkilostoa valmistelun osalta henkilostoinfoissa sekd TE24 Teams-kana-
van kautta, jota henkildsto aktiivisesti seuraa. Muutoksen ollessa ndin merkittava, joka on valta-
kunnallinen ja lainsaatajat ovat paattaneet tyovoimapalveluiden siirtymisesta valtiolta kunnille,

ei siirtyvalla henkilosto6lla juurikaan ole vaikuttamismahdollisuuksia muutosprosessin osalta.

Henkilostén muutoskykyyn vaikuttaa moni asiaa, joita ovat muun muassa henkiléston ikdrakenne
ja osaamistaso. Tyontekijan aikaisemmat kokemukset muutoksista vaikuttavat siihen, kuinka hen-
kilosto suhtautuu muutoksiin. Tarkeaa muutosjohtamisessa on luottamus johdon ja henkildstén
valilla, jolloin henkil6sto luottaa johdon kykyyn viedda muutosprosessi mahdollisimman hyvin paa-
tokseen seka johto luottaa henkilostoon, etta muutosprosessi sujuu mahdollisimman sujuvasti.

(Salminen 2022, 48.)

Muutoksen johtajalla on kokonaisvastuu muutosprosessista. Johtajalta edellytetdaan kokonaisuu-
den hallintaa sekd monialaista joustavuutta, ihmisten johtamisen taitoja ja johtajan tulee ymmar-
tda organisaation tyokulttuuri seka tyoskentelytavat. Muutosjohtajan tulee olla lasna oleva hen-
kilostolle, joka on kiinnostunut tavoitteista sekd niiden toteutumisesta. Johtajan on oltava henki-

|6ston kaytettdvissa, mikali joku haluaa keskustella tai saada lisdtietoa asioista. Johtajan tulisi
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omalla toiminnallaan edistda positiivisuutta muutoksesta, ja luoda turvallisuutta seka luotta-
musta henkildstélle muutosta kohtaan. (Stenvall & Virtanen 2007, 105.) Johdon antama aika muu-
tokselle on tarkeaa, silla hyvin usein muutos tehddaan muiden tyotehtavien ohessa. Tyontekijat
kokevat huonoa omaatuntoaan siitd, kun muutoksen toteuttaminen vie aikaa arjen tyotehtavilta.
(Luhtasela 2017, 271.) Tyévoimapalveluiden valmistelu on ollut kestoltaan varsin pitka, joten ar-

kityd tehddaan muutosprosessin ohessa siirtymishetkeen saakka.

Avoimuus on yksi avaintekijoistd muutosjohtamisessa, eika viestinndn merkitystd muutoksessa
voi korostaa liikaa. Onnistunut viestinta yllapitdad vuorovaikutusta johdon ja tyontekijoiden valilla,
mika auttaa yhteisen ndkemyksen saavuttamisessa. Viestintatapa tulee miettia, sillda muutosvies-
tinnan on tavoitettava kaikki muutoksen piiriin kuuluvat henkilot seka viestien on oltava ymmar-
rettavia ja oikea-aikaisia. Tyontekijoiden tunne siita, etta he ovat tulleet kuulluksi vaikuttaa hei-

dan sitoutumiseensa sekd muutoksen hyvaksymiseen. (Luhtasela ym. 2017, 271.)

Johtajuudessa tarkeita asioita ovat muun muassa kuunteleminen, tunteminen, tukeminen, hyvak-
syminen, kiittdminen, mahdollistaminen, kannustaminen, vahvistaminen sekd haastaminen.
Edelld mainitut asiat ovat mahdollistavia asioita, joita muutoksessa tarvitaan. Kuuntelemisen
taito on tarkedaa muutosjohtajalta, silla kuuntelemalla henkildston ajatuksia, mielipiteita seka toi-
veita han saa arvokasta tietoa muutosprosessin etenemiseen. Virallisissa tilaisuuksissa henkilosto
ei valttamatta tuo esille ajatuksiaan, joten kannattaa jarjestaa epavirallisempia kokoontumisia,
kuten kahvihetkid tai muita vapaan keskustelun tilaisuuksia, jossa keskustelua syntyy yleensa

luontaisesti. (Hukari 2023, 40—-41; Salminen 2022, 51.)

Kun eri organisaatiot yhdistetdan keskenaan, tulevat silloin myos erilaiset johtamis- ja toiminta-
tyylit eri organisaatioiden mukana. Yhdistymisessa myds ammatilliset kulttuurit yhdistyvat, jolloin
tulee opetella toisen organisaation toimintatapoja. Kun organisaatioita yhdistetaan, vaatii se ai-
kaa onnistuakseen ja henkil6ilta, joita se koskettaa tarvitaan ymmarrysta yhdistymisen tavoit-
teista sekd omasta roolista. (Valpola 2004, 21-22.) Muutosjohtamisen toimilla on vaikutusta sii-
hen, kuinka henkilostd suhtautuu muutosprosessiin. Tarkeaa on, etta tydntekijat otetaan mah-

dollisuuksien mukaan muutoksen suunnitteluun ja sen eteenpain viemiseen. (Pahlin 2015, 59.)

Muutosprosessi vie ylimaaradista energiaa henkilostolta, mutta myds johdolta, joka vie henkil6s-
t6a kohti muutosta. Jotta muutosenergiaa riittda koko prosessin ajaksi, on tarkeda informoida

pienistakin onnistumisista tai etenemisesta. Muutosjohtaja voi omalla toiminnallaan vaikuttaa
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muutosenergian maaraan. Tapoja, joilla energiaa vahvistetaan, on esimerkiksi onnistumisten tun-
nistaminen, kuvaaminen seka epavarmuuden ja pelkojen tydstaminen. Muutosprosesseissa muu-
toksen hallinta ja huolellinen suunnittelu on téarkeaa. (Salminen 2022, 128-130; Todnem 2005,

378.)

Pohjois-Savon TE-toimiston henkilostoinfoissa, jotka ovat toimistonjohtajan pitdminen ja toteu-
tuvat kerran kuukaudessa kdydaan lapi ajankohtaiset asiat tydvoimapalveluiden valmistelun
osalta. Jokaisen tyollisyysalueen ajankohtaiset ja silla hetkellad tiedossa olevat asiat tiedotetaan
kaikille. Hyvia kdytantoja ja tilanteita jaetaan kaikkien tietoon, mika on tarkeaa koko henkildston

kannalta.
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5  Jarjestelmallinen kirjallisuuskatsaus, tyohyvinvointia edistdvat tekijat (1. sykli)

Kirjallisuuskatsaus on monivaiheinen seka systemaattinen prosessi. Ensimmaisessa eli suunnitte-
lun vaiheessa laaditaan tietoperusta seka tarkennetaan aihepiiri, avainsanat sekd maaritellaan
tutkimuskysymys. Toiminnan vaiheessa suunnitellaan hakustrategia, jossa maaritelldan sisallytta-
mis- ja poissulkukriteerit seka mietitaan tutkimusten hakusuunnitelma. Hakusuunnitelmassa mie-
titdan hakusanat seka valitaan tarkoituksenmukaiset tietokannat, mista tietoa lahdetdan hake-
maan. Sen jadlkeen toteutetaan haku suunnitelman mukaisesti, jonka tavoitteena on l6ytaa katta-
vasti aiheeseen liittyvia tutkimuksia. Seuraavaksi on hakutulosten lapikdyminen seké valitaan mu-

kaan ne tutkimukset, jotka tayttavat ennalta maaritetyt valintakriteerit. (Vilkka 2023, 38—42.)

Aineiston havainnointivaiheessa aineisto analysoidaan, valitaan mukaan otetut aineistot, eritel-
|adn aineisto taulukoimalla ja tehd&dan valituille aineistoille laadunarviointi seka kirjoitetaan tu-
lokset. Reflektoinnin vaiheessa nostetaan esiin aikaisemmin laadittu tutkimuskysymys ja kirjoite-
taan auki jarjestelmallisen kirjallisuuskatsauksen tulokset seka niistda muodostetut johtopaatokset
lisditen mukaan ldhdekirjallisuutta. Kirjallisuuskatsaus tiivistda alkuperaistutkimusten olemassa
olevan tiedon aiheesta, seka katsauksen avulla tehdaan keskeiset johtopaatokset ennalta asetet-
tuun tutkimuskysymykseen. Opinndytetyon perustaksi toteutettiin jarjestelmallinen kirjallisuus-
katsaus, jossa kartoitettiin aiemmin tehtyjen tutkimusten perusteella tydhyvinvointia edistavia

tekijoita. (Vilkka 2023, 11, 38-42.) Kuvassa 2. on kuvattu ensimmaisen syklin vaiheet.
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1. Suunnittelu

Tietoperusta: Tarkoituksena on kartoittaa
aikaisemman tutkimustiedon avulla, mitka tekijat
edistavit tydhyvinvointia organisaatiossa
Tutkimuskysymys on: Mita ovat ty&hyvinvointia
edistivat tekijat?

4, Reflektointi

Tarkastellaan tuloksia ja Seuraava sykli

muodostetaan tuloksista
johdettuja johtopaatoksia

Seuraava sykli

1. Sykli

2. Toiminta Seuraava sykli

3. Havainnointi Tutkimusten hakuprosessi tehd3an jasennellysti, tarkasti,

Aineiston analysointi induktiivisen lapinakyvisti tutkimuskysymykseen subteutettuna
sisdllananalyysin keinoin
Valitaan avain- ja asiasanojen ohella tiestokannat, joista

Tulosten kuvaaminen i tutkimuskohteita oletetaan loytyvan

Kuva 2. Kirjallisuuskatsauksen vaiheet (mukaillen Heikkinen, Rovio & Kiilakoski 2007, 79)

Opinndytetydn tutkimus- ja kehittdmissuunnitelma ohjasi kirjallisuuskatsauksen tekemistd, jossa
muun muassa maadriteltiin tutkimuskysymys seka hakukriteerit tutkimuksille. Kirjallisuuskatsaus
tiivistaa alkuperdistutkimusten olemassa olevan seka olennaisen tiedon aiheesta sekd muodostaa
johtopaatokset ennalta asetettuun tutkimuskysymykseen. (Vilkka 2023, 11, 38—-39.) Ensimmaisen
syklin tarkoitus oli kartoittaa aikaisemman tutkimustiedon avulla, mitka tekijat edistavat tyohy-

vinvointia organisaatiossa.

5.1 Johdanto (suunnittelu)

Yritykset tarvitsevat osaavaa henkilost6d, jotta pysyvat kilpailukykyising. Liiketoiminnan seka
muutoinkin tuloksellinen toiminta vaatii yrityksilta ja tydnantajilta jatkuvaa uudistumista. Henki-
|6st6On ja tydyhteison toimivuuteen on tydnantajien kiinnitettava entista enemman huomiota,
silld osaavat ja motivoituneet tydntekijat ovat tuottavia seka heilla on potentiaalia tuloksellisiin
saavutuksiin. Hyvin toimiva tyoyhteiso ja selkeat tavoitteet mahdollistavat henkildstén voimava-

rat organisaation kannalta parhaiten. Vaikka tyohyvinvoinnin edistdmisesta puhutaan paljon, on
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osalla tydnantajista tdssa vield parannettavaa. TyOterveyslaitoksen strategisen hyvinvoinnin joh-
taminen Suomessa 2014 tutkimusraportin mukaan esihenkildiden rooli hyvinvoinnin edistdjana
on kehittynyt selkedsti vuosista 2009—2012 ja siihen kiinnitetadn entistd enemman huomiota. Ke-
hitysta on tapahtunut varhaisen puuttumisen seka tyohon paluun tukemisen toteuttamisessa.
Strateginen hyvinvointi on se osa tyohyvinvointia, joka edistda organisaation tuloksellisuutta.
Tyo6terveyshuolto ja tydsuojeluasiat ovat tutkimuksen mukaan kunnossa seka sisdinen viestinta ja
tyopaikkaliikunta, henkiléstoedut ovat myos tutkimuksen mukaan hyvalla mallilla. Sen sijaan ter-
veellisten elamantapojen edistdmisen toiminnot ovat hyvin vahaisid. Tutkimus oli jatkoa vuosina
2009-2012 tehdylle Strategisen hyvinvoinnin tila Suomessa tutkimuksille ja se toteutettiin satun-

naisotannalla suomalaisille yrityksille. (Aura, Ahonen, Hussi & Iimarinen 2014, 4-5, 46.)

Ty6hyvinvoinnin edistdiminen on kannattavaa kansantaloudellisesti, mutta myds yksilon ja tydyh-
teison toimivuuden seka tuottavuuden kannalta. Tyéhon liittyvaa hyvinvointia maarittavat tydssa
onnistumisen kokemukset, paamaarien saavuttamiset ja mahdollisuus tehda ty6ta omien arvojen
mukaisesti. Myos kaytdannonasiat vaikuttavat tyohyvinvointiin, kuten esimerkiksi tyopaikan si-

jainti lahella kotia seka joustavat tyoajat. (Hdggman-Laitila 2013, 302.)

Tyoyhteisjen tyohyvinvointi ei synny itsekseen, vaan vaatii systemaattista johtamista, strategista
suunnittelua, toimenpiteita henkildston voimavarojen lisddmiseksi ja jatkuvaa tyéhyvinvoinnin
arviointia. Hyvinvoiva organisaatio on tavoitteellisesti toimiva, mukautumiskykyinen ja jatkuvasti
itseddn kehittdva, tarjoten samalla turvallisen toimintaympaériston. Tavoitteellisuus tarkoittaa
sitd, ettd organisaatiolla on tulevaisuudesta selkea visio ja strateginen toimintasuunnitelma sen
toteuttamiseksi. Strategisten tavoitteiden laadintaan on hyva ottaa mukaan henkildsto, silla tal-
|6in tyontekijat ovat mukana seka kiinnostuneempia toimimaan arjessa luotujen tavoitteiden mu-

kaisesti. (Manka 2016, 80-81.)

Organisaation johdon ja esihenkildiden on suositeltavaa siirtya ennakoivaan suunnitteluun tyo-
turvallisuuden ja tyoterveyden osalta. Tavoitteena tulisi olla tydpaikka, joka tukee terveytta ja
takaa turvallisen tydympariston. Tyon jatkuvan kehittdmisen kautta tyontekijoille voidaan tarjota
mahdollisuuksia osaamisen kehittdmiseen tydssa. Lisaksi hyvan tydilmapiirin luominen vahvistaa
tyontekijoiden keskinaisia sosiaalisia suhteita. Esihenkil6t voivat omalla esimerkillisella toiminnal-
laan lisata tyontekijoiden osallisuutta kannustamalla osallistumaan erilaisiin terveytta edistaviin

toimenpiteisiin. (Flintrop 2012, n.d.)
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Tyo6hyvinvoinnin kehittamista voidaan tarkastella kolmella eri tasolla: yksil6-, organisaatio- ja yh-
teiskuntatasolla. Yksil6tasolla jokainen tydntekija voi omalta osaltaan vaikuttaa omaan ja tyoyh-
teisonsa tyohyvinvointiin. Tahan liittyvat esimerkiksi oikea asenne itseen ja kollegoihin, ajan ta-
salla olevat tiedot ja taidot eli tydmarkkinakelpoisuus, tyon ja vapaa-ajan tasapainottaminen, lii-
kunta ja rentoutuminen, terveelliset eldmantavat sekda mydnteinen asenne tydyhteisén kehitta-
miseen. Oikea asenne itseensa tarkoittaa, etta tyontekija tunnistaa omat vahvuutensa ja kehitys-
kohteensa, ja suhtautuu avoimesti tydtovereihin. Tyon ja vapaa-ajan tasapainottaminen on yksi
ty6eldaman suurimmista haasteista. Tyonantaja voi tukea tasapainottamista erilaisilla toimenpi-
teilld, kuten joustavilla tydaikaratkaisuilla. Liikunta ja rentoutuminen ovat olennaisia tyon vasta-
painoksi, ja tydnantajat voivat tukea naita esimerkiksi tarjoamalla liikunta- ja kulttuurietuja, joita
tyontekijat voivat kdyttaad vapaa-ajallaan. Terveelliset elaméantavat ovat keskeinen osa kokonais-
valtaista hyvinvointia, ja jokainen vastaa niista itse. Lisdksi positiivinen asenne elaméaan ja tyohon

edistaa seka henkilokohtaista etta tydyhteison hyvinvointia. (Kauhanen 2016, 87-88.)

Organisaatiotasolla tyonantaja voi edistaa henkiloston tyohyvinvointia tarjoamalla kiinnostavia ja
haasteellisia tyotehtavia, joustavia tyoaikaratkaisuja seka luomalla kannustavan ty6ilmapiirin. Li-
saksi tydnantaja voi seurata ja analysoida sairauspoissaoloja ja ryhtya toimenpiteisiin niiden va-
hentdamiseksi. Hyva johtaminen, fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin tukeminen, lakisdateista laa-
jempi tyoterveyshuolto seka terveysneuvonta ovat myds merkittdvia keinoja parantaa tyonteki-
joiden hyvinvointia. (Kauhanen 2016, 89.) Yhteiskunnan tasolla voidaan vaikuttaa osaltaan tyohy-
vinvointiin. Yhteiskunta voi tarjota hyvat kouluttautumismahdollisuudet, tyovoiman kysynnan ja
tarjonnan kohtaamisen kehittdmisen, tasokkaan ja nopeasti tarjolla olevan terveydenhuollon,
kannustavan tyotuloveron-, sosiaaliturva- ja eldkejarjestelman seka kehittyneet ammatinvalin-

nanohjauspalvelut. (Kauhanen 2016, 94.)

Erityisesti organisaatiomuutoksissa tyontekijoiden tydhyvinvointia tulee yllapitaa ja tyoyhteison
sisdiseen yhteisollisyyden vahvistamiseen tulisi kiinnittda huomiota. Mikali kollegalta ei saa tukea,
voi tdma heikentaa tyohyvinvointia ja johtaa jopa uupumiseen. Lisaksi erityisesti tulee huomioida
muutostilanteessa, ettei suvaita hairintda, joka voi johtua muutoksen tuomasta muutosvastarin-

nasta. (Guidetti, Converso, Loera & Viotti 2017, 226.)

Toimintatutkimuksen ensimmaisen syklin mukaisesti aloitetaan aiheeseen perehtyminen kirjalli-
suuskatsauksen avulla. Jarjestelmallinen kirjallisuuskatsaus on tieteellinen tutkimusmenetelma,

jolla pyritaan kattavasti ja jarjestelmallisesti kokoamaan, arvioimaan ja syntetisoimaan aiheeseen
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liittyva julkaistu kirjallisuus. Kirjallisuuskatsauksella voidaan kuvata, mita aiheesta jo tiedetaan ai-
kaisemman kirjallisuuden mukaan ja hyodyntaa sita tutkimuksen perustana kohti seuraavaa syk-
lid. Kirjallisuuskatsauksessa yhdistyvat suunniteltu hakuprosessi, tutkimusten valinta, |I0ydettyjen
tutkimusten kriittinen valitseminen, lukeminen, analyysi, muistiinpanojen tekeminen, tietojen
vertailu seka tietojen yhdistaminen uuden tiedon tuottamiseksi. Jarjestelmallisen kirjallisuuskat-
sauksen lahtokohtana ovat tarkat, jarjestelmalliset seka toistettavat menettelytavat, joiden avulla
saavutetaan mahdollisimman puolueettomia, yleistettavia ja uskottavia tuloksia. Jarjestelmalli-
sessa kirjallisuuskatsauksessa kdytetdan tutkimusaineistona vertaisarvioituja tutkimusartikke-
leita, joita ovat tassa opinndytetydssa vertaisarvioidut tieteelliset tutkimusartikkelit tai vaitoskir-
jatutkimukset. (Vilkka 2023, 12-13, 17, 33.) Aineistonhaussa tutkimuskysymys ohjaa valintojen
tekemistd ja saatujen tulosten avulla tutkimuskysymykseen voidaan vastata. Tutkimuskysymys

ensimmaisessa syklissa oli, mitd ovat tyohyvinvointia edistavat tekijat?

5.2 Tiedonhakuprosessi (toiminta)

Toimintavaiheessa laadittiin tiedonhaun suunnitelma, jossa suunniteltiin kdytettdavat hakusanat
ja -lauseet seka tietokannat, mista tietokannoista hakuja lahdettiin toteuttamaan. Hyvalla ennak-
kosuunnittelulla kirjallisuuskatsauksesta saa oleellisen, puolueettoman seka kattavan aineiston.
Muistiinpanot katsauksen aikana varmistavat saatujen tulosten toistettavuuden. Hakuprosessissa
tutkimuskysymys on maariteltava huolellisesti seka tunnistettava avainsanat. Hakujen sisddanotto-

ja poissulkukriteerit tulee rajata ja laventaa perustellusti. (Vilkka 2023, 54.)

Aiheen rajauksessa seka tutkimusongelman muotoilussa hyédynnettiin Joanna Brigss -instituutin
PCC-mallia, joka ohjaa huomioimaan tutkimuskysymykseen olennaiset asiat seka ilmaisemaan ne
niin, etta kirjallisuuskatsauksella voidaan saada vaikuttava tulos aikaan. Sen avulla voidaan myos
arvioida, sopiiko tutkimustulos oman kohderyhman tilanteeseen. (Vilkka 2023, 51, 54; Kankku-
nen, Vehvildinen & Holopainen 2021, 98.) PCC-menetelmassa P tarkoittaa sanaa populaatio eli
kohderyhma, C tarkoittaa sanaa kasite ja C tarkoittaa sanaa konteksti. Taman opinnaytetyon po-
pulaatio oli henkilosto, kasite oli tydhyvinvointi ja konteksti oli muutostilanne. Hakutermeiksi
maariteltiin tydhyvinvoinnin edistamiseen liittyvat hakusanat. Suomenkielisiksi hakusanoiksi vali-
koitui “henkilosto ja tydhyvinvointi ja edistdaminen” seka englanninkielisiksi hakusanoiksi valikoi-

tui “occupational well-being”, “staff AND well-being AND promotion”, "staff, AND well-being at
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work”. Haut suoritettiin suomen- ja englannin kielella. Aikajakso rajattiin vuosien 2014-2024 va-
liselle ajalle. (Lehtio & Johansson 2015, 38.) Asiasanojen muotoilussa hyddynnettiin KAMKin in-

formaatikon osaamista.

Kirjallisuuskatsaus toteutettiin ennalta laaditun tiedonhakusuunnitelman mukaisesti. Ennen var-
sinaisia hakuja suoritettiin koehakuja, jotka ohjasivat hakusanojen seka hakukoneiden valinnassa.
Aineistoa haettiin Finnasta, Medicista, Julkarista, EBSCO seka Tiede ja tutkimus -tietokannoista.
Naiden lisdksi suoritettiin viela manuaalinen haku Google Scholar -tietokannasta. Manuaalisella
haulla voidaan tdaydentaa tietokantojen ulkopuolelle jaavia artikkeleita. (Pudas-Tahka & Axelin
2007, 49). Manuaalisella haulla etsittiin padosin englanninkielisia julkaisuja. Tiedonhaun proses-
sin aikana tehtiin muistiinpanoja sekd huomioita, miksi jotkin tietokannat seka tulokset hylattiin
tai otettiin mukaan. Patevat ja tarpeeksi kattavat kriteerit helpottavat aineiston I6ytymista seka
samalla vahentavat virheellisten tai puutteellisten katsausten mahdollisuutta (Niela-Vilén & Kau-
hanen 2015, 26.) Tyévoimapalveluihin liittyviad tyéhyvinvoinnin edistamiseen liittyviad tutkimuksia
ei loytynyt lainkaan, joten tyovoimapalvelut jatettiin pois hakukriteereista. Ennen varsinaisen ai-

neiston hankintaa, maaritettiin aineiston sisaanottokriteerit, jotka ovat nahtavissa taulukossa 1.

Taulukko 1. Sisaanottokriteerit

Sisaanottokriteerit

Lahteet vastaavat tutkimuskysymykseen tai sen osaan

Tieteelliset julkaisut, artikkelit, asiantuntijalausunnot tai
vaitoskirjatutkimukset

Vuosina 2014-2024 julkaistut
Julkaisu on saatavilla sahkgisesti koko tekstind KAMK:n kirjaston kautta
Julkaisukieli suomi tai englanti

Julkaisu on saatavilla kokotekstina

Hakujen tuloksia kaytiin lapi vaiheittain, ensin valittiin tutkimukset ennalta maariteltyjen sisdan-
ottokriteerien mukaisesti otsikon ja tiivistelman perusteella ja hylattiin ne tutkimukset, jotka eivat
vastanneet ennalta maariteltyja sisdanottokriteereja. Lisaksi poistettiin kaksoiskappaleet. Tdman
jalkeen luettiin aineistoon valikoituneet artikkelit kokonaisuudessaan huolellisesti lapi useaan

kertaan, joista valikoitui mukaan tutkimukset, jotka vastasivat aineiston sisddnottokriteereja.



35

Seuraava vaihe kirjallisuuskatsauksen tekemisessa oli hakuprosessin perusteella valittujen tutki-
musten laadunarviointi. Arviointiin ei ole vain yhta oikeaa ohjetta, mutta tutkimuksen arvioinnin
voidaan katsoa olevan osa tutkimusten valintaprosessia. Arvioinnin tarkoituksena oli tarkastella
alkuperdistutkimuksista saadun tiedon kattavuutta seka miten ne vastasivat aikaisemmin asetet-
tuun tutkimuskysymykseen. (Niela-Vilén & Kauhanen 2015, 28.) Laadunarvioinnissa hyodynnet-
tiin hoitotyon tutkimussaation JBI arviointikriteereja ja arvioitavan aineiston perusteella valittiin
kaytettava JBl-pohja, mika tutkimus sopi kulloiseenkin tutkimukseen arvioitavaksi (Tutkimusten
arviointikriteerit (JBI) 2023). Nayton aste puolestaan arvioitiin Duodecim Kaypahoito -toimituksen
luokitusta kdyttaen. Nayton asteen luokittelussa asteet ovat A-D valilta, jossa A on vahvin naytto
seka D on hyvin heikko ndytt6. (Duodecim 2022.) Yleensa laadun arviointi toteutetaan kahden
tutkijan toimesta, joka lisda luotettavuutta (Vilkka 2023, 92). Tama opinnaytetyo ja kirjallisuus-
katsaus toteutettiin itsendisena tyoskentelyna, ilman tutkijaparia. Lopulliseen aineistoon valikoi-
tui viisi tutkimusta, joista yksi oli vaitoskirja ja loput nelja vertaisarvioituja artikkeleita. Kirjallisuus-
katsaukseen valitut tutkimukset esitetdan liitteessa 2. Aineistonhakuprosessi avataan Prisma ku-

viossa (kuvio 3.)
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Kuvio 3. Tiedonhakuprosessi (PRISMA 2020 flow Diagramin mukaan n.d.)

5.3  Aineiston analyysi (havainnointi)

Kun lopulliset hyvaksytyt tutkimukset oli valikoitu, siirryttiin havainnointi vaiheeseen, jossa ai-
neisto ensin analysoitiin induktiivisen sisalldnanalyysin keinoin. Sisadllénanalyysissa keskityttiin

selvittamaan, millaisista teemoista, aiheista seka asioista aineisto antaa tietoa. Sisallonanalyysin



37

menetelmallisyys tarkoittaa erilaisten katsausmatriisien eli taulukoiden ja kuvioiden luomista tie-
don jasentamiseen, tiivistamiseen ja analyysin tueksi. Tutkittavaksi valitaan vain aineistot, jotka
ovat katsauksen kannalta merkityksellisemmat, jotka pystyvat vastaamaan tutkimuskysymykseen

tai niiltad osin, jotka kasittelevat tutkimuskysymyksessa maariteltyja asioita. (Vilkka 2023, 86—87.)

Induktiivinen sisallonanalyysi on aineistoldahtoinen analyysimenetelma, jossa tutkija tuottaa luo-
kittelun itse aineiston perusteella. Sisdllonanalyysissd on kolme p&avaihetta, jotka ovat valmis-
telu-, analysointi- ja raportointivaihe. Ennen varsinaisen analyysin aloittamista paatetaan analyy-
siyksikko. Analyysiyksikoksi valikoitui ajatuskokonaisuus tai lause, jonka jalkeen aineistoon pereh-
dyttiin huolellisesti. Huolellinen perehtyminen helpottaa itse analyysin aloittamista. Huolellisen
aineiston perehtymisen jalkeen, aineisto litteroitiin kirjallisuuskatsauksen tuloksista ja johtopaa-
toksista niiltd osin, jotka vastasivat tutkimuskysymykseen. Tdssa vaiheessa on hyva tarkistaa tut-
kimuskysymys ja varmistaa, etta valittu aineisto antaa niihin vastaukset. Tdiman jalkeen analyysi
eteni aineiston pelkistamiseen ja luokkien muodostamiseen, joiden paamaarana oli tiivistaa ai-
neisto poimimalla aineistosta analyysiyksikon mukaiset ilmaisut, jotka vastasivat tutkimuskysy-
mykseen. Pelkistamisessa poistettiin ylimaaraiset taytesanat ja muokattiin murresanat kirjakielen
ilmaisuksi. Tassa tulee huomioida, ettei alkuperdinen sisadlté saa muuttua tai tutkija tee omaa tul-
kintaa. (Elo, Kajula, Tohmola & Kaaridinen 2022, 215-225.) Pelkistdmisen jalkeen aineisto koodat-
tiin, jotka toimivat tutkijan ajattelun apuvalineena. Taulukossa 2. on esimerkki alkuperaisilmauk-

sien pelkistamisesta.

Taulukko 2. Esimerkki alkuperdisilmauksien pelkistamisesta

Alkuperdisilmaus

Pelkistetty ilmaus

B9. Useat haastateltavista kokivat omat tydkaverinsa ja
tydyhteisdnsa voimauttavina tekijoing. Tyckavereiden
koettiin olevan samanhenkisig, joiden kanssa oli tarke3a

saada jakaa niin tyd- kuin henkilokohtaisempiakin asioita.

BS. Tydyhteisd ja tydkaverit voimaannuttavia tekijoita,
joiden kanssa voi jakaa tyd- ja henkilskohtaisempiakin
asioita.

B10. Kohtaamiset toisten kanssa ja mahdollisuus jakaa
sekd omia onnistumisia et erilaisia haasteellisia
esimerkiksi asiakastilanteita ja niihin liittywia tunteita
vahvistivat tyhyvinvointia. Kohtaamiset myds
mahdollistivat yhdessd suunnittelun ja erilaisten
ratkaisujen I&ytamisen haasteellisiinkin tilanteisiin.

B10. Kohtaamiset vahvistavat ty&hyvinvointia ja
mahdollistavat onnistumisien ja haasteellisten
asiakastilanteiden jakamisen seka ratkaisujen
|Gytamisen.

B11. Kuulluksi tuleminen, hyva tiedonkulku, palautteen
saaminen ja antaminen, tydkaverin auttaminen ja toisilta
avun saaminen sekd avoin keskusteluilmapiiri, jossa
uskalletaan nostaa epikohtiakin esiin, vilittyivat
haastatteluissa merkittdvina tydhyvinvointia lisdavina
tekijgina.

B11. Tydhyvinvointia lisadvat kuulluksi tuleminen, hyva
tiedonkulku ja palautteen antaminen ja saaminen sek3
avoin keskusteluilmapiiri.
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Aineistosta koodatut alkuperaisilmaukset kaytiin lapi tarkasti, jonka jalkeen ne ryhmiteltiin eli
klusteroitiin samankaltaisuuksien perusteella. Aineiston klusteroinnin jdlkeen seuraa aineiston
abstrahointi, jossa aineiston alkuperaisilmauksista muodostetaan teoreettiset kasitteet seka joh-
topaatokset. Abstrahointia jatketaan yhdistelemalla luokituksia, niin kauan kuin se on sisallon
kannalta mahdollista. Muodostuneet luokat nimettiin sisdltéldahtoisesti. On tarkeda, etta alaluok-
kien nimet kuvaavat niihin yhdistettyjen pelkistyksien ilmaisujen sisdlt6a mahdollisimman hyvin
ja siten, ettei pelkistyksien sisalto katoa. Ryhmittely- ja luokitteluvaiheessa vertailtiin pelkistettyja
ilmaisuja keskenaan ja niista etsittiin samankaltaisuuksia. Samaa tarkoittavat asiat vietiin samaan
alaluokkaan, jotka nimettiin asiaa kuvaavalla ilmaisulla. Alaluokan nimen tulee olla kuvaava niihin
yhdisteltyjen sisaltéjen kanssa. (Elo ym. 2022, 220; Tuomi & Sarajarvi 2009, 110-111.) Taulukossa

3. on esimerkki alaluokan muodostumisesta.

Taulukko 3. Esimerkki alaluokan muodostumisesta

Pelkistetty ilmaus Alaluokka

B15. Mahdollisuus vaikuttaa omiin tydtehtaviin, niin
ettd ne vastaavat omia vahvuuksia ja osaamista.

B16. Tyonkuva vastaa tydntekijan vahvuuksia ja
toiveita.

B23. Oman osaamisen hyddyntiminen

6. Yksildn ja tybyhteisdn osaaminen:

B34. Tydssd onnistuminen ja oman osaamisen

merkitys, jotka iimentyivat asiakastilanteiden 813, B16, B23, B34, D45, D47

onnistumisina

D45, Tydhyvinvointia edesauttaa yksilélliset kywyt,
kuten kyky ajan hallintaan, delekointiin ja avun
pyytamiseen.

D47. Oma osaaminen tukee tydhyvinvointia

Analyysi eteni vertailemalla alaluokkia ja yhdistelemalld samansisaltoiset alaluokat ryhmaksi eli
yldluokaksi. Ylaluokat nimettiin niiden sisaltéa kuvaavalla. Analyysin lopputulos on tiivis kuvaus,

jota havainnollistetaan taulukolla tai kuviolla. (Elo ym. 2022, 220.) Alaluokkia muodostui yhteensa
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19 seka ylaluokkia 5. Liitteessa 4. on nahtavissa kirjallisuuskatsauksen analyysi. Ryhmittely oli ai-

kaa vievaa ja luokkien yhdenmukainen nimeaminen tuntui valilla haasteelliselta ja jouduin sen

tekemadan muutamia kertoja uudelleen. Ryhmittelyyn sain apua ohjaavalta opettajaltani.

Taulukko 4. Kirjallisuuskatsauksen aineiston ryhmittely

Alaluokka

Ylaluokka

1. Vuorovaikutus A1, Ad

2. Palkitseminen A3, C39

I Ihmisten viliset suhteet ja
vuorovaikutus

3. Johtaminen A6, A7, A8
4. lhmisten viliset suhteet ja koettu arvostus A2, B12,
B13, B17, B30, B37, B11a, D51

1,4,16,9

5. Selke&t roolit ja vastuut B14, E56 Il Tyén organisointi, johtaminen ja

kehittdminen

6. Yksilén ja tydyhteisén osaaminen B15, B16, B23,

B34, D45, D47 3,5,13,10, 15, 17

7. Tyén omatoiminen hallinta B18, D45 Il Tysn merkityksellisyys ja

8. Tydn mielekkyys ja merkityksellisyys B21, B22, B31, osaaminen

B32 6.7,8,14
9. Positiivisuus B30, C42

10. Asiakaskokemus B24, B33

IV Joust saika ja palkitsemi
11. Oma hyvinvointi ja tydn tauotus B25, B28, D48, oustava tyoaika ja palkitseminen

D49 2,18,19
12. Hyvi tiedonkulku ja viestints B11, B11h, B11d

13. Esihenkilén vaikutus A5, D53, B17 V Tyéntekijén henkilskohtaisen

13. Tyén suunnittelu ja kehittaminen B19, B20, 829, | MYVinveinnin edistiminen

D52 11,12
15. Tydyhteisd B9, B10, B35, B36, C40, D46, D50, D51

16. Osaamisen kehittiminen A6, B23

17. Tyon joustavuus C41, E54, ES5

18. Etstyo C38, C43, CA4, D54

19. Fyysisen kunnon ylldpitdminen ja tyosta
palautuminen B26, B27, C39

Aineistosta muodostui kaikkiaan viisi ylaluokkaa, jotka olivat 1) ihmisten valiset suhteet ja vuoro-
vaikutus 2) tydn organisointi, johtaminen ja kehittdminen 3) tydn merkityksellisyys ja osaaminen
4) joustava tyoOaika ja palkitseminen seka 5) tyontekijan henkilokohtaisen hyvinvoinnin edistami-
nen. Alaluokkia puolestaan muodostui 19, jotka ovat nakyvissa taulukossa 4. Analyysin etenemi-
sessa on varmistettava, ettd jokainen muodostettu alaluokka vastaa sisallollisesti siitd johdettuun

yladluokkaan (Elo ym. 2022, 221).
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5.4  Kirjallisuuskatsauksesta saadut tulokset

Tutkimuskysymys oli, mita ovat tydhyvinvointia edistavat tekijat aikaisemman kirjallisuuden mu-
kaan. Kirjallisuuskatsauksen induktiivisen sisallénanalyysin lopputuloksena muodostui viisi paa-
luokkaa ja 19 alaluokkaa, joiden perusteella johdettiin tulokset kirjallisuuskatsauksen aineistosta.
Yldluokat ovat ihmisen valiset suhteet ja vuorovaikutus, tyon organisointi, johtaminen ja tyon ke-
hittdminen, tydn merkityksellisyys ja osaaminen, joustava tydaika ja palkitseminen seka tyonteki-
jan henkilokohtaisen hyvinvoinnin edistdminen. Kuvassa 4. on koostettu muodostuneet ala- ja

ylaluokat.

ALALUOKAT YLALUOKAT

- Vuorovailkutus |

- Ihmisten viliset suhteet ja koettu
arvostus lhmisten valiset suhteet ja

- Hyvi tiedonkulku ja viestinta — vuorovaikutus

- Positiivisuus

A1, A2, B11, B11a, B11b, B11d, B12, B13, B17, B30, B37, C42

- Johtaminen

- Selkedt roolit ja vastuut
- Esihenkilon vaikutus 1l
- Asiakaskokemus
- Tyén suunnittelu ja kehittdminen — Tyon organisointi, johtaminen ja
- Tyoyhteiso kehittaminen

ARG, AT, AR, B14, ESE, AS, 0463, B17, B24, B33, B19, B20, B23,
D52, B9, B0, B35, B36, C40, D45, D30, D51

- Yksildn ja tydyhteistn osaaminen i
- Tydn omatoiminen hallinta
- Tyon mielekkyys ja merkityksellisyys

- Osaamisen kehittdminen [ merkltyk?.e e
asaaminen
B15, B15, B2, B34, D45, D47, B18, D45, B21, 522, B31, B32,
46, B25
- Palkitseminen IV
- Tyon joustavuus —
- Etéityd Joustava tyoaika ja palkitseminen
A3, C39, CM. ES4, E5S, O35, C41, C43, C44, D54
- Oma hyvinvointi ja tyon tauotus v
- Fyysisen kunnon yllapitaminen ja
yysisenlamnon lspitiminenja  |_ |
EE A e B A Tyontekijan henkilokohtaisen
B25, B28, D4E, D48, B26, B27, C39 hyvinvoinnin edistaminen

Kuva 4. Tyohyvinvointia edistavat tekijat kirjallisuuskatsauksesta saatujen tulosten mukaan
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Kirjallisuuskatsauksen ylaluokat vastasivat tutkimuskysymykseen, mitka tekijat edistavat tydhy-
vinvointia tyOyhteisossa. Saatuja tuloksia hyodynnetdan toimintatutkimuksen seuraavassa syk-

lissd, jossa kartoitetaan henkilostén tydhyvinvoinnin nykytilaa.

5.4.1 Ihmisten valiset suhteet ja vuorovaikutus

Ihmisten valiset suhteet ja vuorovaikutus- yldaluokkaan kuului alaluokat: vuorovaikutus, ihmisten
vdliset suhteet ja koettu arvostus, hyva tiedonkulku ja viestinta seka positiivisuus. lhmisten vali-
sellad vuorovaikutuksella on suuri merkitys tyoyhteisossa. Vuorovaikutustyyli varsinkin esihenkil6-
ty6ssa on parhaimmillaan kuuntelevaa ja keskustelevaa, milla on positiivinen vaikutus tyéhyvin-
voinnin edistamiseen tyoyhteistssa. Tyontekijalle on tarkeaa tulla kuulluksi, jolloin hyva ja avoin
keskusteluilmapiiri on tarkeaa. Talloin uskalletaan nostaa tyoyhteisdssda myds mahdollisia epa-

kohtia tai vaikeita asioita esille.

“Esimiehen vuorovaikutustyyli-parhaimmillaan keskusteleva ja kuunteleva johtaminen ndhtiin

kyseenalaistamattomana positiivisena vaikuttajana alaisten tyéhyvinvointiin” (A4).

Tasa-arvo nahdaan tyohyvinvoinnin johtavana periaatteena, jolloin tyohyvinvoinnin tukemisen
toimenpiteet kuuluvat kaikille. Luottamus ja arvostus tyokavereita seka esihenkildita kohtaan li-
saa tyohyvinvointia, mikda nahddan kannustavana palautteena seka aitoina kohtaamisina. Kohtaa-
miset voivat olla tydyhteison sisalla tai asiakkaiden kohtaamisia. Asiakkaiden kohtaamiset nahtiin
tilanteina, jossa annetaan paljon itsestd. Kohtaamiset voimaannuttavat ja antavat motivaatiota
tyohon. Tyoyhteisoé nahdaan turvallisena paikkana, jossa saa olla omana itsendan ja se tuo samalla

positiivista vaikutusta tyéhyvinvointiin.

“Haastateltavat hahmottivat tyéhyvinvoinnin alueena, jossa tasa-arvo on johtava periaate, ja
kehittdmisen keinoja kohdennetaan ajatuksella “samat tyéhyvinvoinnin tukemisen toimenpiteet

kaikille”(A3).

Tiedonkululla tyoyhteisdssa on tyohyvinvoinnin kannalta merkitysta. Hyva tiedonkulku takaa oi-
kea-aikaisen tiedon siirtymisen tyoyhteison sisalla ja avoin viestinta mahdollistaa hyvan keskus-
teluilmapiirin ja palautteen antaminen tydyhteisdssa helpottuu. Positiivisen palautteen antami-

nen ja saaminen edistaad tyohyvinvointia. Kun keskusteluilmapiiri on avoin, uskalletaan nostaa
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helpommin epakohtia esille. Oma positiivinen asenne tuo tyohyvinvointia tyoyhteis6on seka
tyota kohtaan. Paivittdisessa tyossa itsensa kannustaminen tuo positiivisuutta tyéhon, mutta sa-

malla tulee muistaa itsedan kohtaa myds tietynlainen armollisuus.

5.4.2 Tyon organisointi, johtaminen ja kehittdminen

Johtaminen ja tyon organisointi yldluokkaan kuului alaluokat: johtaminen, selkeat roolit ja vas-
tuut, esihenkilon vaikutus, asiakaskokemus, tydn suunnittelu ja kehittdminen seka tyoyhteiso.
Johtamisella on merkitystd tyohyvinvointiin ja sen edistdmiseen. Suunnitelmallisen johtamisen
elementteja on esimerkiksi tehokas tyovoimatarpeiden suunnittelu, tyon sisalléllinen ja ajallinen
muotoilu, joka tekee tyb6tehtdvasta kiinnostavan. Tama mahdollistaa henkil6ston sijoittumisen
sellaisiin tyotehtaviin, jossa osaamista voi hyodyntaa parhaiten. Tyon tavoitteet tulisi olla sellai-
sia, ettd ne motivoivat tyontekijaa tydssaan. Esihenkilotyd on tarkeaa ja etenkin esihenkilén luot-
tamus tyontekijaa kohtaan koetaan tarkeana. Esihenkilon saavutettavuudella myos nahtiin ole-

van merkitystd, ettd han on silloin tavoittavissa, kun hanta tarvitaan.

Tyo6hyvinvointia vahvistavaksi tekijaksi muodostui tydyhteison yhteinen padamaara seka suunni-
telma tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyontekijalla tulee olla tiedossa selkeat roolit ja vastuut ha-
nelle kuuluvista ty6tehtavista, jotka vahvistavat tydhyvinvointia. Lisdksi on panostettava tyon ra-

kenteelliseen laatuun ja suunnitteluun.

“Mahdollisuus vaikuttaa tyétehtdviinsd siten, ettd ne vastasivat omia vahvuuksia ja tyontekijdn
osaamisen hyddyntdminen, nousivat aineistosta tdrkeiksi tyéhyvinvointia lisddvdéksi tekijéksi”

(B15).

Asiakastilanteet vaativat tyontekijalta huolellista perehtymista asiakkaan tilanteeseen etukateen
ennen tapaamista. Asiakastilanteet koetaan tarkeiksi, eika niihin haluta menna ilman, etta on eh-
ditty niihin valmistautua tarpeeksi hyvin. Jotta tarvittavat tyétehtavat saadaan tehdyksi, vaatii se
ajankayton suunnittelua ja tarvittaessa asioiden priorisointia tai tyon rajaamista. Lisaksi myos

muuhun tyon kehittamiseen olisi varattava riittavasti aikaa.
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Asiakaskokemus on tyontekijalle tarkeaa ja asiakkaan tilanteen edistaminen seka hyvan tuotta-
minen ja onnistuminen omassa tavoitteessaan olivat tarkeita tyontekijan tyénhyvinvoinnin vah-
vistavia tekijoita. Tyontekijoilla on vahva tahto tuottaa hyvaa asiakkaille sekd edistda heidan hy-
vinvointiaan, joka samalla vahvisti myds tydntekijan omaa hyvinvointia. Tyon hallinnassa auttaa

my0&s avun pyytdaminen tyotoverilta tai tyotehtavien delegointi.

“Riittdvd aika ryhmien suunnitteluun ja muuhun kehittdmisty6hén koettiin tyéhyvinvointia lisdd-
vdksi tekijdksi, silld niin ohjaustyd kuin muutkin annetut tehtdvdt haluttiin tehdd huolella ja

tyontekijdt asettivat itselleen odotuksia tydn toteutumiseen liittyen” (B19).

Erilaiset kohtaamiset tyoyhteisossa vahvistavat tydhyvinvointia ja mahdollistavat asiakastilantei-
den jakamisen seka yhdessa ratkaisujen l[6ytamisen asiakastilanteisiin. Tyoyhteiso koetaan eraan-
laisena turvallisena tukiverkkona ja yhteiset hetket seka kokemukset vahvistavat yhteisollisyytta.
Tyokavereilta, johdolta tai muilta tahoilta, kuten esimerkiksi poliittisilta paattajilta saatu tuki on
merkittava tyohyvinvoinnin kannalta. Tyoyhteison kokoontumiset tydajan ulkopuolella lisdavat

arvostusta tyokavereita kohtaan ja lisdavat yhteisollisyytta tyoyhteisossa.

5.4.3 Tyon merkityksellisyys ja osaaminen

Tyon merkityksellisyys ja osaaminen yldluokkaan kuului alaluokat: yksilon ja tyoyhteison osaami-
nen, tydbn omatoiminen hallinta, tydn mielekkyys ja merkityksellisyys sekd osaamisen kehittami-
nen. Jotta tyo olisi merkityksellistd on tarkeaa, etta tyontekijalla olisi mahdollisuus vaikuttaa tyo-
tehtaviensa sisaltoon siten, ettd ne vastaisivat tyontekijan omia vahvuuksia ja osaamista. My0s
tyonkuvalla nahtiin olevan merkitysta tyontekijan tyéhyvinvoinnin edistamisessa. Tydssa onnis-
tuminen nahtiin riittdvana osaamisena tyotehtaviin nahden ja saavutetut tulokset, jotka nakyivat
my0s asiakkaiden onnistumisina. Myds omaan osaamiseen tyytyvaisyys vaikuttaa tyohyvinvoin-

tiin vaikuttavana tekijana.

“Tdrkeimmdiksi koettiin, ettd tyénkuva vastasi tyéntekijidn omia toiveita ja vahvuuksia” (B16).

Oman tyon hallinta sekda mahdollisuus tehda tyosta omannakdista, kehittaa ja kokeilla erilaisia
tapoja tehda tyota lisddvat tyohyvinvointia. Mahdollisuus vaikuttaa ja rytmittaa paiva tai viikko-

tasolla oman kalenterin hallintaa itselle sopivalla tavalla liséd oman tyon hallinnan tunnetta. Jotta
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tyo olisi mielekastd, on tydergonomian oltava kunnossa ja tydymparisto seka tyovalineet oltava

ajanmukaisia.

”Osa haastateltavista nosti esille ergonomian, tyéympdristén ja vdlineiden merkityksen. Tyotd
oli mielekdstd tehdd, kun tyé- ja liikuntavdlineet olivat ajanmukaisia ja huollettuja sekd tyéssé

tarvittavat tietojdrjestelmdt toimivia” (B21).

Mielekkaat ja merkitykselliset tyotehtavat ovat motivoivia ja nailtad osin edistavat tydhyvinvointia.
Tyontekijan omien arvojen mukainen tyo sekd mielekkaat ja tarkeiksi koetut tyotehtavat koettiin
tarkeina. Tyotehtadvien mielekkyys ja jossa tyontekija pystyy hyddyntamadn omia vahvuuksiaan,

edistdvat tydhyvinvointia ja tydssa viihtymista.

5.4.4 Joustava tybaika ja palkitseminen

Joustava tydaika ja palkitseminen yldluokkaan kuuluivat alaluokat: palkitseminen, tyon jousta-
vuus ja etdatyd. Tyon joustavuus esimerkiksi tyoaikojen jarjestelyssa koetaan tarkeaksi, silla tyon
muuttuva luonne mahdollistaa erilaiset tyon joustot. Etatyota tekevat kokevat oman tyohyvin-
vointinsa paremmaksi verrattuna sellaisiin, jotka eivat tee etatyota. Etatyd mahdollistaa tyoaiko-

jen jouston ja se koettiin merkityksellisena. Tulevaisuudessa etatyota toivotaan lisattavan.

"Tdmd ndyttdytyi tyéntekijdlle mahdollisuutena tehdd tyésté omanndéikdistd, kehittéé ja kokeilla
erilaisia kuntalaisille suunnattuja palveluita sekd suunnitella omaa tyétdnsd. Mahdollisuus ryt-

mittdd viikko- ja pdivikalenteri itselle sopivalla tavalla lisési tyéhyvinvointia”(B18).

Tyohyvinvoinnin toimenpiteet nahdaan usein palkitsemisen elementteina, kuten erilaiset lii-
kunta- ja kulttuuriedut. Taukoliikunta ja tydnohjaus nahtiin myos erdaanlaisena tydnantajan tar-
joamana palkitsemisena. Tyon muuttuvan luonteen seka tydyhteisdéjen moninaisuuden myota yk-
silolliset palkitsemisen keinot lisdantyvat. Palkitsemisen tulisi olla kuitenkin tasapuolista kaikkia

kohtaan.
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5.4.5 Tyontekijan henkilokohtaisen hyvinvoinnin edistaminen

Tyontekijan henkilokohtaisen hyvinvoinnin edistaminen yldaluokkaan kuului alaluokat: oma hyvin-
vointi ja tyon tauotus seka fyysisen kunnon yllapitaminen ja tyosta palautuminen. lhmisen tyohy-
vinvointi on kokonaisvaltainen kasite. Tyontekijan on huolehdittava omasta hyvinvoinnista myos
tyopaivan aikana seka sen jalkeen. TyOaikana on tarkeda tauottaa tarpeeksi usein tyota seka huo-

lehtia riittavasta ja terveellisesta ravinnosta tyopaivan aikana.

“Omasta hyvinvoinnista huolehdittiin sekd tydpdivdnd aikana etté vapaa-ajalla. Tydpdivén ai-

kana se toteutui tauottamalla tyétd ja huolehtimalla ruokailusta”(B25).

Omasta fyysisen kunnon yllapitamisesta tulee huolehtia, joka luonnollisesti jda vapaa-ajalle. Tyon
vastapainona nahtiin tarkeana tyohyvinvointia edistdvana asiana tyosta palautuminen. Palautu-
miseen vaikuttaa saanndllinen elamanrytmi, riittava uni, ravitsemus seka mielekas vapaa-ajan te-

keminen. Oikea suhde tydn ja vapaa-ajan valilla tasapainottaa seka tukee tyéhyvinvointia.

5.5 Johtopaatokset (reflektointi)

Kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena oli kartoittaa aikaisemman tutkimustiedon avulla, mitka te-
kijat edistavat tyohyvinvointia organisaatiossa. Tutkimuskysymys oli, mitd ovat tyohyvinvointia
edistavat tekijat. Aikaisempia tutkimuksia tyohyvinvointia edistavista tekijoista tyovoimapalve-
luissa ei l6ytynyt, joten kirjallisuuskatsauksen hakukriteereistd poistettiin tydvoimapalveluihin
liittyva rajaus. Aiheen rajaus on tyypillista aineiston keruun vaiheessa ja usein aihetta joudutaan

suuntaamaan jopa uudelleen (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara2009, 81).

Kirjallisuuskatsauksen ylaluokiksi muodostui: ihmisten valiset suhteet ja vuorovaikutus, tyén or-
ganisointi, johtaminen ja kehittaminen, tydon merkityksellisyys ja osaaminen, joustava tyoaika ja
palkitseminen seka tyontekijan henkilokohtaisen hyvinvoinnin edistaminen. Kuvassa 5. on ku-

vattu tyohyvinvointia edistavat tekijat, jotka nousivat esille kirjallisuuskatsauksesta.
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Tyohyvinvointia edistavat tekijat

-

— — = Tyontekijan
Ihmisten viliset suhteet i S _yen CrEETGETEE henkilskohtaisen
. . Jjohtaminen ja merkityksellisyys ja - ) _ .
ja vuorovaikutus . . palkitseminen hyvinvoinnin
kehittaminen osaaminen .

Kuva 5. Tyohyvinvointia edistavat tekijat

Vuorovaikutus ja sosiaaliset suhteet tydssa seka tydajan ulkopuolella tyokavereiden kanssa koet-
tiin tarkeaksi tyohyvinvointia edistavaksi tekijaksi. Kollegojen kanssa pystyttiin jakamaan tyohon
seka henkilokohtaiseen elamaan liittyvia asioita. Myos onnistumisen kokemukset seka haasteel-
listen asiakastilanteiden kasittely ja niihin liittyvien tunteiden kasittely onnistuu kollegojen kes-
ken. Haasteellisiin asiakastilanteisiin |6ydettiin yhdessa ratkaisuja. Tiedonkulku, kuulluksi tulemi-
nen, palautteen saaminen ja antaminen koettiin tarkeina tyéhyvinvointia edistavina tekijoina. Li-
saksi avoin keskusteluilmapiiri oli tarkeaa, jolloin on helppo ottaa vaikeitakin asioita puheeksi.
(Harmokivi-Saloranta, Punna & Laitinen-Vaananen 2024, 115.) Sosiaalisiin suhteisiin tyopaikalla
tulisi suoda mahdollisuus organisaatiossa, silla se edistda tyohyvinvointia, mutta samalla tyéyh-
teis00n tulee yhteenkuuluvuuden tunnetta ja haastavimmistakin asioista on helpompi kollegojen

kanssa yhdessa pohtia ja keskustella.

Esihenkildiden vuorovaikutustyylilld koettiin olevan positiivinen vaikutus henkiléston tyohyvin-
vointiin, mika on parhaimmillaan keskustelevaa ja kuuntelevaa. Esihenkildiden luottamus tyénte-
kijoita kohtaan nousi esille tydhyvinvointia vahvistavana tekijana. Tama nakyi tyontekijalle mah-
dollisuutena tehda tyosta omannakoista seka kehittaa sita ja kokeilla sekd suunnitella omaa tyo6-
tansa. (Viitala & Lehto 2019, 23; Harmokivi-Saloranta ym.2024, 115.) Henkilost6 kokee esihenki-
|6n ldasndolon tarkeana. Lasndololla esihenkild varmistaa, ettd han on henkiloston kaytettavissa ja
antaa tukensa alaisilleen. Tydnhyvinvoinnin ndakékulmasta esihenkilén saavutettavissa ololla on
positiivinen vaikutus. (Herttua 2023, 51.) Esihenkilotyohon on tarkeda kiinnittda huomiota arjen
keskelld, jotta esihenkil6lla on riittavasti aikaa paivittaisissa tilanteissa. Avoin keskustelukulttuuri
tyoyhteistssa luo luottamusta esihenkilon ja tyontekijan valille, mika puolestaan edistaa tyohy-

vinvointia.

Tyohyvinvointia edistavaksi tekijaksi nousi tyoyhteison yhteinen paamaara seka selkea suunni-

telma ja tavoitteet paamaaran saavuttamiseksi. Selkeat roolit ja vastuut tyoyhteisdssa vahvistivat
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tyohyvinvointia. Tyotehtavat, jotka vastaavat tyontekijan osaamista ja joihin tyontekija voi itse
vaikuttaa lisdsivat tyohyvinvointia. Monipuolinen tydnkuva koettiin tarkedana, mutta kaikista tar-
keimmaksi tekijaksi muodostui se, etta tyonkuva vastasi tyontekijan omia toiveita ja vahvuuksia.
(Harmokivi-Saloranta ym. 2024, 115) Tulevaisuutta ajatellen, olisi pyrittdva tunnistamaan seka
muuttamaan tyon rakenteellisia tekijoita, kuten esimerkiksi tydn suunnittelua, jotta tydvoiman
saatavuus halutaan turvata. (Kowalski & Loretto 2017, 2248). Kun tyontekijat tietdvat selkeat tyo-
tehtdvat seka vastuunsa tyossa ja tyd on mielekasta, lisdad tama tyossa viihtymista seka tydhyvin-

vointia.

Ty6 muuttuu nopeasti seka teknilliset ratkaisut tulevat entistd enemman mukaan paivittaiseen
arkeen monella alalla. Tyotehtavat ovat monipuolisia ja vaativat jatkuvaa oppimista. Puhutaan
osaamisen uudistamisesta eli oppimisesta, jota pidetdan tarkeana tytelamassa. (Otala & Meklin
2021, 14). Osaamisen uudistaminen on myods yhteiskunnan keskeisid mahdollisuuksia tulevaisuu-
dessa. Sitra on laatinut yhteiskunnallisten toimijoiden kanssa yhteisen tahtotilan elinikdisesta op-
pimisesta. Lahtokohtana talle on, etta elinikdinen oppiminen on tuottava, pitkan valin investointi
ja hyvinvoinnin lahtokohta, josta hyotyvat niin yksilot, yhteisot kuin koko yhteiskunta. Elinikai-
sessa oppimisessa on nelja kokonaisuutta. Jotka ovat 1. Kaikki oppivat lapi elaman, 2. Yleissivistys,
perustaidot ja osaaminen ovat hyvinvoinnin perusta, 3. Osaaminen uudistaa tydelamaa ja tyo-

elama osaamista ja 4. Suomen menestys rakentuu osaamiselle. (Kohti osaamisen aikaa, n.d.)

Tyoyhteis6 koetaan merkittdva voimavarana, jossa tyohon liittyvistd asioista on helppo keskus-
tella tyokavereiden kanssa ja ndin voidaan jakaa asiakaskokemuksia sekd oppia toisilta. On tar-
keda, ettd tydtehtdvat vastaavat tyontekijan vahvuuksia ja tyén omatoimiselle aikataulutukselle
seka suunnittelulle jaa aikaa riittavasti. Asiakastyo vaatii asiakkaan tilanteeseen valmistautumisen
ja ndin ollen asiakastyossa onnistuminen on merkki tyontekijalle hanen osaamisestaan liittyen
tyotehtaviin, mika samalla vahvistaa tyohyvinvointia. Tyon tekemisen valineet on oltava kunnossa
ja ajanmukaiset seka otettava huomioon tydn ergonomia-asiat asianmukaisesti. (Harmokivi-Salo-
ranta ym. 2024, 115-116.) Olipa kyseessa millainen asiakastyd tahansa, ilman asiaan kuuluvaa
valmistautumista ja paneutumista sitd on mahdotonta tehda laadukkaasti. Kaikkeen ei aina voi
varautua, mutta huolellinen perehtyminen tilanteeseen auttaa tyontekijaa siina, etta asiakaspal-

velutilanne sujuu hyvin ja asiakas saa tarvitsemansa palvelun tai asian hoidetuksi.

Kannustava ilmapiiri on keskeisessa roolissa organisaation toimivuudessa ja viihtyvyydessa ja sa-

malla silld on vaikutusta tyohyvinvointiin seka sitd kautta myos tuottavuuteen (Kauhanen 2016,
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91). Tyontekijan yksilolliset kyvyt edesauttavat tydssa viihtymista ja oman osaamisen hyédynta-
misessa. Tama tarkoittaa esimerkiksi sitd, etta tyontekijalla on kyky itsendiseen ajanhallintaan,
tarvittaessa tdiden delegointiin sekd avun pyytamiseen. Tydyhteison osaaminen koetaan myds
tyohyvinvoinnin edistaimiseen vaikuttavana tekijana. (Herttuala 2023, 49.) Hiljainen tieto, taidot
sekd osaaminen siirtyvat hitaasti organisaation sisalla, ellei osaamisen kehittamiseen kiinniteta
huomiota ja kehiteta toimintatapoja tiedon sekd kokemuksen siirtdmiseen tydyhteisdssa. (Lanki-

nen, Miettinen & Sipola 2004, 34.)

Jotta tyo on mielekasta, positiivinen asenne ty6ta kohtaan lisda tydhyvinvointia (Harmokivi-Salo-
ranta 2024, 116). Tyohyvinvoinnin kannalta on tadrkeaa, ettd ihminen kokee osaavansa tehda
tyonsa. Jokaisella tyontekijalla on itsellddn vastuu siitd, ettd han kehittaa itsedan tyossa ja nain
uuden oppiminen mahdollistuu. Tyénantajan puolelta tulee tarjota mahdollisuus kehittymiselle
ja esihenkildiden tehtdvana on luoda siihen mahdollisuudet. (Repo, Ravantti &, Padkkdnen 2015,
10-11.) Tyoyhteisdssa osaamisen jakaminen seké kollegalta kysyminen auttaa tyontekijaa tyoteh-
tavien hoitamisessa ja samalla lisda tyoviihtyvyytta. Positiivinen asenne tyota, itsedan seka tyo-
yhteis6a kohtaan vahvistaa tydohyvinvointia ja edesauttaa tydssa viihtymista seka auttaa jaksa-
maan paivittdisessa tekemisessd. Organisaatioissa tulee luoda sellainen kulttuuri, jossa omien

tunteiden nayttdminen on sallittua.

Tyon erilaiset joustot parantavat tydhyvinvointia, esimerkiksi etatyo koettiin tydhyvinvointia edis-
tavana tekijana. Etatyota tekevat ovat kokeneet tydjarjestelyt, johtamisen ja tiedottamisen seka
yleisen tydhyvinvoinnin paremmaksi. Etatyon aikana koettiin myds tydonimun kasvavan. Etatyota
toivotaan lisattavan, silla sen joustavuus tyon tekemiseen koettiin tydhyvinvointia lisddvana teki-
jana. (Rautiainen, Vauhkonen, Salminen, Rinne & Saaranen 2024, 219-220.) Ty6n Suomi -tutki-
muksen mukaan tyén muodot ovat kehittyneet eta- ja lasndolotydn moninaisuuden myota. Tut-
kimuksen mukaan valtiosektorilla tyoskennellaan paljon etatydssa, kun taas kuntasektorilla ei
juuri lainkaan. Talla nahdaan olevan merkitysta siihen, miten ty6t organisoidaan ja millaiseksi tyo-
yhteison rooli muodostuu. Etatyon nahddan mahdollistavan aikaisempaa itsendisempaa paatok-
sentekoa oman tyénteon suhteen. Monille koti on hairiéton tyoskentely-ymparisto ja tdma mah-
dollistaa paremman keskittymisen tyohon. Etatyo vapauttaa aikaa esimerkiksi tydmatkojen osalta
ja on lisdnnyt ajan hyédyntamisen vapaa-ajan toimintoihin. (Vaananen, Toivanen, Selander, Joen-
suu & Airaksinen 2024, 92; Ranki 2023, 12.) Tyon tekeminen ei nykyisin vaadi valttamatta kokoai-

kaista ldasndoloa toimipaikalla, vaan ty6ta voidaan tehda etédnd, ainakin osan viikosta. Etatyo lisaa
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tyohyvinvointia, silla monella tydmatka voi olla pitka, jolloin arkeen jaa enemman aikaa olla per-
heen kanssa tai harrastuksille vapautuu aikaa. Organisaatioiden tulisi avoimesti suhtautua eta-
tyohon ja sen tuomiin hyotyihin, unohtamatta kuitenkaan tyopaikalla lasndoloa, joka tukee yhtei-

sollisyytta.

Palkitsemisen merkitys tiedostetaan nykyisin tydhyvinvointitoimenpiteena. Liikunta- ja kulttuuri-
harrastuksien tukeminen on yksi kdytetyimmista palkitsemisen keinoista tyopaikoilla. Palkitsemi-
sen tulee toteutua tasapuolisesti kaikille tyontekijoille. Tulevaisuuden palkitsemisen keinoja tyon-
antajat miettivat ja ne voivat olla nykyista yksilollisempia seka raataléidympia. (Viitala & Lehto
2019, n.d.) Palkitsemisena toivottiin taukoliikuntaa, tydnohjausta seka osallistumismahdollisuuk-

sia kulttuuri- ja liilkuntatapahtumiin (Rautiainen ym. 2024, 219).

Ty6hyvinvointi on osa ihmisen kokonaishyvinvointia, eikd tydhyvinvointia voi rajata koskemaan
vain pelkastaan tyota (Herttua 2023, 19). Tyontekijan itsensa on huolehdittava omasta hyvinvoin-
nistaan niin tyopaivan aikana seka vapaa-ajallaankin. Tyopaivan aikana oman hyvinvoinnin edis-
taminen onnistuu tauottamalla tyota sadanndllisesti seka huolehdittava ruokailusta tydpaivan ai-
kana. Saannolliset ja terveelliset elamantavat auttavat tyontekijaa palautumaan tyosta. Riittava
uni, terveellinen ruoka, saanndllinen elamanrytmi sekd mielekds vapaa-ajan tekeminen ovat
muun muassa terveellisid eldmédntapoja, jotka edesauttavat ihmisen kokonaishyvinvointia. Fyysi-
sen kunnon yllapitiminen vapaa-aikana on myos tarkeda tyohyvinvointia edistava tekija. (Rauti-
ainen ym. 2024, 116.) Tyontekijoiden aktiivinen oman terveyden ja hyvinvoinnin edistdminen
lisda hyvinvointia ja esimerkiksi tydon tauottaminen tydpaivan aikana on tarkeda. (Sonnentag, Tay
& Shoshan 2022, 486). Henkilékohtaisen hyvinvoinnin edistaminen on tarkeds, jotta tyontekija
pysyy tyokuntoisena koko tyduransa ajan. Tydnantajan kannattaa kiinnittada huomiota ennaltaeh-

kaiseviksi toimenpiteiksi esimerkiksi liikkunnan lisaamista.

Kirjallisuuskatsauksen tulosten ja johtopaatdsten perusteella tyohyvinvointia tarkasteltiin tassa
opinnadytetytssa seuraavien muodostuneiden luokkien kautta. Luokat ovat, ihmisten valiset suh-
teet ja vuorovaikutus, tydn organisointi, johtaminen ja kehittdminen seka tyon merkityksellisyys
ja osaaminen. Kirjallisuuskatsauksessa tyohyvinvointia edistaviksi tekijoiksi nousi myos joustava
tyoaika ja palkitseminen sekd tyontekijan henkilékohtaisen hyvinvoinnin edistdminen, mutta
nama luokat jatettiin tarkastelun ulkopuolelle. Tyéhyvinvointi on suuri kokonaisuus ja tahan opin-

naytetyohon rajataan tyohyvinvoinnin tarkastelua edelld mainittujen kokonaisuuksien kautta.
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5.6 Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimustoiminnassa pyritadn valttamaan virheita ja jokaisessa tutkimuksessa on arvioitava tut-
kimuksen luotettavuutta (Tuomi & Sarajarvi 2009, 134). Tutkimuksen luotettavuus eli reliaabelius
tarkoittaa tulosten tarkkuutta seka toistettavuutta. Toistettavuudella tarkoitetaan sitd, etta kuka
tahansa muu tutkija saa saman tuloksen tutkijasta riippumatta. Tutkimuksen luotettavuutta voi
heikentda moni asia tutkimusmatkan aikana, kuten esimerkiksi vastaaja ymmartaa asian eri ta-
valla kuin tutkija tai tutkija tekee virheita tallentaessaan tuloksia. Tutkimuksen tavoitteiden kan-
nalta virheiden vaikutus ei ole kuitenkaan valttamatta kovin suuri ja tdssa on tarkeinta, etta tutkija
ottaa kantaa tutkimuksessa ilmenneisiin satunnaisiin virheisiin ja raportoi niista. (Vilkka 2015,

194.)

Kirjallisuuskatsauksessa tiedonhakua madarittelee arviointikriteereina aineiston kattavuus ja pe-
rusteellisuus suhteessa valittuun tutkimuskysymykseen. Ndiden ehtojen saavuttaminen edellyt-
tda monipuolisia hakusanoja ja tietokantojen monipuolisuus lisdd katsauksen kattavuutta seka
luotettavuutta. Systemaattisen haun tulee olla kattava ja sen tulee muodostua ennalta maaritel-
tyjen kriteereiden perusteella. Tarkoituksenmukaisen aineiston maara on jokaisessa tutkimuk-
sessa yksil6llinen ja joskus on myods todettava, ettei aineistoja 16ydy riittavasti. Tutkijan on perus-
teltava vakuuttavasti tutkimustulosten maara. Tassa opinnaytetydssa toteutettiin systemaattinen
kirjallisuuskatsaus, jonka lahtokohtana ovat jarjestelmalliset ja toistettavat menettelytavat, joilla

saavutetaan puolueettomia seka uskottavia tuloksia. (Vilkka 2023, 92-96.)

Kirjallisuuskatsaus oli opinnaytetyoprosessin haasteellisin osuus ja opinndytetyontekijan koke-
mattomuus on osaltaan voinut vaikuttaa maarallisesti seka laadullisen aineiston kattavuuteen.
KAMKin informaatikon kanssa kdvimme yhdessa lavitse hakukriteereita seka tietokantoja. Aineis-
tonhaun vaiheessa informaatikon kanssa yhteinen tarkastelu ei enda onnistunut informaatikon
aikataulullisista syista. Kirjallisuuskatsauksella saatiin vastaukset ennalta maaritettyyn tutkimus-

kysymykseen.

Katsaukseen valituille tutkimuksille suoritettiin laadunarviointi JBI arviointikriteereiden perus-
teella, jossa jokainen artikkeli arvioitiin erikseen. Esimerkki JBI arviointikriteerista liitteessa 3. Ar-
viointikriteeriston mukaisesti arviointi tulisi suorittaa kahden tutkijan toimesta itsenaisesti (JBI

arviointikriteerit). Tassd opinndytetydssa arvioinnin on tehnyt opinndytetyontekija itsenaisesti
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KAMKin opinndytetydn ohjeistuksien mukaisesti. Yhden tutkijan toimesta suoritettu arviointi voi

heikentda laadunarviointia.

Sisallonanalyysin luotettavuutta lisasi alkuperaisten lainausten lisdédminen raportoinnin vai-
heessa, mika vahvistaa tutkijan tekeman tulkinnan luotettavuutta. Sisdllénanalyysin raportointi
on merkittava osa luottavuuden todentamista. Kirjallisuuskatsauksesta muodostui yldaluokkia yh-
teensa viisi luokkaa, jotka kuvaavat, mitka tekijat edistavat tyohyvinvointia. Tutkijan on tarkistet-
tava analyysipolku alaluokasta paaluokkaan ja ndin varmistaa, etta alaluokka vastaa sisallollisesti
johdettuihin ylaluokkiin. (Elo, Kajula, Tohmola & Kaaridinen ym. 2022, 221, 224). Sisallénanalyysin
vaiheessa opinndytetyontekija sai ohjaavalta opettajalta apua analyysin luokitteluun ja ndin var-
mennusta valinnoille ala- ja yldluokkien muodostamisesta. Kirjallisuuskatsaus on opinnaytetyon-
tekijan nakokulmasta hyvin vaativa ja aikaa vieva prosessi. Kokemattomuus katsauksen tekemi-
sesta toi omat haasteensa kirjallisuuskatsauksen tekemiselle, mutta katsaus kuitenkin toteutet-
tiin jarjestelmallisen kirjallisuuskatsauksen prosessin mukaisesti. Aikataulullisesti alustavan suun-

nitelman mukaisesti tdhan oli varattu aikaa runsaasti ja aikataulu toteutui suunnitellusti.

Eettisyys on tieteellisen tutkimuksen toiminnan ydin. "Tutkimusetiikka luokitellaan normatii-
viseksi etiikaksi, joka pyrkii vastaamaan kysymykseen oikeista sadannoista, joita tutkimuksen te-
ossa tulee noudattaa”. (Kankkunen-Vehvildinen-Julkunen 2013, 211.) Tutkija tekee itsendiset eet-
tiset ratkaisut tutkimustyotdaan koskevissa asioissa seka vastaa niiden todellisuudesta. Tutkijan
tulee kuitenkin noudattaa yhteisesti sovittuja periaatteita. Jotta tieteellinen tutkimus on eetti-
sesti hyvaksyttavaa ja luotettavaa seka niiden tulokset uskottavia, tulee tutkimus suorittaa hyvan
tieteellisen kaytannon edellyttamalla tavalla (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012). Jotta tut-
kimus voidaan luokitella eettisesti hyvaksi, se edellyttaa tutkijalta tieteellisia tietoja, taitoja ja hy-
vid toimintatapoja. Naita tapoja ovat muun muassa yleinen huolellisuus, rehellisyys, tarkkuus niin
itse tutkimustydssa, tulosten tallentamisessa ja esittamisessa seka tulosten arvioinnissa. Tutkijan
tulee huomioida avoimuus tuloksia julkaistessaan ja huomioida muiden tutkijoiden saavutukset
asianmukaisin huomioin. Tutkijan tulee huolehtia, etta tutkimus on suunniteltu, toteutettu ja ra-

portoitu yksityiskohtaisesti ja tieteellisen tiedon vaatimusten mukaisesti. (Kuula 2011, 34-35.)

Taman opinndytetyon osalta opinndytetyontekijana olen pyrkinyt aineiston huolelliseen kasitte-

lyyn, tulosten rehelliseen analysointiin seka tarkkuuteen, osaamiseni mukaisesti. Opinnaytetyon



52

tekijana minulla ei ole aikaisempaa tutkijan kokemusta. Opinndytetyon raporttiin on pyritty ku-
vaamaan jokaisen syklin vaiheet ja valinnat mahdollisimman tarkasti uskottavuuden edista-

miseksi.
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6  Henkildostdon tyohyvinvoinnin nykytila (2. sykli)

Opinnaytetyon toisessa syklissa tarkoitus oli kartoittaa Pohjois-Savon TE-toimiston henkildston
tyohyvinvoinnin nykytilaa. Kehittamiskysymyksena oli, mika on Pohjois-Savon TE-toimiston hen-
kiloston tyohyvinvoinnin nykytila. Aineiston hankinta tapahtui henkilostosta koostetun projekti-
ryhman kanssa tyOpajassa. Kuvassa 6. on kuvattuna opinndytetyon toinen sykli toimintatutkimuk-

sen mukaisesti.

1. Suunnittelu
4. Reflektointi Tarkoitus on karteittaa Pohjois-Savon TE-
toimiston henkildstén ty@hyvinvoinnin nykytilaa.
Kehittdmiskysymyksend on:
Mika on Pohjois-Savon TE-toimiston henkildston
tydhyvinvoinnin nykytila.

Tarkastellaan havaintojen
pohjalta saatuja tuloksia ja
muodostetaan tuloksista
johdettuja johtopaatoksia.

2. Sykli

2. Toiminta

3. Havainnointi Toteutetaan tySpaja projektirghmaan
Tybpajan aineiston analyysi kuuluvien henkilgiden kanssa.
indulkdtiivista sisdllon analyysid
hyadyntaen.

Tulosten kuvaaminen

Kuva 6. Toimintatutkimuksen toinen sykli

Kirjallisuuskatsauksesta esiin tulleet asiat ohjasivat henkiloston nykytilan kartoitusta. (Heikkinen
& Jyrkama 1999, 63). Kirjallisuuskatsauksesta esille nousseet tulokset sekd johtopaatokset muo-
dostivat luokat, joiden pohjalta lahdettiin projektiryhman jasenten kanssa miettimaan henkil6s-
ton tyohyvinvoinnin nykytilaa. Toisen syklin suunnitteluvaiheessa koottiin tietoperusta seka laa-
dittiin kehittamiskysymys. Toiminnan vaiheessa kartoitettiin henkiléston tyéhyvinvoinnin nykyti-
laa. Kartoitus tapahtui projektiryhmaan kuuluvien henkiléiden kanssa virtuaalisesti tyopajassa.

Havainnointivaiheessa tyopajasta saatu aineisto analysoitiin induktiivisen sisallénanalyysin avulla,
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jonka jalkeen kuvattiin saadut tulokset. Viimeiseksi laadittiin syklin reflektointivaiheessa johto-
paatokset. Teoriasta saatu tieto auttaa edistimaan kaytantda ja kaytanto puolestaan kehitta-

maan teoriaa. (Kemmis 2023, 10; Heikkinen, Kaukko & Salo 2023, 24-25.)

Kirjallisuuskatsauksesta saatiin tulokseksi viisi luokkaa, jotka edistavat tyéhyvinvointia organisaa-
tiossa. Luokat olivat ihmisten valiset suhteet ja vuorovaikutus, tyon organisointi, johtaminen ja
kehittdminen, tyon merkityksellisyys ja osaaminen, joustava tydaika ja palkitseminen seka tyon-
tekijan henkilokohtaisen hyvinvoinnin edistaminen. Tyohyvinvointi tunnistetaan olevan laaja ka-
site, joten saaduista tuloksista jatettiin pois joustava tyoaika ja palkitseminen seka tyontekijan
henkilokohtaisen hyvinvoinnin edistiminen. Tyévoimapalveluiden siirtymiseen on aikaa enaa ra-
jatusti, joten rajaus tehtiin sen vuoksi, ettei edelld mainittuihin rajauksiin ole vaikuttamisen mah-

dollisuuksia rajallisen ajan vuoksi.

6.1 Johdanto (suunnittelu)

Pohjois-Savon TE-toimiston henkildsté on tyovoimapalveluihin liittyvdn muutoksen keskelld ja
tyohyvinvointi muutoinkin hektisessa arjessa on tarkeda. Muutos kuormittaa tyontekijoita, silla
TE24-uudistus vaikuttaa moneen eri asiaan, kuten esimerkiksi tydpaikan sijaintiin, tyotehtaviin,
henkildstdetuihin, tydterveyshuoltoon seka luultavasti moniin muihinkin asioihin, jota ei ole opin-
naytetyon tekovaiheessa viela tiedossa. Muutoksen kohtaaminen on epdavarmuudessa eldamista,
jossa tuttu ja turvallinen vaihtuu toisenlaiseksi eikd ennakolta voi tietda, millaiseksi tyd muuttuu
tulevaisuudessa. Mielessé voi olla kysymyksia, miten minun kay, mitd minulta vaaditaan, minka-
laista osaamista minulta odotetaan seka riittdaakd osaamiseni. On inhimillista kantaa huolta tule-
vaisuudesta ja oikeudenmukaista saada ilmaista itsedan muutoksen keskella. Ihminen miettii, mi-
ten voi itse vaikuttaa tuleviin tyotehtaviinsa ja saada itselleen mieluisia tyotehtavia. (Tyohyvin-

vointi muutoksessa 2007, 16—17; Valpola 2004, 180.)

Olisi tarkeaa saada tulevista tyotehtavista tietoa mahdollisimman varhaisessa vaiheessa, silla teh-
tavat voivat muuttua oleellisesti nykyisista tai tulla entista laajemmiksi tehtavakokonaisuuksiksi.
Ty6voimapalvelut ovat tulevaisuudessa saatavilla myos sellaisilla paikkakunnilla, joissa talla het-
kelld ei ole TE-palveluiden asiointipistettd. Tama voi vaikuttaa henkilostéon siten, ettad tulevan

tyopaikan sijainti muuttuu ja tyématkustus lisddntyy entisestdan.
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Muutostilanteet koskettavat aina ihmisid, jotka ovat siind kohteena. Vaikka muutoksia olisi ollut
vuosien saatossa useita, jokainen muutos on erilainen ja ainakin alkuun se voi tuntua vaikealta.
Omia tyotehtavia koskeviin muutoksiin on itse vaikea tarttua, eika helposti halua paastaa tutusta
ja turvallisesta irti. Julkisella sektorilla on tyypillistd odottaa ylemman johdon paatosta muutok-
sesta, esimerkiksi valtiolla ministerion paatosta. (Monkkonen & Roos 2010, 23-26.) Tyovoimapal-
veluissa on ollut lukuisia muutoksia ja yleensa neljan vuoden vélein jokin muuttuu. Esimerkiksi voi
muuttua asiakaspalvelumalli, jossa maaritelldan kuinka usein asiakas kontaktoidaan tai tyollista-
misen edistdmiseen laadittuja aktiivimalleja, joiden tarkoituksena on lisata tyollisten maaraa.

Opinnaytetydn aikana tdma nykyinen tyévoimapalveluiden muutos on mittaluokaltaan suurin.

Tyon vaatimukset ovat lisdantyneet tydeldamassa ja esimerkiksi teknologia kehittyy nopealla vauh-
dilla. Muutokset, erilaiset tulospaineet sekd tyon hektisyys ovat lisddntyneet ja tdma aiheuttaa
henkilostolle paineita. Epdvarmuuden keskelld on usein vaikeaa motivoida henkil6stda siihen,
ettd muutos voi tuoda mukanaan uusia asioita. Muutostilanteessa tydhyvinvoinnin edistaminen
ja sithen huomion kiinnittaminen on tarkeaa. Tyoyhteisdjen toimivuuteen tulee kiinnittdaa huo-
miota, silla ihmisten keskindinen yhteistyo lisda tyon mielekkyyttd sekd tyon tuloksellisuutta.

(M6nkkonen & Roos 2010, 16-17.)

Ty6 on ihmiselle keskeinen hyvinvoinnin Idhde ja se on oleellinen osa eldamaa. Tyosta saatava toi-
meentulo lisda hyvinvointia ja tyo rytmittda seka tuo arjen rutiineja. Tyon kautta sosiaaliset suh-
teet lisdantyvat ja silla on vaikutusta ihmisen kokonaishyvinvointiin. Jokaisen henkilokohtainen
elama kaikkine elaméantapoineen sekéa taloudellisine tilanteinaan heijastuu tyoelamaan. Tyohy-
vinvointia on nain ollen vaikea erottaa muusta ihmisen hyvinvoinnista. Hyvinvointi on jokaiselle
yksilollinen kokemus ja se voidaan tuntea ja hahmottaa eri tavoin. lhmisilla voi olla erilaisia maa-

ritelmid, mitd tyohyvinvointi kullekin merkitsee. (Rauramo 2012, 10.)

Kun organisaatiossa lahdetaan kehittamaan tyéhyvinvointia, on syyta tarkastella henkiloston tyo-
hyvinvoinnin nykytilaa. Varsinkin isommissa organisaatioissa tehdaan vuosittain henkilostoky-
selyitd, jossa kysytdan palautetta tyohyvinvointiin sekad johtamiseen liittyvista asioista. Kyselyilla
saadaan tietoa henkildstolta, mutta hyvin usein kady niin, ettei henkiléston antamaan palauttee-
seen reagoida. Taman seurauksena seuraaviin kyselyihin tulee vahemman vastauksia, silla niita ei
koeta tarkeiksi. (Kauhanen 2016, 74-75.) Valtiolla on kdytossa kerran vuodessa tehtava henkilds-

tobarometrikysely, jossa kartoitetaan muun muassa tyohyvinvointiin liittyvia asioista seka tyotyy-
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tyvaisyytta. Taman kautta saadaan suuntaa antavaa tietoa henkildston hyvinvoinnin tilasta ja vuo-
sittain otetaan tarkempaan selvittelyyn sellaisia asioita, missa tulokset ovat heikentyneet edelli-

sesta vuodesta tai jokin muu asia on noussut kyselyssa esille.

Tyo6hyvinvointia voidaan madritelld myods niin sanotun tasapainomallin kautta. Tyéhyvinvointi las-
kee, kun tyon kuormittavuustekijat (vaatimukset) ylittdvat tydon voimavaratekijat (resurssit). Nain
ollen on kiinnitettdvd huomiota tyon kuormittavuustekijoihin. Ty6antajan tulisi huolehtia siit3,
ettd henkilostoa on riittavasti suhteutettuna tyén vaatimuksiin seka tyén maardan nahden. Tasa-
paino horjuu, mikali tyota on liika. Tama lisda tydn kuormittavuutta ja voi heikentaa tyohyvinvoin-

tia. (Monkkénen & Roos 2010, 231-233.)

Ty6hyvinvointia edistaa tavoitteiden selkeys, oman tyén merkityksen ymmartaminen seka tyon
kokonaisuuden hallinta. Ennakointi tyéhyvinvoinnissa on tarkeda, mika tarkoittaa sita, ettd hen-
kilostosta pidetaan hyvaa huolta koko ajan, eikad vain ongelmien esiintyessa. Mahdollisiin ongel-
matilanteisiin on puututtava varhain, eika niita tule pdastaa etenemaan liian pitkalle. (Monkko-
nen & Roos 2010, 231-233.) Tybhyvinvoinnin kannalta on tdrkeda, millaiseksi tyontekija kokee
olonsa tyopaivan aikana. Mihin voimavarat menevat ja ovatko tyotehtadvat seka osaaminen sopu-
soinnussa. Tyohyvinvoinnin kasite liitetdadn usein tyoterveyteen ja tyokykyyn. Kasitteena tyohy-
vinvointi tarkoittaa yksilon hyvinvointia ja henkilokohtaista tunnetta seka vireytta, mutta toisaalta
myo6s koko tydyhteisdn vireystilaa. Ennen kaikkea tyéhyvinvointi on ihmisten ja tyoyhteison jat-
kuvaa kehittamista sellaiseksi, ettd jokaisella sen jasenelld on mahdollisuus onnistua ja kokea tyon
iloa. (Otala & Ahonen 2005, 28.) Toisen syklin kehittamiskysymys oli: Mika on Pohjois-Savon TE-

toimiston henkiloston tyohyvinvoinnin nykytila.

6.2 Tyopajatyoskentely henkildston tydhyvinvoinnin nykytilan kartoittamisesta (toiminta)

TyOpajatyoskentelyd voidaan kayttaa kehittamistoiminnan ideointiin seka asioiden kaytantéon
viemiseen. TyOpajatyoskentelyssa osallistujat keskustelevat ja tuovat omia nakékulmiaan kehit-
tamiseen. Tyoskentelyssa keskeista oli erilaisten nakdkulmien esiintuominen seka tarpeiden huo-

mioiminen, kuunteleminen sekd naiden yhteensovittaminen. Tydpajaan osallistujien ideat seka
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ajatukset olivat kaikki samanarvoisia, vaikka osallistujat ovat eri ammattiryhmista. Tyopajatyos-
kentely osallistaa tyontekijat kehittamistoimintaan, jota pidetdaan toimintatutkimuksessa ensiar-

voisen tarkeand. (Toikko & Rantanen 2009, 90; Tyokalu: Innopaja n.d.)

Henkiloston tyohyvinvoinnin nykytilan kartoittamisessa toteutettiin tyopaja projektiryhman ja-
senten kanssa. TyOpaja toteutettiin virtuaalisesti Teams -kokouksena. Tyopajan ohjaavana lahto-
kohtana pidettiin kehittamiskysymysta. Ty6pajan aluksi kaytiin lapi, millaisia tuloksia kirjallisuus-
katsauksesta oli noussut sekd mitka teemat ohjaavat henkilostén tydhyvinvoinnin nykytilan kar-

toitusta.

Ty6pajatyoskentelyssa hyodynnettiin Flinga-tyokalun valkotaulua. Flinga on suomalainen helppo-
kayttoinen pilvipalvelu, joka on tarkoitettu yhteisélliseen tiedon tuottamiseen. Flinga tarjoaa tyo-
kaluja esimerkiksi ideointiin, ja sitd kdytetdan internetselaimen kautta ja liséksi se toimii kaikilla
laitteilla. Flingan kadytt6 on helppoa, liittymistad varten ryhman vetaja luo avainkoodin, jonka avulla
muut osallistujat padsevat sisdan luotuun valkotauluun. Flinga mahdollistaa useamman ihmisen
yhtéaikaisen tyoskentelyn jaetussa tyotilassa. (Helppo ja hauska Flinga n.d.) Opinnaytetyontekija
toimi tyopajassa fasilitaattorina ja teki etukdteen Flingaan istunnon tulevaa ty6pajaa varten. En-
nen varsinaisen keskustelun aloittamista jaettiin istunnon avainkoodi osallistujille, jotta osallistu-

jat padsevat samaan tyotilaan.

Yhdessa luodut vastaukset taltioituivat valkotaululle myéhempaa tarkastelua varten. Flinga mah-
dollistaa eri varien kdyton ja jokainen sai itse valita milla varilld kirjoittaa asiat. Tassa tyopajassa
ei ollut valia mika idea tai ajatus on kenenkin, eivatka néin ollen muut osallistujat tienneet, kuka
mitakin on kirjoittanut. Ty6pajan alussa opinnaytetyon tekija kertoi osallistujille, ettd saadut tuo-

tokset ovat ryhman yhteisia tuotoksia.

Opinnaytetyontekijan rooli tyopajassa oli fasilitoijan rooli, joka huolehti asiassa pysymisen ja tar-
peen mukaan palautti keskustelun aiheeseen. Fasilitaattori on henkild, jonka tehtavana on tukea
ryhman ajattelua seka edistaa yhdessa tekemista. Fasilitoinnilla luodaan yhdessa tekemisen olo-
suhteista mahdollisimman helpot, joten fasilitaattori luo tilan, ajan, paikan ja tunnelman, jossa
hyvalle ajattelulle on tilaa. Fasilitaattoria kdytetdan yleensa kokouksissa ja tyopajoissa seka yleen-
sakin uuden luomisessa. Fasilitointia kdytetdaan ongelmanratkaisuun, paatéksentekoon ja luovaan

tyoskentelyyn. Fasilitaattorin roolin ottaa joku ryhmasta. Opinndytety6ssa fasilitaattorina toimii
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opinndytetydntekija. Parhaimmillaan fasilitointi on hyvaa ennakkosuunnittelua, ajallaan toteu-
tusta seka ryhman tekemista tukevaa toimintaa, jossa ryhmaldiset kokevat olonsa sellaiseksi, etta
voivat puhua tai toteuttaa itsedan siten kuten ajattelevat. (Mita fasilitointi on 2021, n.d.) Ryh-
massa fasilitaattori pyrkii saamaan osallistujat aktiivisesti osallistumaan ja on tarkeaa, etta he tie-
tavat, miksi he ovat mukana ryhmaéssa (Sipponen-Damonte 2020, 14). Tydpajassa opinnaytetyon-
tekija pyrki toimimaan mahdollisimman puolueettomasti ja neutraalisti osallistuen kuitenkin sa-
malla itse keskusteluun ja ajatusten seka mielipiteiden esille tuomiseen. Tydpajan tuloksena saa-
dut mielipiteet sailytettiin, eika niitd arvioitu tyopajassa. Kaikkiaan nykytilan kartoituksessa saa-
tiin yhteensa 76 kappaletta kommentteja tdméanhetkisesta henkiléston tydhyvinvoinnin nykyti-

lasta.

6.3  Aineiston analyysi (havainnointi)

Kun aineisto oli hankittu, oli seuraavaksi vuorossa sen huolellinen lapikaynti seka analysointi. Tyo-
pajan aineisto analysoitiin induktiivisella sisdllonanalyysilla. Luokiteltu aineisto kuvataan liitteessa
7. Sisallonanalyysia voi kdyttaa laadullisissa tutkimuksissa. Toimintatutkimus katsotaan yleensa
laadulliseksi, kvalitatiiviseksi lahestymistavaksi, joten siind voidaan hyédyntda laadullisia analyy-
simenetelmia (Tuomi & Sarajarvi 2009, 91; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2020, 61). Analyysiyksi-
koksi valittiin yksittdinen sana tai lause. Kehittamiskysymys oli pidettava mielessa koko aineiston
analyysin ajan ja muistettava, ettd analyysi vastaa ennalta asetettuun tutkimuskysymykseen.
(Toikko & Rantanen 2009, 117.) Tarkoitus oli kartoittaa henkiléston tyohyvinvoinnin nykytilaa.
Kehittamiskysymys oli: Mika on Pohjois-Savon TE-toimiston henkildston tyéhyvinvoinnin nyky-

tila?

Alkuperaiset tyopajan ilmaukset taulukoitiin alkuperaisilmauksen ja pelkistamisen eli abstrahoin-
nin osalta ja niista muodostettiin merkitykset eli alaluokat. Luokittelu oli selkeinta jattaa alaluok-
kiin, silla ndin jokainen alaluokka kuvaa henkiloston tyohyvinvoinnin nykytilaa. Ylaluokkien muo-
dostamisen osalta opinndytetydntekijan mielesta ei ollut jarkevaa jatkaa, joten luokittelu paattyy
alaluokkiin. Sisallénanalyysin tuloksena saatiin nelja alaluokkaa, joita opinnaytetydntekija tulkit-
see ja tekee niistd johtopaatokset. (Ojasalo ym. 2020, 140-143.) Taulukossa 5. on kuvattuna esi-

merkki alkuperaisten ideoiden ja ryhmien sisaltéa kuvaavat luokat.
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Alkuperainen ilmaus

Pelkistys

Alaluokka

toistaiseksi. Mita tulee vuoden vaihteessa,
on toinen juttu.

1. Se, etta osaajia vakuutetaan tarvittavan 1. Osaajia tarvitaan jatkossakin I. Osaaminen ja tulevien
jatkossakin tuottaa toivoa tyGtehtavien merkitys:
1,2,3,4,5,6,7,8, 24,57, 62, 66,
69,71,72
2. |hmiset uskovat osaamiseensa 2. Talla hetkella ihmiset uskovat omaan

osaamiseensa.

Riittaakod osaaminen tulevaisuudessa

3. Osaaminen tulevaisuudessa

Uuden tyénkuvan toivoisi olevan itselle
kiinnostava. Se toisi merkityksellisyyden
tunnetta, kun saisi tehda jotain itselle
mieluisaa.

4. Mielenkiintoinen tydnkuva tuo
merkityksellisyytté sekd saa tehda
itselle mieluista tyota

1. TyByhteistn merkitys:
11,15,16,17, 18,19, 20, 21, 22,
26,29, 30, 31,32, 33,41, 43

5. Monia ehka mietityttaa, kuinka paljon 5. Kuinka paljon uutta opittavaa ensi
uutta opittavaa ensi vuonna on edessa. vuonna

6. Muuttuuko tydtehtavat? 6. Muuttuuko tydtehtavat

7. Tulevat tehtavat epaselvat 7. Tulevista tehtavista ei tietoa

Tulevat tyotehtavat ja sijoituspiste
mietityttaa. Pitaako pelata varman paalle
jairtisanoutua jo valmiiksi?

8. Tulevat tyotehtavét ja tyon
sijoituspiste mietityttaa.

1ll. Viestinté ja johtajuus:
10,12, 27, 28, 34, 35, 37, 58, 59,
60,61, 63, 65,67,68,70,74,75

valmisteluvaiheeseen

9. Miten tyot organisoidaan loppuvuodesta, 9. Toiden organisointi loppuvuodesta
jos porukkaa lahtee
10. Useat ovat vasyneita 10. Valmisteluvaihe vasyttaa IV. Ty6kuorma, epévarmuus ja

11.

Jannittaa minkalaisia uudet tyckaverit ensi
vuonna olisivat ja millainen esihenkilo.
Hyvasta ei haluaisi vaihtaa huonompaan.

11. Millaiset uudet tyokaverit Ja
esihenkilo. Hyvaa ei haluaisi vaihtaa.

12.

Palaute tehdysta tyosta on tarkeaa

12. Palaute tyosta tarkeaa

13.

On vaikea pysya positiivisena

13.Positiivisuus on vaikeaa

14.

Positiivisuus auttaa muutoksessa

14. Positiivisuus auttaa

15.

Tybyhteiso on voimavara

15. Tyoyhteist voimavarana

16.

Mukava tyoporukka talla hetkella

16. Mukava tyoporukka

17

. Tyotoverilta voi kysya apua

17. Tyokaverilta saa apua

muutoksen mahdollisuus:

9,13, 14, 23, 25, 36, 38, 39, 40, 42,
44, 45, 46, 47, 48, 49, 50, 51, 52,
53,54, 55,56, 64, 73,76

Huomioitavaa oli, ettd ryhmalta saaduista kommenteista osa oli samaa tarkoittavia, esimerkiksi

tulevat tyotehtavat mietityttavat ja tyoyhteison tuki koettiin useassa kommentissa tarkeaksi voi-

mavaraksi kdynnissd olevassa muutostilanteessa. Epavarmuus nousi kommenteissa usein esille,

unohtamatta kuitenkaan positiivisuutta ja myonteistd suhtautumista muutokseen.

6.4 TyOpajasta saadut tulokset henkiloston tydhyvinvoinnin nykytilasta (havainnointi)

Induktiivisen sisallonanalyysin tuloksena saatiin nelja alaluokkaa, jotka kuvaavat Pohjois-Savon

TE-toimiston henkildston tydhyvinvoinnin nykytilaa. Nykytilanne muodostuu seuraavista ala-

luokista: Osaaminen ja tulevien tyotehtavien merkitys, tyoyhteison merkitys, viestinta ja johta-

juus, tyokuorma, epavarmuus ja muutoksen mahdollisuus. Kuvassa 7. on kuvattu Pohjois-Savon

TE-toimiston henkildston tyéhyvinvoinnin nykytila.
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Osaaminen ja tulevien

tyotehtavien merkitys
Pohjois-Savon TE-
toimiston Tydyhteisan merkitys
henkiloston
tyohyvinvoinnin
. Viestintd, ja johtajuus
nykytila

muutostilanteessa

Tydkuorma, epavarmuus
ja muutoksen
mahdollisuus

Kuva 7. Pohjois-Savon TE-toimiston tyohyvinvoinnin nykytilaa kuvaavat asiat

TyOpajasta saadut tulokset vastasivat kehittamiskysymykseen, mika on Pohjois-Savon TE-toimis-
ton henkiléston tyéhyvinvoinnin nykytila. Tuloksissa on ndahtavissa muutostilanne, joka aiheuttaa
osin huolta tulevasta, timanhetkisesta jaksamisesta, tyoyhteison merkityksesta seka epavarmuu-

desta, mutta muutos ndhdaan myds mahdollisuutena.

6.4.1 Osaaminen ja tulevien tyotehtavien merkitys

Tyontekijan osaaminen on tarkeda muutoksessa ja osaajia seka osaamista tarvitaan uusilla tyolli-
syysalueilla. Pohjois-Savon TE-toimiston tyontekijoiden nakdkulma on, ettd omaan osaamiseen
luotetaan tamanhetkisissa tyotehtavissa. Henkilosto hallitsee asiakkaille tarjolla olevat palveluko-
konaisuudet, joita tarvitaan paivittdisessa tyossa nyt seka tulevaisuudessa uusilla tyollisyysalu-
eilla. Taman myo6ta osaamisen katsotaan olevan ajan tasalla. Jokaisella on mahdollisuus kehittaa
omaa tyota ja tehda sitd omalla persoonalla, toki huomioiden lakien seka ohjeistuksien mukaiset
sdannot. Tyon muuttuva luonne ja hallituksen muutokset lainsdddantoon haastavat osaamisen

kehittdmisen paivittdisessa arjessa.

“lhmiset uskovat osaamiseensa toistaiseksi. Mitd tulee vuoden vaihteessa, on toinen juttu”. (2)
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”Uuden tydnkuvan toivoisi olevan itselle kiinnostava. Se toisi merkityksellisyyden tunnetta, kun

saisi tehdd jotain itselle mieluisaa”. (4)

Tulevat tyotehtavat seka niiden sisaltdo mietityttda muutoksessa. Muuttuuko mahdollisesti tyo-
tehtavat paljonkin ja riittaako uusiin tyotehtaviin tamanhetkinen osaaminen. TE-palveluiden siir-
tyessa kunnille lisddntyvat paikalliset palvelut nykyistd enemman sellaisille paikkakunnille, joissa
palvelua ei nykymallissa ole ollut. Henkildston huolena on, muuttuuko tyonteon paikkakunta, joka

luonnollisesti lisdisi matkustamista seka lisda tyépaivien pituutta.

6.4.2 Tyoyhteison merkitys

Muutostilanteessa tyohyvinvoinnin nakdkulmasta kollegojen ja tyoyhteison merkitys korostuvat.
Tyoyhteis6a pidetdan yhtend voimavarana ja kollegalta saa aina apua seka vertaistukea myos
muutostilanteessa. Tyollisyysalueiden jakaantuessa Pohjois-Savossa kolmeen eri alueeseen, tut-
tujen kollegoiden siirtyminen samalle tyo6llisyysalueelle luo turvallisuuden tunnetta muutostilan-
teessa. Tarkeda olisi tutustua jo ennen muutosta kuntien ja kaupunkien tyontekijoihin, joista tulee

uusia kollegoita vuoden 2025 alusta.

“Téhdn saakka tydllisyysalueilla on osassa jérjestetty tyépajoja, jotka ovat olleet mukavia sekd
niissd on ollut mukavaa porukkaa. Yhdessd suunnittelemalla sekd tutustumalla toisiimme hel-

pottaa tulevaa siirtymistd”. (21)

“Tuttuja henkiléitd siirtyy uudelle tyéllisyysalueelle ja tuttuja on myés vastaanottavassa organi-

saatiossa”. (20)

Nykyisessa organisaatiossa tyoilmapiiri koetaan hyvaksi, mutta tulevien organisaatioiden ilmapiiri
mietityttda talla hetkelld. Kahden eri organisaation yhdistyminen tuo mukanaan eri toimintata-
poja, ohjeistuksia sekd saantoja, jotka vaikuttavat osaltaan tydilmapiiriin. Tamanhetkinen tyo-
paikka koetaan turvallisena ja hyvana seka tyopaikalle tulo koetaan positiivisena asiana. Kollegoi-
den kanssa padasee tyopaikalla juttelemaan myds muista kuin tydasioista, mika on tarkeda sosiaa-

lisen kanssakdaymisen vuoksi.

"Tyépaikalle on mukava tulla, nékee tyékavereita ja on mukava jutella muustakin kuin tyéasi-

oista”. (32)
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TyOpajassa nousi esiin se, ettd nykyisessa organisaatiossa tulisi talla hetkelld keskittya siihen,
mitka asiat ovat hyvin ja pyrkia vahvistamaan niita. Nykyinen tydyhteisé koetaan voimavarana
tyossa jaksamisessa ja muutoksessa. Tyontekijan oman hyvinvoinnin huolehtiminen on tarkeas,

mielekas tekeminen vapaa-aikana tuo jaksamista tyopaiviin ja tulevaan muutokseen.

6.4.3 Viestinta ja johtajuus

Muutoksessa viestinnalla on tarkea merkitys ja sen tulee olla mahdollisimman avointa. Tilaisuu-
det, joissa TE-toimiston ja kuntien seka kaupunkien henkil6st6 on ollut yhdessa, on koettu hyvana
asiana. Tama on tuonut mahdollisuuden tutustua uusiin tuleviin tydkavereihin. Viestinndssa haas-
teen tekee sen, ettd tietoa on saatavilla monikanavaisesti, jolloin oikean tiedon I6ytaminen oike-
aan aikaan on haasteellista. Eri viestintdkanavia on useita ja niiden sdanndllinen seuraaminen ja
asioiden ajan tasalla pysyminen tuottaa haastetta. Viestintaa tulisikin keskittaa tietyille fooru-

meille, jolloin muutosta koskeva tieto l6ytyy keskitetysti.

Nykyinen johtaminen TE-toimistossa koetaan hyvand. Muutostilanteessa johtaminen on keskei-
nen ja tarkea asia. Johtajan tulee olla tasapuolinen ja hdnelta toivotaan jamakkyytta. Henkilostoa
mietityttda tulevat johtajat, silla emme tieda ennalta millaiset johtajat ja mitka johtamisen tavat
kullakin on. On huomioitava, ettd nykyinen organisaatio jakaantuu tulevaisuudessa kolmelle eri
tyollisyysalueelle, joten henkildstolle on tulossa kolme eri johtajaa. Vuoden vaihteen lahestyessa
johdolta kaivataan selkeitd ohjeistuksia valttamattomista tyotehtavista, jotka on hoidettava. Esi-

henkilotyossa toivotaan tasapuolista kohtelua téiden jakaantumisesta.

6.4.4 Tyobkuorma, epavarmuus ja muutoksen mahdollisuus

Loppuvuodesta 2024 ei nykyiseen Pohjois-Savon TE-toimiston organisaatioon palkata enda uusia
tyontekijoita, silla tydvoimapalveluiden siirto kuntiin Idahenee ja rekrytointivastuu siirtyy tuleville
tyollisyysalueille. Mikali tamanhetkisesta tyontekijavahvuudesta siirtyy osa muualle, tyotehtavat
hoidetaan niilla olemassa olevilla resursseilla. Lomien pitdamisesta on tullut erillinen ohjeistus,

jossa siirtyvalla henkilostolla saa olla jaljelle viisi lomapaivaa vuoden 2025 puolelle. Tama luon-
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nollisesti lisdd nykyisen henkiloston poissaoloja loppuvuodesta. Tyékuorman kasvaminen muu-
tostilanteessa huolettaa ja vaikuttaa oleellisesti myds tydhyvinvointiin. Sijaistamiset voivat ai-
heuttaa yksittdisten ihmisten kuormittumista, joten on tarkeaa seurata kuormittavuutta. Toimi-

paikoittain kuormittavuudessa voi olla eroavaisuuksia.

Kun vdki vihenee ja/tai vaihtuu, tarvitaan esihenkiléiden puuttumista téiden jakamiseen. Témd
olisi hyvd ainakin niissé tilanteissa, jossa tyénjako ja sijaistukset jakautuvat epdreilusti. Jokai-

sella on tietenkin vastuu ilmaista, jos kuormittuu liikaa. (68)

Tyollisyyspalveluiden siirtymisessa kuntien vastuulle henkilsto siirtyy kuntatyénantajien palkka-
listoille liikkeenluovutuksena eli viranhaltijat siirtyvat luovutuksen saajan palvelukseen entisin
ty6- ja virkasuhteen ehdoin. Yksityisella sektorilla talla tarkoitetaan “vanhoina tyéntekijéina” siir-
tymista. Siirtyneelld henkilost6lla ei ole mahdollisuutta vastustaa liikkeenluovutusta, eika se ole
sellaisenaan irtisanomisperuste. (Henkiloston asema liilkkeen luovutuksessa, n.d.) On huomioi-
tava, etta liikkeenluovutuksena siirtyy vain vakituinen henkilosto eli lukuisa joukko maaraaikai-
sessa palvelusuhteessa olevia ei siirry, mikali heidan virkasuhteensa ei kesta yli vuoden vaihteen.
Valtion virkaehtosopimus on voimassa helmikuun 2025 loppuun saakka, mutta kuntatydnantajat
ovat neuvotelleet, ettd siirtyminen kunta- ja hyvinvointialan tyo- ja virkaehtosopimuksen piiriin
tapahtuu jo heti siirtymahetkelld. Palkka maksetaan niin sanottuna kokonaispalkkana kesdkuun
2025 loppuun saakka ja sen jdlkeen jokaiselle maaritellddan uuden tehtdavan mukainen palkka.
(Kuntiin siirtyvan henkiloston virka- ja tydehtosopimukset 1.1.2025 lukien, 2024.) Epatietoisuus
tulevasta palkkauksesta siirtymavaiheessa aiheuttaa huolta ja tuo taloudellista epdavarmuutta

henkilokohtaiseen elamaan liittyen.

Epdavarmuus heijastui myos vastauksissa tydsuhteen jatkuvuuden osalta, silla kuntien taloustilan-
teet ovat heikentyneet useassa kunnassa ja osassa kunnista on meneillaan yhteistoimintaneuvot-
teluja, jotka voivat johtaa henkildstévahennyksiin. Valtio ei ole neuvotellut siirtyvalle henkil6s-
tolle irtisanomissuojaa, joten siind mielessa eri tyollisyysalueilla voi olla erilainen tarve tyonteki-
jamaarista tulevaisuudessa. Nykyisessa organisaatiossa toisen tyontekijan sijaistaminen onnistuu
ketterasti riippumatta tyontekijan sijaintipaikkakunnasta, silla tydta pystyy monissa eri tyotehta-
vissd suorittamaan myos etdyhteyksilld. Tydsuhteen jatkumisen osalta toimipaikoilla koetaan tie-
tynlaista eriarvoisuutta tyontekijoiden osalta, silla kaikki tyontekijat eivat ole vakituisia. Maaraai-
kaisten osalta tyo paattyy kokonaan, mikali tyollisyysalueilla ei ole tarvetta maaraaikaisille henki-

|6ille esimerkiksi sairauslomien sijaistamisten osalta.
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Epdvarmuus heijastuu ihmisten vdlisiin suhteisiin, esimerkiksi tydsuhteiden osalta. (50)

Epédvarmuutta ilmoilla. Se vaikuttaa melkeinpd péivittéin keskusteluissa negatiivisella sévyllédén.

(49)

Muutos ei ole aina negatiivinen asia, vaan se koetaan usein yhtena mahdollisuutena. Muutos voi
tuoda mukanaan tdysin uudenlaisia tyotehtavia, joita ei kenties ole nykyisessa organisaatiossa
ollut tai ne hoidettu keskitettyna palveluna. Mahdolliset uudet tyotehtavat kehittavat osaamista
ja tata kautta tyon mielekkyys voi kasvaa. Talla hetkelld on luotettava, ettd muutos tuo hyvaa ja
uudenlaista ndkdkulmaa tai uusia tyokaluja ty6llistamiseen. Tdma auttaa henkisesti jaksamaan

muutostilanteessa.

Toivottavaa olisi, ettd muutos toisi hyvdd mukanaan. Se antaisi voimia jaksaa. (46)

Muutos voi olla mahdollisuus jollekin uudelle. (47)

Alueellisesti tyollisyysalueet ovat hyvin eri tilanteissa valmistelun osalta ja tdma osaltaan aiheut-
taa hammennysta. Konkretian puute hammentaa, tuo turhia huhupuheita ja osin myos pelottaa.
Tulevat tehtavankuvat sekd henkiloston sijaintipaikkakunnat auttaisivat siirtyvaa henkilosta val-

mistautumaan muutokseen ja sitd myota kehittdmaan osaamistaan tulevaa varten.

6.5 Johtopaatokset (reflektointi)

Nykytilaa kartoitettiin projektiryhmaan kuuluvien henkiléston edustajien kanssa tydpajassa. Tyo-
pajan taustalla oli kirjallisuuskatsauksesta nousseet kokonaisuudet tydhyvinvointia edistavista te-
kijoista. Tyohyvinvoinnin laajuuden vuoksi rajattiin kirjallisuuskatsauksen tuloksista: ihmisten va-
liset suhteet ja vuorovaikutus, tydn organisointi, johtaminen ja kehittaminen seka tyon merkityk-
sellisyys ja osaamisen kokonaisuudet, joiden pohjalta lahdettiin kartoittamaan nykytilaa. Henki-
16ston nykytilan kartoituksen tulokseksi muodostui nelja paaluokkaa, jotka olivat: osaaminen ja
tulevien tyotehtavien merkitys, tyoyhteisén merkitys, viestinta ja johtajuus seka tyékuorma, epa-
varmuus ja muutoksen mahdollisuus. Taman syklin saatuja tuloksia voidaan hyédyntaa opinnay-

tetyon seuraavassa vaiheessa, jossa laaditaan tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelma.
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Tyovoimapalveluissa tehtava tyo on vaatinut jatkuvaa osaamisen kehittamista, silla tyota ohjaa-
vat useat eri lait. Lain muutokset seka niiden soveltaminen on arkipdivaista toimintaa. Tyoelaman
nopeat muutokset vaativat tyontekijalta tietynlaista epavarmuuden sietdmistd, itseohjautu-
vuutta seka kykya omaksua asioita ketterasti. Tyoelamassa oppiminen on nykyisin jatkuvaa ja tar-
peenmukaista. Tyoeldaman nopeiden muutosten ja kehityksen myota oppimistarvetta on vaikea
usein ennakoida. Vastuu oppimisesta jaa entista enemman yksilon omalle vastuulle, jossa pitaa
itse osata sekd haluta etsia tietoa. Tyopaikalla pitdd myos antaa mahdollisuus itseohjautuvuu-
teen, itsensd johtamiseen ja vastuuta oman osaamisen kehittdmiseen. Uuden oppiminen vaatii
myo0s sosiaalisia taitoja ja yhteisollisyyttd, silla asioiden ymmartdminen ja niiden soveltaminen
onnistuu parhaiten yhdessa vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Uuden oppiminen vaatii toimin-
tatapoja, jossa tekemisen ja kehittdmisen ohella opitaan. Tiimitydskentelyssa tapahtuu oppimista
luonnostaan vuorovaikutuksessa tyOkavereiden, asiakkaiden sekd yhteistybkumppaneiden

kanssa. Oppiminen on osa ty6td, ja tyo on osa oppimista. (Otala & Meklin 2021, 16, 19, 46.)

Nykyisessa tyoyhteisossa tyota tehdaan tiimeissa, jolloin yhdessa oppiminen ja ohjeiden sovelta-
minen kaytantdon on arkipadivaista. Toisilta kysyminen on luonteva tapa toimia, mika lisaa luon-
taisesti tyoyhteison yhteisollisyytta. Eri palveluista tai asiakokonaisuuksista on olemassa asian-
tuntijoiden paivystysajat kollegoille, jolloin voi kysya apua tai tarkennusta lain tulkinnasta tai oh-
jeistuksesta sellaiselta henkiloltd, jolla on asiaan enemman perehtyneisyytta. Esimerkiksi tyotto-
myysturva, palkkatuki tai erilaiset opiskelun taloudelliseen tukeen liittyvat asiat ovat sellaista,

jossa tarvitaan kollegan erityisasiantuntemusta.

Tulevat tyollisyysalueen tyotehtavat mietityttavat, silla niiden sisallosta ole viela tarkkaa tietoa ja
alueellisia eroja on esimerkiksi, miten tehtava kokonaisuuksia jatkossa tehdaan. Muutoksen seu-
rauksena tyotehtavat voivat vaihtua, jolloin on opeteltava uusia asioita, rooleja ja vastuita seka
mahdollisesti tyon tekemisen tapakin muuttuu. Esihenkil6lla ja johdolla on tassa tarkea ja suuri
rooli johtaa tilannetta maaratietoisesti. Esihenkilon tehtavana on ennakoida asioita ja olla ajan
tasalla sekd huolehtia resurssien kohdentumisesta tasaisesti. (Pirinen 2014, 157-158.) Muutok-
sen keskeneraisyys aiheuttaa tyon sujuvuuteen monenlaisia hairioita, jotka vaikuttavat henkil6-
kohtaiseen jaksamiseen. (Schaupp, Koli, Kurki & Ala-Laurinaho 2013, 52.) Tyollisyysalueiden toi-

mivalta alkaa vuoden 2025 alussa, joten siirtyminen tapahtuu nykyisilla tehtavankuvilla.
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Muutosprosessissa viestinndlla on merkittava rooli. Mitda isommasta muutoksesta on kyse, sita
suurempia pelkoja se aiheuttaa muutoksen seurauksiin liittyen. Viestinnan tulee olla selkeaa, oi-
kea-aikaista seka sen tulee perustua tosiasioihin. Viestit tulee pystya kertomaan kaikille saman-
laisina. Lahelta lahelle viestintd on oleellista, jossa esihenkilo kertoo johdolta saamansa tiedot
alaisilleen. Johdon viestinnan henkilostolle tulee olla samansuuntaista, silla se lisda henkilon luot-
tamuta johdon suuntaan seka luo turvallisuutta. Viestinta tarvitsee toistoja, joka varmistaa asian
ymmarrettavyytta ja vahentaa huhujen lahtemista liikkeelle. Henkildstolla tulee olla mahdollisuus
keskustella asioista tyoyhteistssa kollegoiden seka esihenkildiden kanssa. (Valpola 2004, 62—63.)
Tiedonsaanti muutosprosessin aikana helpottaa esimerkiksi organisaatioon samaistumisessa.
Usein muutoksesta koetaan saavan tietoa tarpeeksi, mutta sen tiedollinen sisalté koetaan hanka-

lana ymmartaa. (Ponteva 2010, 46.)

TE-toimistossa viestintdd muutoksen suhteen tulee useista eri kanavista. Valtakunnallinen vies-
tintd on keskittynyt suurempien linjojen tiedottamiseen, kuten esimerkiksi tyo6llisyysalueiden
muodostumiseen seka aikataulutukseen liittyen. Toimistokohtaisesti viestintda on kahdenlaista,
koko Pohjois-Savon TE-toimiston koskevaa seka tyollisyysaluekohtaista eli kolmen tulevan tyolli-
syysalueen viestintdd. Muutosvaiheen loppupuolella keskittyminen oman tulevan tyoéllisyysalu-
een tiedotukseen ja viestintdadn on tarkeda. Talloin henkildstd saa mahdollisimman konkreettista
tietoa mitd, milloinkin tapahtuu. Tiedotuskanavina ovat muun muassa on toimiston sisdinen intra,
Teams-kanava seka valtakunnalliset TE24-sivut, joista voi seurata muutoksen etenemista. Lisdksi
eri tyollisyysalueet jarjestavat infotilaisuuksia virtuaalisina toteutuksina, mutta myds yhteisina ko-

koontumisina kasvokkain.

Vuorovaikutuksen merkitys muutostilanteessa on tarkeda. Avoimeen vuorovaikutukseen kuuluu
muun muassa, ettda puhutaan tyosta ja siihen liittyvista asioista, jossa jokaisella tyéntekijalla on
oikeus saada tietaa tyota koskevia asioita. Puhutaan rakentavasti, jolloin vuorovaikutus on vasta-
vuoroista sekd varmistetaan, etta viesti on ymmarretty oikein. (Jarvinen 2008, 94-100.) Eri toimi-
paikoilla vuorovaikutus tyoyhteisdn jasenten kesken lienee erilaista, silla tyoyhteisot ovat eriko-
koisia ja tyotilat vaikuttavat osaltaan siihen, kuinka paljon tyoyhteison jasenet ovat toistensa

kanssa tekemisessa.

Tyontekijoiden valinen kommunikaatio ja toiminta yhdessa on tydhyvinvoinnin kannalta tarkeaa.
Vastavuoroinen auttaminen ja yhteenkuuluvuuden tunne lisddvat hyvinvointia. Myds tyotehta-

vien ulkopuolella tapahtuu vuorovaikutusta tyontekijoiden valilla, ja silloin yhteinen tekeminen
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on vapaamuotoisempaa. Vapaamuotoinen tekeminen vdahentda jannitysta ja ndin on helpompi
kommunikoida myos tydssa. (Argyle & Martin 1991, 88.) Tydssd onnistumisen lisdksi on tarkeda
tyoyhteisolta saatu tuki. Sosiaalinen tuki kollegoilta ja esimiehilta edistdaa yksildiden tyytyvai-
syyttad. Kannustus ja arvostus lisdd puolestaan merkityksellisyyden kokemusta. (Hakanen 2004,
222.) TyoyhteisGssa avoin vuorovaikutus on peruspilari, joka ei kuitenkaan ole helposti maaritel-

tavissa.

Organisaation johto antaa oman osaamisensa ja tukensa muutoksen lapivientiin. Myonteinen,
tarmokas, yhteistyokykyinen seka lasna oleva johtaja tuo muutokselle energiaa. Johdon tulisi kier-
taa eri yksikoissa ja olla siella tavattavissa seka tavoitettavissa henkiloston keskuudessa. Nain joh-
taja paasee lahelle eri tyoyksikoiden tydyhteiséja. Henkilostod voi ndin helpommin keskustella ja
vaihtaa kuulumisia johtajan kanssa kuin isommissa yhteisoissd. Spontaanit pistdytymiset ovat te-
hokkaita keinoja, silla usein tiukat aikataulut ja ennakko-ohjelma aiheuttaa turhaa kiireen tuntua.

(Valpola 2004, 56.)

Tyollisyysalueiden valmistelua on tehty jo pitkdan, toiset alueet pidemman aikaa ja toiset vahem-
man. Tydvoimapalvelut ovat suuri kokonaisuus, jossa on palveluita henkildasiakkaille seka yrityk-
sille. Tyollisyysalueilla toimii useita eri valmisteluryhmia, jotka on padsaantdisesti jaettu eri pal-
velukokonaisuuksiin. TE-toimiston henkil6stdé on saanut mahdollisuuden olla mukana valmistelu-
ryhmissd. Osassa ryhmistd on useampi osallistuja, mutta padsaantdisesti yksi henkild edustaa
oman alansa palveluiden suunnitteluryhmaa alueellisesti. Suunnitteluryhmaan osallistuva tuo
saadun tiedon valmistelusta muulle henkilostolle. Ryhmiin osallistujat ovat kuin ldhettildita, jotka
tuovat tietoa alueellisista suunnitteluryhmista henkiloston tietoon seka tarvittaessa vie viestia
henkildstolta ryhmaan. Vierailut tulevissa tyotiloissa ja tulevan tyoyhteison henkil6ston tapaami-

nen ovat tehokas tapa tutustua ja paasta tutustumaan tuleviin tyétiloihin. (Valpola 2004, 57.)

Tyoyhteisd tukee tyohyvinvointia muutoksessa, silla tyoyhteison jasenet ovat samassa tilan-
teessa, ja keskustelu tydyhteison kesken on luontevaa. Mita lahempana muutos on toteutumassa,
sitd enemman se aiheuttaa keskusteluja tyoyhteison sisalla. Mielta askarruttavista asioista on hel-
poin kertoa samassa tilanteessa olevalle kollegalle. Muutostilanteissa usein puhutaan tyonteki-
joiden muutosvastarinnasta, mutta onko kuitenkaan kyseessa itse muutoksen vastustaminen vai
voisiko kyseessa olla inhimillisesta ja ihmiselle luonteenomaisesta reaktiosta. Muutostilanne ei
ole tydnantajan hyokkays tyontekijaa kohtaan, eivatka tyontekijan ajatukset tai toiminnan muu-

tokset ole kosto ty6nantajan toimia kohtaan. Molemmissa on havaittavissa oman tulevaisuuden
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turvaaminen. Taman hyvaksyminen ja ymmartaminen parantaa muutostilanteen lahtdasetelmia

puolin ja toisin. (Virtapuro 2006,119.)

Itsessdan tyovoimapalveluiden muutostilanne kuormittaa henkildstdd, joten arjen tydmaadran on
oltava hallittu ja esihenkildiden tulee seurata tyontekijoiden jaksamista ja kuormittumista. Ennen
tyollisyysalueille siirtymista on nykyiset tyotehtavat seka asiakastilanteet hoidettava normaaliin
tapaan siten, ettei muutos heikenna asiakkaiden palvelua. Osa henkil6stostd on muutoksen
myo6ta vaihtanut tyopaikkaa, ja tdma on nakynyt lukuisina rekrytointeina. Viimeaikaiset rekrytoin-
nit on toteutettu maaraaikaisina. Maaraaikaisilla tyontekijoilla ei ole téiden jatkumisesta tietoa,
mikali heidan virkasuhteensa ei kesta yli vuoden vaihteen. On siis luontevaa, ettd maaraaikaisena
oleva kadynnistda oman tyonhakunsa hyvissa ajoin ennen nykyisen organisaation toiminnan lop-
pumista. Alkuvuodesta kesdan 2024 saakka uusien tyontekijoiden rekrytointi on lisdnnyt pereh-
dyttamistyota seka tyontekijoille ettd esihenkiléille. Johdon toivotaan seuraavan henkil6ston
kuormittumista, mikali eri sijaistamisista tulee liiaksi. On tarkeaa, ettd henkilsto siirtyy hyvinvoi-
vina uuden tyonantajan palvelukseen. Tyohon liittyvan hallinnan tunnetta lisda se, kun kaikki tii-
min jasenet ovat tietoisia yhteisista tavoitteista, omista sekd muiden tyotehtavista seka yhteisista
pelisddannoista. Henkildston osaamisen jakaantuminen tasaisesti tiimeittdin helpottaa tydkuor-

man jakautumista kiireajankohtina. (Jarvinen 2008, 42—-43.)
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7  Tyohyvinvoinnin edistiminen muutostilanteessa (3. sykli)

Opinnaytetyon kolmannen syklin tarkoitus oli kuvata tyohyvinvointia edistava kehittamissuunni-
telma organisaation muutostilanteessa. Sisdltd muodostui aikaisempien syklien eli kirjallisuuskat-
sauksen sekd henkiloston tyohyvinvoinnin nykytilan kartoittamiseen pohjautuen. Kehittamis-
suunnitelman sisaltéa pohdittiin yhdessa opinndytetyon projektiryhman kanssa virtuaalisessa ai-

voriihessa. Kuvassa 8. on toimintatutkimuksen kolmas sykli kuvattuna.

5. Reflektointi 1. Suunnittelu
TyGhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelmaa Tarkoitus on kuvata tyShyvinvointia edistava
tarkennetaan johtopaatdsten avulla ja paivitetdan kehittdmissuunnitelma organisaation
pilotoinnin arvioinnista saatujen tietojen pohjalta. muutostilanteessa.
Reflektointi antaa viimeiselle syklille Iahtokohdat. Kehittdmiskysymys: Miten edistetdan Pohjois-

Savon TE-toimiston henkildston tydhyvinvointia
muutostilanteessa.

3. Sykli
4. Sivusykli/ Pilotointi 2. Toiminta
Tarkoitus on kuvailla . -
tydhyvinvoinnin 3. Havainnointi Virtuaalinen aivoriihi
kehittamissuunnitelmaa Kehittdmisehdotusten projektiryhmaén kuuluvien kanssa.
soveltuvin osin. arviointi ja tulokset

Kehittadmiskysymys:
Miten tydhyvinvointia
vahvistetaan tydyhteison
yhteisdllisilla
toimipaikkakeskusteluilla.

Kuva 8. Toimintatutkimuksen kolmas sykli

Syklin suunnitteluvaiheessa koottiin aiheeseen liittyva tietoperusta tyéhyvinvoinnin suunnitel-
mallisuudesta ja asetettiin kehittamiskysymys, miten edistetdan Pohjois-Savon TE-toimiston hen-
kiloston tyohyvinvointia muutostilanteessa. Toiminnanvaiheessa ideoitiin virtuaalisen aivoriihen
avulla, milla menetelmilla henkiléston tyohyvinvointia voidaan edistdd muutostilanteessa. Ha-
vainnointivaiheessa analysoitiin ja kuvattiin saadut tulokset, jonka pohjalta laadittiin tyohyvin-
vointia edistdava kehittdmissuunnitelma. Reflektoinnin vaiheessa laadittiin tuloksista saadut joh-

topaatokset. Sivusyklina toteutettiin tydhyvinvoinnin kehittamissuunnitelman osan pilotointi.
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7.1 Tyohyvinvoinnin suunnitelmallisuus (suunnittelu)

Tyo6nantajalla on lakisdateisia velvoitteita liittyen tydhyvinvointiin ja sen kehittdmiseen. Tydhy-
vinvoinnilla on kuitenkin merkittava vaikutus yksilon kannalta, mutta myos yhteiskunnallisen vai-
kutuksen kannalta tyonantajan nakdkulmasta. Henkiloston kokonaisvaltainen hyvinvointi on
tyonantajalle tarkeaa, silla hyvinvoiva tyontekija on tuloksellisempi seka tuottavampi. Tyéhyvin-
voinnin kehittdmiseen suuntaavat toimenpiteet vahentavat tapaturmia seka vahentavat sairaus-
poissaoloja, jolloin myds toisen tydntekijan sijaistamiset eivat kuormita tydyhteison jasenia. (Rau-
ramo 2012, 17-19.) TE-toimistossa tyohyvinvointiin on kiinnitetty huomiota, ja kdytdssa on muun
muassa laadukkaat seka laajat tyoterveydenhuollon palvelut. Virkistystoimintaa on paikallisesti
seka koko toimiston vaen osalta tasaisin valiajoin. Valtakunnallisesti toteutetaan sahkdisesti vas-
tattava henkilostébarometrikysely, jossa kartoitetaan henkilston tyohyvinvointiin seka tyotyyty-
vaisyyteen liittyvia asioita. Meneilldan oleva muutostilanne on koko organisaation véelle uuden-
lainen tilanne ja tama vaistamatta vaikuttaa tyohyvinvointiin, niin yksilon kuin koko tydyhteison

kautta tarkasteltuna.

Tyo6hyvinvointi ei synny itsestdadn, vaan se vaatii myos systemaattista johtamista, hyvaa suunnit-
telua, erilaisia toimenpiteitd henkiléston tydhyvinvoinnin lisddamiseksi seka jatkuvaa arviointia.
Hyvinvoivassa organisaatiossa on henkiléston mahdollisuus kehittda itsedan ja sielld on turvalli-
nen ilmapiiri tydskentelyyn. Hyvinvoivalla organisaatiolla toiminta on tavoitteellista, jossa luo-
daan selked visio ja toimintasuunnitelma sen toteuttamiseksi. Toiminnan suunnitteluun kannat-
taa osallistaa mahdollisimman paljon henkilostod, jotta heiddn sitoutumisensa ja motivaationsa
toteuttaa yhdessa sovittuja tavoitteita vahvistuu. Kun henkil6sté otetaan muutokseen mukaan
mahdollisimman varhain, he tuntevat, etta voivat vaikuttaa muutokseen ja ndin muutos voidaan
kokea jopa mahdollisuutena. Tydyhteison kannalta olisi tarkeda tyostaa aktiivisesti muutosta, mi-
ten se kdytanndssa toteutetaan ja kuinka se saadaan onnistumaan parhaiten. Talloin ei jaada pel-
kastaan tulevaisuuden pelkojen pohdintaan. Tydhyvinvoinnin kehittaminen ei voi olla erillinen tai
yksittdinen asia, vaan sen tulee tukea organisaation tavoitteiden saavuttamista ja olla osa organi-

saation strategiaa. (Manka & Manka 2016, 80—-81; Tybhyvinvointi muutoksessa 2007, 24.)

Aikaisemmissa sykleissa esille nousseet tyohyvinvointia edistavat tekijat seka henkiloston tyohy-
vinvoinnin nykytilan kartoituksen tulokset olivat hyvin samankaltaisia. Esimerkiksi tyon kehitta-

minen, johtaminen ja tyon organisointi nousivat molemmissa sykleissa esille. Kyseiset asiat ovat
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tarkeita tyohyvinvoinnin kannalta organisaation kehittamisessd, mutta myds muutostilanteessa
ajankohtaisia. Tyohyvinvoinnin kehittdminen vaatii myos organisaation johdolta sitoutumista ja
sitd, etta jokainen tyontekija tuntee itsensa hyodylliseksi ja tarkeaksi. Olennaista tallaiselle vuo-
rovaikutteiselle johtamiselle on avoin viestintd seka kuunteleminen. Henkilésté haluaa olla mu-
kana vaikuttamassa tyon tekemisen tapoihin ja heita koskeviin tavoitteisiin sekd miten ty6ta teh-
daan. Johtaminen on vuorovaikutusta, jossa esihenkil6llad ja alaisella on kummallakin oma roo-
linsa. Hyva johtaminen saa aikaan tydyhteisotaitoja ja tyontekijoiden hyvat tyoyhteisotaidot vah-
vistavat hyvan johtajuuden muodostumista. Muutostilanteissa etenkin tyontekijat haluavat olla

vaikuttamassa omien tuntemusten esiintuojina. (Manka & Manka 2016, 134-136.)

Nykyinen ty6eldma vaatii jatkuvaa osaamisen kehittamista, silld tydeldma muuttuu nopeasti.
Osaaminen nykyisiin tyétehtaviin on kunnossa, mutta tehtavankuvat voivat laajentua tai mahdol-
lisesti muuttua uusien tydnantajien palveluksessa. On tarkeaa kehittdd osaamista jo nykyisen or-
ganisaation aikana. Tydyhteis6ssa voidaan oppia toisilta ja tarjota tukea kollegoille, mikd mahdol-
listaa uusien asioiden omaksumisen. Siksi olisi tarkeda saada ennakkoon tietoa tulevista tyoteh-
tavista ennen varsinaista siirtymista tyollisyysalueille, jotta osaamista voidaan kehittaa ajoissa.
Jatkuva osaamisen kehittaminen auttaa tyontekijoitd muuttuvissa tydolosuhteissa. Suurin osa
tyoelaman oppimisesta tapahtuu kaytdnndssa tyopaikalla. (Manka & Manka 2016, 88.) Organi-
saatio voi edesauttaa henkildstén oppimista. Oppiva organisaatio muodostuu itseohjautuvista ih-
misistd, joilla on vuorovaikutusta toistensa kanssa seka jatkuvaa keskustelua yhteisesta tulevai-
suudesta. Selkeat tavoitteet, toimintatavat ja rakenteet, jotka sisaltavat oppimisen seka johtami-

sen esimerkin mahdollistaa oppivan organisaation toiminnan. (Otala & Meklin 2021, 113-114.)

Valtion organisaationa tyohyvinvointi nahdaan tarkeana ja sen edistamiseksi tehdaan paljon
tyota. Laadukkaat ja laajat tyoterveyspalvelut ovat valtionhallinnolla erinomaisia, jotka tukevat
henkiloston tyohyvinvointia seka tyokykya. Tyohyvinvointi on osa organisaation strategiaa, erityi-
sesti tyontekijoiden osaamisen kehittamisen osalta. Nopeat toimintaympariston muutokset aset-
tavat kuitenkin haasteita henkiloston osaamiselle, silld asiakastydon painopisteet muuttuvat eri
hallituskausien aikana. (TE-palvelustrategia 2020, 74.) Asiantuntijaty0ssa tarvitaan paljon osaa-
mista eri palvelujarjestelmien ja palveluiden tuntemista, eri lakien hallintaa seka niiden tulkintaa.
Ty6 TE-toimistossa on paaosin asiakaspalvelutyotd, ja jokainen asiakastilanne on yksildllinen ja

vaatii tyontekijalta huolellista perehtymista asiakkaan tilanteeseen.
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Johtamisella on todettu olevan keskeinen vaikutus tyohyvinvointiin, ja sitd voidaan kehittda mo-
nin eri tavoin. Hyva ihmisten johtaminen tukee tyontekijoiden tydskentelya ja luo hyvat edelly-
tykset tydssa onnistumiselle. Esihenkildiden on hyva mieltdada oma rooli organisaatiossa ihmisten
osaamisten vaalijoina ja sujuvan tyoskentelyn mahdollistajina. Ty6hyvinvoinnissa usein keskity-
taan helposti ilmapiirin parantamiseen, virkistaytymiseen tai kiireen minimointiin. Tyéhyvinvoin-
nin edistamisessa tyon sisallon ja mielekkyyden kehittdminen sekd sen arviointi usein jaa taka-

alalle, vaikka ovat erityisen tarkeita asioita. (Juuti 2006, 77-85.)

Ty6hyvinvoinnin kannalta olisi tarkeaa l6ytaa tyontekijan osaamista vastaava tehtdva, jossa on
my0s sopivasti haastetta. Tdma on tarkeda mydos organisaatiolle, silld talloin organisaatio saa par-
haimman hyoédyn tydntekijasta. Tyo vaatii jatkuvaa oppimista ja luottamuksellisessa tydyhtei-
sOssa opitaan toisilta. (Schaupp, Koli, Kurki & Ala-Laurinaho 2013, 36.) Pohjois-Savon TE-toimis-
tossa on avoin ja toisia auttava kulttuuri. Uuden tyontekijan tullessa taloon perehdyttamisoh-
jelma on laaja ja aikaa tyohon perehtymiseen on kaytettavissa hyvin. Tyotehtavat perustuvat mo-
nilta osin eri lakeihin seka lukuisiin erilaisiin ohjeistuksiin. Jatkuva oppiminen on siten arkipai-

vaista, ja ndin itsendinen seka yhteinen oppiminen tydyhteisdssa on saannollista.

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman tarkoituksena oli edistdaa tydohyvinvointia, joka on ta-
voitteellista ja ohjaa konkreettisiin toimenpiteisiin. Tyohyvinvointisuunnitelma tulee laatia orga-
nisaation omista lahtékohdista. (Kehusmaa 2011, 138.) Tyovoimapalveluiden muutosvaiheessa
ty6hyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma on hyvin konkreettinen toimintasuunnitelma, silla aikaa
on vain muutamia kuukausia ennen muutosta. Tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman paino-
pisteet pysyivdt samoina, jotka nousivat henkiléston tyohyvinvoinnin nykytilan kartoituksessa.
Pohjois-Savon TE-toimiston henkildston nykytilaa kartoitettiin toisessa syklissa jarjestetyssa tyo-
pajassa. Henkilostdon tydhyvinvoinnin nykytila muodostui seuraavista asioista: viestinta ja johta-
minen, tyékuorma, epdavarmuus ja muutoksen mahdollisuus, tyoyhteison merkitys seka osaami-

nen ja tulevien tyotehtavien merkitys.

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen organisaatiossa kannattaa tehda yhdessa henkiléston kanssa,
jossa yhdessa mietitaan tavoitteet kehittamiselle. Keskustelussa olisi hyva tuoda esille, mika lisaisi
hyvinvointia, eika niinkdan mietitd, mika on vialla tai ei toimi. Tyohyvinvoinnin suunnitteluun on
hyva kirjata jo kdytossa olevat rahalliset panostukset henkilod kohti. N&ita rahallisia panostuksia
ovat esimerkiksi liilkunta- ja kulttuuriedut sekd mahdolliset ruokailuedut. N&ita voi pohtia yhdessa

henkildston kanssa, onko nailla toimilla ollut vaikutusta henkilostdn hyvinvointiin ja tulisiko naita
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kenties lisata. (Manka & Manka 2016, 95-96.) Valtion organisaationa liikunta- ja kulttuurietu on
sama kaikille riippumatta siitd, missa yksikossa tyoskentelee. Varsinkin muutostilanteessa yhtei-

sesti ajan viettaminen vapaamuotoisemman tekemisen ymparillda on lisdannyt yhteisollisyytta.

TyOpaikan sisdisestd intra-kanavasta l0ytyy muutoksessa onnistumiseen erilaisia tyohyvinvoinnin
vinkkeja, jotka sisdltdavat materiaaleja, luentotallenteita seka tehtavia. Kukin voi itsendisesti poi-
mia sielta valikoidusti itsea kiinnostavia aineistoja tai luentoja. Tarjolla on esimerkiksi hyvinvoin-
tiluentoja mielen hyvinvoinnista, lilkkunnasta ja ergonomiasta, ravitsemuksesta sekd unen merki-
tyksesta hyvinvointiin. Materiaalia on tarjolla monipuolisesti. Tama vaatii jokaiselta omatoimi-
sesti ajan l0ytdmisen naihin asioihin perehtymiseen. Tydnantaja voisi enemman markkinoida kay-
tettavissa olevaa materiaalia, silld ndiden olemassaolosta ei ole kovin monesti muistutettu. Tar-
jolla on ollut myos valtakunnallisia muutosvalmennuksia TE2024 uudistuksen osalta, joihin on
vaadittu ennakkoilmoittautumista. Viimeiset muutosvalmennukset olivat kevaalla 2024. Esihen-
kiloille on ollut omia muutosvalmennusryhmia seka henkilostélle omia. Luottamushenkil6t seka
tyosuojeluvaltuutetut ovat tarkedssa asemassa tyévoimapalveluiden muutostilanteessa. He toi-

mivat viestinviejind henkildston ja johdon valilla.

7.2 Tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman ideointia (toiminta)

Ohjaavana lahtokohtana virtuaalisessa aivoriihessa kaytettiin kehittamiskysymystd, miten ediste-
tdan Pohjois-Savon TE-toimiston henkildston tyohyvinvointia muutostilanteessa. Muutostilan-
teen tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman suunnittelu alkoi, kun kirjallisuuskatsauksen ja tyo-
pajan tulokset olivat selvilla. Projektiryhman jasenille jarjestettiin virtuaalinen aivoriihi, jonka
avulla saatiin tuotettua kdytannon ideoita muutostilanteen tydhyvinvointia edistavaan kehitta-

missuunnitelmaan.

Aivoriihen yhtena perusperiaatteena on, ettda maara tuottaa laatua. Saatujen ideoiden maara py-
ritddn maksimoimaan ja sitd suuremmalla todennakdisyydelld joukossa on laadukkaita ideoita.
Ideointivaiheessa oli tarkeda kadottaa sanat “ei” ja “mutta” osallistujien sanavarastosta, silld ide-
ointivaiheessa ei tule ajatella onko idea toteutettavissa vai ei ja ideoijilla sailyy positiivinen suhde

tuottaa ideoita. (Aivoriihi-toteutus ja perusperiaatteet 2018.) Aivoriihi oli hyva tapa saada esiin
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runsaasti ideoita, joita voidaan yhdistella ja kehittdaa edelleen tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Saa-
tujen ideoiden jatkokehittamisessa voidaan hyddyntaa ryhman jasenien asiantuntemusta. Aivo-
riihi mahdollistaa suuren ideamaaran tuottamisen ja samalla osallistaa ryhman jasenet tyosken-
telemaan (Virtuaalinen ideariihi n.d.; Karsson & Marttala 2001, 39). Aivoriihen tydkaluksi valikoi-
tui Flinga Whiteboard valkotaulu, silla tata tyokalua on hyodynnetty jo aikaisemmassa tydpajassa,
joten tyokalu oli entuudestaan tuttu projektiryhman jasenille. Kokoustyokaluna kaytettiin Teams-
alustaa ja kokoukseen oli varattu aikaa kaksi tuntia. Projektipaallikko kertasi vield virtuaalisen ty6-
tilan kayton ja varmisti, etta kaikki jasenet osaavat tydkalun kdyton, ennen ideoinnin aloittamista.
Aluksi ideoitiin 15 minuutin ajan, jonka jalkeen kdvimme keskustelua syntyneista ideoista. Tdman
jalkeen jatkoimme vield 10 minuutin ajan ideointia uusien ideoiden saamiseksi. Syntyneet ideat
siirrettiin samaa asiakokonaisuutta tarkoittaviin sarakkeisiin, mika helpotti opinndytetyontekijan
jatkotyoskentelya. Sarakkeiden otsikot olivat samat, jotka muodostuivat henkildstén nykytilan
analyysista syklissa kaksi ja toimivat kehittamissuunnitelman lahtékohtina. Projektiryhman jasen-
ten kanssa aineistoa kasiteltiin yhdessa ja laitettiin saadut ideat oikean painopistealueen alle.
Tama auttoi opinndytetydntekijda aineiston jatkokasittelyssa, silla mita pidemmalle aineisto kasi-
telldan ja analysoidaan ryhmaén kanssa, sitd helpompaa se on opinnaytetyontekijalle (Vilkka 2021,

89-90).

Projektiryhma oli yksimielinen siitd, etta tyohyvinvointisuunnitelman kehittamisen kohteiden on
oltava konkreettisia ja kdytannonlaheisia, silla aikaa on enda vahan jaljellad nykyisen organisaation
olemassa ollessa. Pienilldkin asioilla voidaan edistda henkilostén tyohyvinvointia tyovoimapalve-
luiden muutostilanteessa. Virtuaalisesta aivoriihesta saanut ideat muotoutuivat teemoittain. Tee-
moittelussa aineistosta voidaan poimia keskeiset asiat ja se on suositeltava aineiston analysointi-
tapa kaytannon ongelman ratkaisemisessa. Tall6in aineistosta voidaan poimia tutkimusongelman
kannalta olennaista tietoa ja kayttda yhtena sisallénanalyysin muotona. Teemat ovat aineistosta
toistuvia asioita. (Eskola & Suoranta 1998, 175—-176.; Tuomi & Sarajarvi 2009, 93.) Aivoriihityos-
kentelyn jalkeen opinndytetyontekija laati ehdotuksen kehittdmissuunnitelmasta ja jakoi sen
kommentoitavaksi yhteiselle Teams-kanavalle. Kesdloma-aika haastoi ajallisesti projektiryhman
kokoontumisen, mutta Teams-kanavan avulla tietoa pystyttiin jakamaan projektiryhman kesken.
Projektiryhmaan osallistuneet henkilot pystyivat kommentoimaan seka lisédmaan ideoitaan tyo-

hyvinvoinnin kehittamissuunnitelmaan.
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7.3 Tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman aineiston analysointi ja tulokset (havainnointi)

Projektiryhman kanssa kaytiin lapi yhdessa toteutetut ideat. Tama varmisti sen, etta kaikki ryh-
man jasenet ovat ymmartaneet asian samalla tavalla. Ryhmalaisten oli viela mahdollisuus tayden-
taa tai tarkentaa luotuja ideoita. (Tyokalu: Virtuaalinen aivoriihi n.d.) Opinnaytetyontekija pereh-
tyi huolellisesti syntyneisiin ideoihin ja tarkisti, ettd ryhman kanssa ryhmitellyt ideat olivat oikei-
den teemojen alla. Tdma helpotti hahmottamaan saatuja ideoita jo tdssa vaiheessa aineiston ka-

sittelya.

Virtuaalisessa aivoriihessa syntyi ideoita sekd keskustelua konkreettisista asioista, joiden avulla
voidaan edistda tyohyvinvointia organisaation muutostilanteessa. Esiin nousseiden ideoiden poh-
jalta luotiin muutostilanteen tyohyvinvointia edistava kehittdmissuunnitelma ennen nykyisen or-
ganisaation toiminnan paattymista ja henkiloston siirtymista uusille tydnantajille. Suunnitelman
painopisteet, tavoitteet ja toimenpiteet ovat nousseet aikaisempien sykleja mukaillen. Laadittu
tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma rakentui neljasta eri osa-alueesta. Painopistealueiksi tyo-
hyvinvoinnin kehittamissuunnitelmaan maariteltiin tyopajan tuloksista muodostuneet luokat
henkildston tydhyvinvoinnin nykytilasta. Nama osa-alueet olivat viestintda ja johtajuus, tyo-
kuorma, epavarmuus ja muutoksen mahdollisuus, tydyhteisén merkitys sekd osaaminen ja tule-
vien tyotehtavien merkitys. Jokaiselle tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman painopistealu-
eelle muodostettiin tavoitteet seka kehittamisen menetelma, aikataulu kehittamisen toteuttami-
seen, toimenpiteen vastuuhenkild, mittarit sekd seuranta. Kehittamisen tavoitteiksi muotoutui-
vat: luoda henkiloston ja johdon vilille luottamuksellinen keskusteluyhteys, selkiyttda viestintaa
muutostilanteessa, tasata tyokuormaa loppuvuodesta, vahvistaa tyoyhteison yhteisollisyytta, tur-
vata henkiloston osaaminen muutostilanteessa seka tutustua tyollisyysalueisiin ja uusiin tyénan-
tajiin. Kyseiset tavoitteet muodostuivat virtuaalisen aivoriihen tuloksena, jossa projektiryhman
kanssa ideoitiin, miten edistetdaan henkiloston tyéhyvinvointia muutostilanteessa. Aivoriihen ai-
neisto esiteltyna liitteessa 8. Taulukossa 6. on kuvattu Pohjois-Savon TE-toimiston henkildston

muutostilanteen tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelma.
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Taulukko 6. Henkildston tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma muutostilanteessa

HENKILOSTON MUUTOSTILANTEEN TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISSUUNNITELMA

i i ittd) tavoite it Il ittd) i i it mittarit ja arviointi
Viestinti ja Luodaan henkildstén | Esihenkildiden ldsnéolo arjessa Syksy 2024 Johto ja Fiilismittari Esihenkildpalaverissa kuukausittain
johtaminen ja johdon vilille esihenkilot Iapi kaynti
luottamuksellinen
keskusteluyhteys Johtaja saannollisesti eri toimipaikoilla Kerran Johto Kayntikertojen Fiilismittarin seuranta tuloksista
fyysisesti paikalla kuukaudessa/ lukumaara
toimipaikka
Selkiytet Viestinnan keskittdminen tietyille Syksy 2024 Viestintd Fiilismittari Johto, viestintd. Fiilismittarin
viestintds foorumeille tulosten paraneminen
muutostilanteessa
TE24 kanavan aktiivinen seuraaminen Loppuvuosi 2024 Koko henkildstd Fiilismittari Fiilismittarin tulosten paraneminen
Huomioidaan tiedottamisessa Loppuvuosi 2024 Johto, esihenki Fiilismittari Fiilismittarin tulosten paraneminen
maaraaikaiset tydntekijat viestinta
i i it tavoite it Im3 ittd) i i & mittarit Seuranta ja arviointi
Tybkuorma, Tasataan tybkuormaa | Tilannetarkistuksia tydn kuormituksesta Viikoittain Esihenkilot Esihenkildpalaverissa Tiimeittdin viikoittainen seuranta.
epdvarmuus ja loppuvuodesta loppuvuodesta. Jakautuvatko tyotehtavat saannollinen seuranta Esihenkil6t ja johto priorisoivat
muutoksen tasaisesti kuormittavuudesta,/ viikkotasolla
mahdollisuus henkilGstétilanteesta
Asiakasmaarien seuranta Syksyn aikana Esihenkilot Tydnhakijoiden Esihenkild ja asiantuntijan oma
sddnnéllinen madré/asiantuntija ja arvio
seuranta hoitamattomien asioiden
lukuméara muistilistoilla
Tyotehtdvien priorisointi loppuvuodesta, Loppuvuosi 2024 Esihenkilot Esihenkilo
huomioiden tydtilanne seka resurssit
i i i tavoite itts! Im3 i i it mittarit Seuranta ja arviointi
Yy st Yhteisid keskusteluhetkid toimipaikoittain | Tarvittaessa EsihenkilGt Keskustelutilaisuuteen Tilaisuuksista saatujen palautteet
merkitys tydyhteisén osallistuneiden maara
yhteiséllisyytta
Messi, tydnhaun maailma Loppuvuosi 2024 Johto, esihenkildt, | Fiilismittari Fiilismittarin tulosten seuranta
(ajanvaraukseton palvelu) kiinni timit
lounastuntien ajaksi
Koko henkildsto toimistolle koolle yhta Kuukausittain Johto, esihenkilét | Toteutuneiden |ahipdivien | Esihenkild/oma arvio. Saadut
aikaa kerran kuukaudessa yhteisesti maara palautteet hyodyista
sovittuna paivan
Maaraaikaisille tukea tynhakuun Loppuvuosi 2024 Johto, esihenkilét | Onko tydnhaun Tyéntekijan oma arvio
tukemisen tilaisuudet
toteutuneet
Painopi ittE tavoite ittami: Iméi ittEmi i i ittdmisen mittarit Seuranta ja arviointi
i ild
‘Osaaminen ja Turvataan Osallistuminen syksyn aikana KEHA- Viikoittainen Jokaisella vastuu Koulutuksiin Esihenkild seuraa tydaikaa ja
tulevien henkilaston 1 jarjestamiin ihin ja huolehtia osallistuneiden magra, keskustelee osaamisen
tydtehtivien osaaminen omatoimiseen itsecpiskeluun ajan osallistumisesta tunnit kehittdmisen tarpeista
merkitys muutostilanteessa jarjestdminen
Yhteinen kertaus, mista lGytyy opittavaa Tarvittaessa Henkilastdinfot, Yhteisten kertaushetkien Keskustelut tiimin/ esihenkilén
materiaalia ja tallenteita. tilmipalaverit madra ja toteutuminen kanssa osaamisen kehittdmisen
tarpeista
Viikoittain ajan jérjestaminen eri Viikoittain Johto, esinenkildt | Koulutmautumiseen Oma arvio
tilaisuuksiin tai tallenteiden merkitty tydaika
osallistumiseen fkatsomiseen 1-2 h tybajanseurannassa
Svkofhlé.
Valtakunnallisten koulutusten Viikoittain Tiimit Oman osaamisen arvio Oma arvio
syventdminen omassa organisaatiossa 0-5 asteikolla
Tutustutaan Toimipaikoittain kokouksia, jossa Tarvittaessa EsihenkilGt, Fiilismittari Toteutuneiden tilaisuuksien
tydllisyysalueisiin ja valmisteluryhmiin osallistuneet kertovat valmisteluryhmiin madra
uusiin tyénantaj kaikille kuulumiset, miten suunnittelu on kuuluneet
edennyt henkildt
Yhteistyd tiiviiksi tydllisyysalueille ja Tarvittasssa lohto, Fiilismittari Tapaamisten ma
mahdollisuuksien mukaan uusista esinenkilar,
tybtehtdvista tietoa hyvissa ajoin tybllisyysalueet
Tydllisyysalueet kertomaan tulevista Tarvittacssa Johto, Fiilismittari Tilaisuuksien maadra
mahdollisuuksista tyon tekemisen tydillisyysalueiden
paikkana vastuuhenkild
Tydllisyysalueiden
Konkretiaa muutoksesta, Loppuvuosi 2024 vastuuhenkild (ei Fiilismittari
tydskentelypaikat, tydtehtavat, etatyon toimivaltaa TE-
mahdollisuudet palveluilla)
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Muutostilanteen tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelma muodostui hyvin konkreettisista asi-
oista ja menetelmista, joilla tybhyvinvointia voidaan edistaa. Kehittamissuunnitelmaan osallistu-
neet henkilot kokivat tarkedana asiana tyohyvinvoinnin kehittamisen. Seuraavaksi kuvaan suunni-

telman painopistealueiden mukaisesti tuloksia.

Viestinta ja johtaminen

Viestinndn ja johtamisen painopistealueen tavoitteena oli luoda henkiléston ja johdon vilille luot-
tamuksellinen keskusteluyhteys. Muutostilanteessa keskusteluyhteyden |16ytdminen on tarkeas,
silla talléin henkilosto uskaltaa avoimesti tuoda esille asioita, mika heitad askarruttaa. Toimenpi-
teiksi suunnitelmaan muodostui esihenkildiden Idsndolo arjessa toimipaikoilla, jolloin he ovat hel-
posti tavoitettavissa. Myo6s toimistonjohtajan saanndllista vierailua toimipaikkakohtaisesti toivot-
tiin. Tama voisi tapahtua esimerkiksi kerran jokaisessa toimipaikassa ennen siirtyman toteutu-

mista.

“Esihenkiléiden Idsnéolo arjessa. Kasvokkaiset kohtaamiset luovat turvallisuuden tunnetta seké
lisdévdt luottamusta”

Viestinnan tarkeyttd muutoksessa ei voi liiaksi korostaa. Viestintd korostuu muutostilanteessa,
silld usein henkildstolld nousee lukuisia kysymyksia tulevasta sekda muutoksen aikaisesta tyon te-
kemisesta. Kun organisaatiolla on useita toimipaikkoja ja paljon henkildst63, viestinnan tulee olla
oikea-aikaista ja on huolehdittava siita, ettd kdytettavissa olevat viestintdkanavat ovat kaikkien
tiedossa. TyOpaivan aikana seurataan useita viestintdkanavia, kuten henkilokohtainen sahko-
posti, useat organisaatiopostilaatikot, jonne valitetaan asiakkaiden asiakirjoja tai yhteydenotto-
pyyntdja, useita Teams -ryhmia, seka organisaation intra. On olennaista, ettda muutoksen liittyva

tiedotus tapahtuu mahdollisuuksien mukaan muutamilla oleellisilla kanavilla.

“Keskitetty viestintd tietylle foorumille, ei samoja asioita moneen kertaan eri kanaville”

Jokaisella tyontekijalla on itselladn vastuu seurata viestintakanavia seka tiedottaa muille, mikali
saa sellaista tietoa, josta voisi olla muillekin hyotya. Vaikka muutos on merkittdva, ei aina ole
viestinnallisida tapahtumia tai tiedotettavaa. Myds talloin on tarkeda viestid, ettad kaikki on niin

sanotusti hyvin ja asiat etenevat. Viestintaa selkeyttaa, kun seurattavia kanavia on vain muutama
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ja tarvittava tieto, niin valtakunnallinen kuin paikallinen [6ytyy niista. Organisaation sisdisessa in-
trassa on valtakunnallinen TE24 kanava, jonne tulee valtakunnallista tietoa tydvoimapalveluiden
siirtymisesta. Taman lisaksi on organisaation sisdinen Teams-ryhma, jonne viestitaan paikallista-
soisesti ajankohtaisista asioista muutokseen liittyen. Kuka tahansa henkil6stdsta voi kayda lisaa-

massa tai kommentoimassa tiedotettavia asioita muutokseen liittyen.

Tyokuorma, epavarmuus ja muutoksen mahdollisuus

Tyon kuormittavuus loppuvuoden aikana nousi projektiryhméan keskusteluissa seka ideoinneissa
usein esille. Palveluiden siirtymiseen mennessa tulee henkiloston pitda kertyneita vuosilomia si-
ten, ettd lomia siirtyy tyontekijan mukana uudelle tydnantajalle korkeintaan viisi lomapaivaa. Lo-
mien pitdminen loppuvuoden eli muutamien kuukausien aikana voi aiheuttaa tiimin sisalla paal-
lekkaisia poissaoloja. Poissaolot kuormittavat tiimin jasenia, silla sijaistamiset hoidetaan padosin
oman tiimin kesken. Tavoitteena olisi mahdollisimman tasainen tyokuorma kaikilla tiimeilla koko
toimiston osalta. Esihenkildiden tehtdavana on seurata viikoittain asiakkaiden seka kaytettavissa
olevia resurssien maaraa, ja ndin he pystyvat huolehtimaan tydokuorman tasaisesta hallinnasta ja

tarvittaessa jakamaan tyotehtavia muille tiimeille.

“Tilannetarkistuksia tyén kuormituksesta loppuvuodesta. Jakautuuko tyétehtdvdt tasaisesti. ”

Tyonhakijoille on viime aikoina tullut lukuisia heikennyksia taloudellisesti. Asiakkaat ovat aikai-
sempaa huolestuneimpia heidan taloudellisesta tilanteestaan, ja taman takia palveluohjausta on
tehty normaalia enemman eri toimijoiden palveluihin. Nykyinen asiakaspalvelumalli tarkoittaa
asiakastyossa hyvin tiivista yhteydenpitoa asiakkaaseen. Yhteydenpidon vali on kaksi viikkoa, jol-
loin tarkastetaan asiakkaan tyonhaun edistymisen tilanne. Asiakkaan kanssa laadittavassa tyon-
hakusuunnitelmassa sovitaan muun muassa tyonhakuvelvoitteesta eli siitd, kuinka monta tyo-
paikkaa asiakkaan tulee hakea kolmen kuukauden tarkastelujaksolla. Asiakkaan tyollistymissuun-
nitelmaan tulee sisallyttaa kolme kuukauden kestavaa tarkastelujaksoa, jossa tulee hakea neljaa
tydmahdollisuutta hdnen osaamistaan vastaavilta aloilta. Tietyin edellytyksin, kuten esimerkiksi
asiakkaan terveydellisten seikkojen, puutteellisen koulutuksen tai alan ty6paikkojen tarjonnan
vahyyden vuoksi voidaan tyénhakuvelvollisuutta alentaa. Tyénhakuvelvollisuuden asettaminen

seka sen alentaminen on lailla sdddettya ja edellyttdd TE-toimiston harkintaa. Tyonhakuvelvolli-
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suuden asettaminen voi tuottaa asiakkaalle erilaista ahdistuneisuutta ja vaikuttaa asiakaspalve-
lutilanteen sujumiseen. Asiantuntija on asiakkaan tukena kukin omalla persoonallaan. Tyénhaku-
velvoitteen asettaminen on tuonut asiakastilanteisiin haastavuutta ja vaatii tyontekijalta asian-
tuntemusta sekd asiakaspalvelutaitoa hoitaa haastavat asiakastilanteet. Asiakkaiden huoli
omasta tilanteestaan seka taloudellisista heikennyksista on lisannyt tydon kuormittavuutta tyon-
tekijatasolla, kun entistd enemman asiakaspalvelutilanteet vaativat syvallistd osaamista seka pa-

neutumista myos muiden toimijoiden palveluihin.

Ty6voimapalveluiden siirtymiseen kunnille on aikaa muutama kuukausi tdman opinnaytetyon kir-
joittamisen aikana, joten tydtehtavien priorisoimista toivotaan. Uusia rekrytointeja ei enaa nykyi-
seen organisaatioon tehdd, joten henkiloston maaraa ei ole endd mahdollista kasvattaa, vaikka
ty6tilanne nain vaatisi. Tyon kohdentaminen sellaisiin asiakkaisiin, jotka eniten tarvitsevat tukea
tai ohjausta olisi jarkevaa loppuvuoden osalta. Esimerkiksi yksi asiakasryhma ovat lomautetut,
joissa asiakasprosessia voitaisiin keventaa. Heilld on kuitenkin olemassa tyopaikka, jonne palata

lomautuksen jalkeen.

Tyoyhteison merkitys

Tyoyhteison merkitys korostuu muutostilanteessa, silla koko henkilésté on samassa tilanteessa.
Tavoitteena on vahvistaa tyoyhteison yhteisollisyytta. Pitkdn etdatyérupeaman eli koronapande-
mian jalkeen organisaatiossa on kokeiltu niin sanottua toimistokeskiviikkoa, jolloin toimipaikoit-
tain koko henkilosto on yhta aikaa toimipaikalla. Tdma on ollut hyvaksi havaittu toimintatapa,
mutta tdssd on toimipaikoittain eroja sen toteutumisessa. Muutostilanteessa tatad toimintatapaa

on suositeltavaa jatkaa ja saada se toteutumaan kaikilla toimipaikoilla tasapuolisesti.

"Yhteisid keskusteluhetkid toimipaikoittain tai tiimeittdin, jossa voi kertoa mieltd askarruttavista
asioista”

Saannollinen kollegoiden tapaaminen kasvokkain lisdaa yhteisollisyytta ja sosiaalisia suhteita eta-

tapaamisia paremmin. Yhteisia keskusteluita toivottiin, jossa jokainen saisi kertoa mielipiteensa

tai purkaa tunteitaan. Keskusteluita kdydaan paljon kahvipoydissa, kdytavilla tai pienimmissa ryh-

missa. Henkilosto kokee, etta tarvetta olisi vapaamuotoisille keskusteluille, jossa paasisi kuule-

maan toisten ajatuksia ja tunteita.
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Maadrdaikaiset tyontekijat ovat tdassa muutoksessa eri asemassa kuin vakituinen henkilosto. Talla
hetkella ei ole tiedossa, onko heilla mahdollisuutta tyon jatkumiseen vuoden 2025 puolella. Maa-
raaikaiset tyontekijat kaipaavat tietoa palveluiden siirtymista samalla tavalla kuin vakituinen hen-

kilosto.

“Miten huomioitu mddrdaikaiset tydntekijat”

“Middrdaikaisille urapolkujen I6ytdminen, tuki siihen”

Muutos on heillekin merkittava asia, mutta samalla heidan tulee kdynnistdd oma aktiivinen tyén-
hakeminen uuden tyopaikan l6ytamiseksi. Muutostilanteessa tyénantaja usein jarjestaa niin sa-
nottua uudelleensijoittumisvalmennusta. Aivoriihessa keskusteltiin, voisiko uravalmennusta

hankkia tamanhetkisen henkiloston useille maaraaikaisille tyontekijoille.

Osaaminen ja tulevien ty6tehtdvien merkitys

Osaamisen yllapitdminen tyévoimapalveluiden siirtymisessa on tarkeda. Sen tavoitteena on tur-
vata osaaminen siirtymavaiheessa sekd tulevissa tyotehtavissa. Tulevat tyotehtavat ovat vield
avoimia kaikkien tyollisyysalueiden osalta (lokakuu 2024), mutta siitdkin huolimatta osaamista on
syyta kehittad. Henkiléston mukaan osaaminen nykyisiin tydntehtaviin koettiin olevan ajanmu-

kainen.

Syyskuun alussa tulleet hallituksen uudistukset seka tietojarjestelman isot muutokset kayttojar-
jestelman osalta loppuvuoden 2024 aikana tuovat suuren madran opeteltavaa ja lisaa arjen kuor-
mittavuutta. KEHA-keskus eli (ELY-keskusten seka TE-toimistojen kehittamis- ja hallintokeskus)
tuottaa TE-toimistoille osaamisen kehittymisen palveluita. Henkildston on mahdollisuus opiskella
palveluita, palveluprosesseja seka tietojarjestelman kayttéa KEHA:n tuottamina. Webinaareja,
tietoiskuja sekd koulutuskokonaisuuksia on talla hetkella monessa eri paikassa, kuten E-oppi-
vassa, TE-perehdyttamisen kanavalla seka Moodlessa. Eri koulutusten sijaintipaikkojen kertaami-
nen olisi tarkeda ja ajankohtaista, silla ndin turhaa aikaa ei kulu opintomateriaalia etsiessa. Jat-
kossa kaikki koulutukseen liittyva materiaali [6ytyy Tuutti-palvelusta, joka tulee jaamaan myos
tulevien tyollisyysalueiden kayttoon. Talla hetkella kaikkea ei viela Tuutin kautta ole |0ydettavissa.
Tuutti-palvelu on tietokirjasto, joka rakentuu kuntien ja uusien tyévoimaviranomaisten tueksi.

Tuutti-palvelu tarjoaa operatiivisen tyon tueksi tietoa tiedolla johtamiseen, tietojarjestelmien
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kayttoon seka lakien tulkintaan. (Tuutti palvelu 2024.) Jotta jokainen kehittaisi osaamistaan, olisi

tarkeda johdon puolelta antaa siihen aikaa esimerkiksi viikko- tai kuukausitasolla.

"Viikoittain ajan jdrjestdminen eri tilaisuuksiin tai tallenteiden osallistumiseen/katsomiseen 1-2
h /vko/hlé.”

Kullakin tyollisyysalueella on omat valmisteluryhmat, jonne TE-toimiston henkil6sté on saanut
valita oman edustajansa. Ryhmia on useita, joten paasaantoisesti yhdessa ryhmassa on yksi edus-
taja aihealuetta koskien. On tarkeda tuoda kaikille tiedoksi, mita valmisteluryhmissa on keskus-

teltu tai miten asiat etenevat.

“Eri tyéllisyysalueet kertomaan tyéllisyysalueiden mahdollisuuksista tyénantajana.”

Ennen palveluiden siirtymista olisi tarkeaa tutustua alueittain tuleviin tydnantajiin seka kollegoi-
hin. Tutustumisen lisdksi tulevat tydtehtavat, toimipaikat sekd muut kdytannon asiat kiinnostavat
ja mahdollisuuksien mukaan tata tulisi edistdaa loppuvuoden 2024 aikana jokaisella tyollisyysalu-
eella. Taman toteutuminen riippuu kuitenkin tyollisyysalueiden tahtotilasta seka heidan aikatau-

lustaan, johon TE-toimistolla ei ole toimivaltaa.

Henkildston tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelmassa mainitaan mittareina useaan kohteeseen
fiilismittari. Fiilismittari on ollut nykyisen organisaation kdytdssa jo vuosien ajan, ja esihenkilot
ovat omilta tiimin jasenilta kysyneet sdaanndllisesti, millainen fiilis tiimin jasenilla on. Tama antaa
suuntaa arjessa henkiléston hyvinvoinnista. Fiilismittari on anonyymi palvelu, jonka avulla tyén-
antaja tietda miten tydyhteiso voi. Fiilismittari mahdollistaa tyoyhteison fiiliksen ja siihen vaikut-
tavien asioiden ymmartamisen ja seuraamisen. (Fiilismittari n.d.) Osa esihenkildistd kayttaa use-
ammin fiilismittaria kuin toiset. Taméan tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman arvioinnin mit-
tareiksi valikoitui fiilismittari sen helppokayttdisyyden ja tunnettavuuden vuoksi. Toiminta-ajan
ollessa lyhyt, ei ole jarkevaa lahtea kehittdmaan uusia seurannan mittareita tyéhyvinvoinnin ke-
hittdmissuunnitelman osalta. Fiilismittari antaa suuntaa tydhyvinvoinnin tilasta, ja siind on myos

vapaan kommentoinnin mahdollisuus, jota kautta tietoa voi viestittda johdolle.
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7.3.1 Tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman osan pilotointi (suunnittelu)

Tyoyhteisossa avoimelle keskustelulle pitdaa luoda mahdollisuudet. Mikali jokin asia tai tilanne vai-
vaa, se pitda nostaa keskusteluun. Pahinta on jattaa asia ilman minkaanlaisia toimenpiteita, jolloin
asia voi saada entistakin suuremmat mittakaavat. Kun luodaan avoimelle keskustelulle mahdolli-
suuksia, voidaan talla ennaltaehkaista vaarinkasityksia. Keskusteluissa jokaisella on mahdollisuus
tuoda danensa kuuluviin ja samalla kuulee muiden tyéntekijéiden kokemuksia. (Palsola & Sundvik
2006, 226.) Toimivassa, terveessa ja hyvinvoivassa tydyhteiséssa yhteistyo toimii ja jokaisen on
hyva siella tyoskennella. Tyoyhteison jasenten kehittymiselle on tarkeda toiminnan saanndllinen
arviointi, johon tarvitaan esimerkiksi yhteisesti sovitut palaveri- ja kehityskeskustelukdytannot.
Tyoyhteistssa tulee olla rohkeutta kyseenalaistaa asioita, vastaanottaa seka antaa palautetta,
mitka luovat avoimen ja ammatillisen keskustelukulttuurin. Monessa tyoyhteistssa tassa on kui-
tenkin vield parannettavaa. Tyopaikoilla ihmissuhteet ja henkilokemiat vaikuttavat siihen, millai-
nen keskustelukulttuuri tydyhteiséssa on. Huomioitavaa on, ettei tyopaikalla tarvitse olla kaikkien
"kaveri”, mutta kaikkien kanssa tulee tulla toimeen tyoyhteison jasenena. Viime vuosituhannen
lopussa alettiin useissa tyoyhteisdissa toimia tiimeina, jossa korostettiin me-henkea seka yhteen-
kuuluvuutta. Usein jopa esihenkildiden tasolta kuviteltiin, ettd hyva tiimi muodostuu kaveruu-
desta. Toisin kuin kuviteltiin, hyvan tydyhteison tunnistaa siita, ettd sen jasenet toimivat amma-

tillisesti eli tyorooleistaan kasin, ei kaveruuden pohjalta. (Jarvinen 2008, 79-81.)

Avoin vuorovaikutus on yksi tyoyhteison peruspilareista ja sen merkityksellisyyteen on helppo
yhtya. Kasitteena avoin vuorovaikutus on kuitenkin hyvin laaja ja vaarana on, ettd se ymmarre-
tddan monin eri tavoin. Jarvinen (2008) maarittelee nelja nakdkohtaa, joiden tulisi toteutua tyoyh-
teisossa, jotta sen toimintatapaa voidaan luonnehtia avoimeksi. Ensimmaisena tulisi puhua tyosta
jasiihen liittyvista asioista eli jokaisella on oikeus saada tyohon ja sen tekemiseen liittyviin asioihin
tietoa seka velvollisuus myds itse kertoa havaituista ongelmista tai mahdollisista kehittamisen-
kohteista. Tama ei poissulje normaaleja henkilokohtaisia keskusteluita, mutta toisten asioiden
henkilokohtainen kasittely tai juoruilu ei kuulu hyvaan tyoyhteisdon. Toisena asiana on se, etta
ongelmatilanteissa puhutaan niiden kanssa, joita asiat koskevat. Tama tarkoittaa sita, ettei toisen
tietdmatta puhuta epdkohdasta. On tarkeaa kertoa ja keskustella henkilon kanssa, jota asia kos-
kettaa, jotta hdnellda on mahdollisuus parantaa tai muuttaa toimintatapaansa. Kolmas avoimen
tyoyhteisén merkki on, ettd puhutaan rakentavasti. Kanssakdymisen tulisi olla sellaista, mika tu-

kee tyontekoa, auttaa ratkomaan siihen liittyvida ongelmia sekd parantaa ilmapiirid. Neljannella
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vaatimuksella varmistetaan, etta haluttu viesti on ymmarretty oikein. On tarkeaa kayttaa ymmar-

rettavaa kieltd, jotta valtetdan vadrinymmarryksia (Jarvinen 2008, 94-100.)

Avoimen vuorovaikutuksen lisdksi on tarkeaa, ettd organisaatiomuutosprosessin viestinta on |a-
pindkyvaa ja toiminta on hyvin suunniteltua muutosprosessin vaiheiden saamiseksi kaytantoon.
Positiivisten asenteiden seka sitoutumisen edistdminen muutosprosessiin ovat toimia, joilla muu-
tos voidaan nahda myonteisena. Kielteisia asenteita voidaan minimoida muutosprosessin aikana
lisadmalla elamanlaatua ja hyvinvointia koskevilla ohjelmilla. Tiedottamisella organisaatiomuu-
toksesta sdaannollisesti voidaan muutosprosessin negatiivisia puolia minimoida. Hyvin hallittu
muutosvastarinta pyrkii helpottamaan muutosprosessia. (Nery, Franco & Neiva 2020, 232.) Tyo-
yhteiso6ssa on tarkeda muutostilanteessa puhua sen herattamista tunteista ja ajatuksista. Esihen-
kilon tulee luoda turvalliset puitteet tallaiselle keskustelulle, ja hdnen on oltava valmis ottamaan
vastaan myds kiukku ja vihan purkaminen, silld ne kuuluvat luonnollisesti muutoksen kasittelemi-
seen. Jotta muutosvastarinta ei jaa pysyvaksi olotilaksi, sitd on pystyttava kasittelemaan. Tiedon
saamisen merkitys muutoksen hallinnassa on tarkeaa, eika tietoa voi olla koskaan liikaa. Tyonte-
kijan arvostaminen ja arvostava kohtelu on tiedonsaantia tarkeampi asia. Kun tydntekija kokee

olevansa arvostettu, han kokee silloin saavansa myos tietoa. (Manka 2007, 69-70.)

Tyohyvinvoinnin suunnitelmallinen kehittaminen on tarkeaa ja sen tulisi olla proaktiivista eli ei
korjata ongelmia vaan pyritddan luomaan sellaiset tydolot, jossa on helppo tehda tyota. Tydyhtei-
son sujuva toiminta ehkaisee myods ongelmien syntymista. Kehittamisessa kannattaa lahtea miet-
timaan, mika lisdisi hyvinvointia, eika suinkaan siita mika on vialla tai ei toimi. On hyva pysahtya
miettimaan, mitad kaikkea tehdadan tyohyvinvoinnin eteen talla hetkelld ja kirjata asioita yl6s.
(Manka & Manka 2016, 92; Kehusmaa 2011, 136.) Muutostilanteessa tyoyhteison energia usein
kuluu erilaisten arvailujen ja huhujen pohtimiseen, myds vaarinkasityksia asioista voi olla. Mita
enemman henkilost6lld on tietoa tulevasta, sitd vahemman huhuja seka arvailuja tulevasta muu-

toksesta aiheutuu.

Tyoyhteisot ja ihmissuhteet tydssa ovat tarkeita asioita seka oleellinen osa tydmotivaatiota, tulok-
sellisuutta seka tyohyvinvointia (Rauramo 2012, 105). Ihmisille ei ole yhdentekevaa, kuinka hei-
dan ajatuksiinsa suhtaudutaan. Palavereita pidettdessa on tarkeda luoda sellainen ilmapiiri, jossa
jokainen tuntee tulleensa kuulluksi ja arvostetuksi. Palaverin vetajalla on tdssa suuri merkitys ja

olla keskustelun rakentaja, joka mahdollistaa hiljaisemmankin jasenten mukaan yhteiseen kes-
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kusteluun. Liian jaykat ja viralliset keskustelutilaisuudet aikaansaavat usein vain muodollista pu-
hetta ja tadlloin monet henkil6t vetaytyvat syrjaan, koska he jannittavat virallisia palavereita. Jotta
palaverit ja keskustelufoorumit olisivat mahdollisimman vuorovaikutteisia, tulisi valttaa tilanteita,
ettd palaveri pidettdisiin tiedotustilaisuuden omaisesti. Talléin on vaarana, ettd palaverin vetdja
pitaa palaveria yksindan, ja osallistujat puolestaan kokevat, ettei tilaisuudesta ole heille juurikaan

hyotya. (Juuti & Vuorela 2015, 102-104.)

Organisaatioiden muutokseen liittyvid tutkimuksia on tehty laajasti. Joissakin tutkimuksissa on
tarkasteltu esimiesten rooleja positiivisemman asenteen yllapitamisessa ja psyykkisen hyvinvoin-
nin yllapitdmiseen organisaatiomuutoksen aikana. Kollegoiden tuki liittyy tutkimusten mukaan
my0Os suoraan positiiviseen palautteeseen ja positiivisempaan muutosarviointiin muutoksen jal-
kivaiheessa. Tutkimus osoittaa, ettd organisaatioiden on syyta yllapitaa tyontekijoiden hyvinvoin-
tia vaalimalla ty6tovereiden valista yhteistydilmapiirid. Organisaatiomuutos saattaa aiheuttaa ne-
gatiivisia tunteita ja ty6tovereiden tuki ndhdaan ennakointivaiheesta ldhtien tarkedna. (Guidetti

ym. 2018, 226)

Yhteisollinen toimipaikkakeskustelu

Taman opinnaytetyon pilotoinnissa testataan yhteisollista toimipaikkakeskustelua, jotta saadaan
tietoa sen toimivuudesta. Saadun palautteen perusteella keskustelutilaisuutta voidaan kehittaa
paremmaksi. Pilotointi auttaa tutustumaan ja valmentamaan tulevaan muutokseen ja lievittaa
siirtymavaiheen kipuilua. On huolehdittava, ettei pilotointiprosessi muodostu liian pitkaksi. Pitka
prosessi kyseenalaistaa uuden toimintatavan omaksumisen henkilostén keskuudessa ja nain pilo-
toitava asia menettaa merkityksensa. Taman vuoksi selkea alku ja loppu pilotoinnille on tarkeaa.
(Mattila 2007, 158-159.) Pilotoinnissa tuotetta tai toimintaa testataan rajatussa ymparistossa ja
saadun palautteen sekd kokemuksien jalkeen toimintaa voidaan laajentaa. Opinnadytetyontekijan
tulee huolehtia, etta kehittamisprosessista muodostuu aineisto, jota voidaan analysoida ja taman
pohjalta ohjata kehittamisprosessia. (Toikko & Rantanen 2009, 101.) Tassa opinnaytetydssa pilo-

toinnin tarkoitus oli kuvailla tydhyvinvoinnin kehittamissuunnitelmaa soveltuvin osin.

Ty6voimapalveluiden siirtymiseen liittyvdadan muutokseen pidetdan lukuisia palavereita ja tilai-

suuksia, jossa kerrotaan muutoksesta ja sen etenemisesta. Tilaisuudet ovat usein koko henkilds-
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tolle tarkoitettuja ja niissa vapaamuotoinen keskustelu on hyvin vahaista. Taman vuoksi on tar-
keda kokeilla tuovatko toimipaikkakohtaiset keskustelutilaisuudet vuorovaikutusta enemman ja
tdman myota tyoyhteison yhteisollisyys vahvistuu ja vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiin muu-
tostilanteessa. Projektiryhman kanssa pohdittiin konkreettista asiaa laaditusta tyohyvinvoinnin
kehittdmissuunnitelmasta, jota halutaan ldahtea kokeilemaan sen toimivuutta arjessa. Tydyhtei-
son vahvistaminen koettiin tarkedna voimavarana muutostilanteessa. Laaditun henkilostén ty6-
hyvinvoinnin kehittamissuunnitelman tyoyhteison merkitys osa-alueesta pilotoitiin tyoyhteison
yhteisollisyyden vahvistaminen, mika vastasi asetettuun kehittamiskysymykseen. Kehittamisky-
symys oli: Miten tyéhyvinvointia vahvistetaan tyoyhteison yhteisollisilla toimipaikkakeskuste-

luilla. Pilotoitavaksi menetelmaksi valikoitui yhteisolliset toimipaikkakeskustelut.

7.3.2  Yhteisollisen toimipaikkakeskustelun pilotointi (toiminta ja havainnointi)

Pilotoitavan kohteen eli yhteisollisten toimipaikkakeskustelujen toimipaikaksi valikoitui lisalmen
toimipaikka ja sen henkildstd. lisalmen toimipaikka on kooltaan reilun kolmenkymmenen henki-
I16n toimipiste, joka oli sopivan kokoinen keskustelutilaisuuteen. Toimipaikassa on tiivis tydyhteiso
ja iso osa tyontekijoistd on tydskennellyt useita vuosia kyseisessa toimipaikassa. Toimipaikan esi-
henkilon kanssa suunniteltiin tilaisuus ja se jarjestettiin Teams-yhteydelld. Toimipaikan esihenkil
teki tapahtumaan kalenterivarauksen, jossa tyoyhteison jasenille tiedotettiin keskustelutilaisuu-
desta ja kerrottiin, ettd se on osa opinnaytetydn prosessia organisaation tyéhyvinvoinnin kehit-
tdmisessa. Opinndytetyontekija toimi keskustelutilaisuuden fasilitaattorina ja huolehti ajankay-

tosta seka siita, etta tilaisuuden keskustelu pysyy aiheessa.

Tavoitteena yhteisella keskustelutilaisuudella oli vahvistaa tyoyhteisdn yhteisollisyytta muutosti-
lanteessa. Jokaisella lisalmen toimipaikan tyontekijalla oli mahdollisuus osallistua tilaisuuteen,
olipa tyontekijan virkasuhde maaraaikainen tai vakituinen. Myoskaan tulevan tyollisyysalueen
siirtosuunnalla ei ollut valia osallistumisessa. Siirtosuunnalla tarkoitetaan tdssa sita, etta Pohjois-
Savon TE-toimiston henkilon siirtosuuntia voivat olla Yld-Savon tydllisyysalue, Kuopion tyollisyys-
alue, Keski-Savon tyollisyysalue, Pohjois-Savon ELY-keskus tai KEHA-keskus. KEHA-keskus on ELY-
keskusten seka TE-toimistojen kehittamis- ja hallintokeskus, joka toimii valtakunnallisesti, verkos-
tomaisesti maantieteellisesti hajautetulla toimintamallilla. KEHA-keskuksen tehtaviin kuuluu

laaja-alaiset kehittamis- ja hallintopalvelut digitalisaation edistamiseen. (KEHA-keskus n.d.)
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Kokemusten ja omien tuntemuksien jakaminen lisda toimipaikan yhteisollisyytta seka avoin vuo-
rovaikutus helpottaa selviytymaan erilaisten ihmisten kanssa. Muutoksessa selviytymisessa tarvi-
taan lisdaksi myos omaa aktiivisuutta, silla muutostilanteessa tulee olla itse kiinnostunut siirtymi-
seen liittyvista asioista. Avoimuus ja aktiivisuus edellyttda luottamusta tydntekijan omiin kykyihin
(Vesterinen 2006, 128). Toimipaikkakeskustelun aluksi opinndytetyontekija avasi tilaisuuden ker-
tomalla, mista tilaisuudessa on kysymys. Toimintatutkimuksen syklinen eteneminen kaytiin lapi
osallistujille ja mista idea keskustelutilaisuuden jarjestamiseksi oli tullut. Lisdksi kerrottiin, etta
tilaisuuteen osallistuminen on vapaaehtoista. Tilaisuus oli vapaamuotoinen keskustelu, jossa
tyontekijat saivat avoimesti jakaa huolenaiheitaan ja pohtia, mika heitd mietityttda muutoksessa

ja mita positiivista he odottavat muutoksen tuovan.

Muutostilanteessa jokaisella tyontekijalla on oikeus paasta kertomaan hanta askarruttavia asi-
oita, olipa hanen tyosuhteensa maaraaikainen tai vakituinen. Henkildsto siirtyy uudelle tyénanta-
jalle liikkeenluovutuksella, mutta tdma koskettaa vain vakituisessa virkasuhteessa olevia henki-
|6ita tai niitd, joiden maaraaikaisuus kestaa vuoden vaihteen yli. Nain ollen maaraaikaiset tyonte-
kijat ovat eri asemassa verrattuna vakituisiin henkiléihin. Muutos luo erilaisia keskusteluja kayta-
villa seka kahvipoyddssa, mutta on tarkeaa yhdessa kokoontua keskustelemaan mita kenelldkin
on mielessa. Esihenkildon mukanaolo tilaisuudessa oli tarkeaa, silla han sai arvokasta tietoa siita,
mitka ovat henkildston huolenaiheita tai mitka asiat ovat tuoneet iloa seka positiivisuutta muu-
tostilanteessa. Esihenkil® pystyi viemaan keskusteluissa ilmenneita asioita eteenpdin johdolle tai
tulevalle tyollisyysalueelle. Esihenkilo voi tarvittaessa pitdd uusia keskusteluhetkia, jolloin vas-
tauksia askarruttaviin kysymyksiin jo kenties olisi. Muutosprosessi ja henkiloston siirtyminen uu-
sille tyollisyysalueille koskettaa vain vakituista henkilostoa. Maaraaikaiset tyontekijat eivat ole
paasseet osallistumaan samalla tavalla muutosprosessiin tai heiddn oma tilanteensa on viela
enemman avoimena kuin vakituisen henkildston. Yhteisolliseen keskustelutilaisuuteen oli kutsut-
tuna koko lisalmen toimipaikan henkil6sto seka lisaksi kutsuttuna oli Pohjois-Savon TE-toimiston
tyosuojeluvaltuutettu. Ndin maaraaikaiset tyontekijat saivat mahdollisuuden kertoa heita askar-

ruttavia asioita muutoksessa ja olivat tasa-arvoisessa asemassa vakituisten henkildiden kanssa.

Varsinaisen tilaisuuden paatyttya osallistujat saivat arvioida tilaisuuden onnistumista Forms-tyo-
kalulla laadittuun kyselyyn. Forms-kyselylla voi laatia anonyymeja kyselyitad seka saada ja tarkas-
tella vastauksia helposti (Google Forms n.d.). Kyselyssa oli tahtiasteikko 1-5, jossa 1 oli heikoin ja

5 oli paras arvosana. Kyselyssa oli mahdollista antaa my06s vapaata palautetta, millaisena vastaajat
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kokivat yhteisen keskustelutilaisuuden. Osallistujien antama arvosana ei ollut varsinainen analy-
sointimenetelma, mutta se toimi suuntaa antavana opinnaytetyontekijalle, miten osallistujat ko-
kivat tilaisuuden. Vastauksia tuli kaikkiaan 11 kappaletta ja kaikki vastanneet henkilot kokivat ti-
laisuuden antamalla taydet viisi tahted. Vapaassa kommentointiosiossa vastauksissa kiitettiin ti-
laisuuden jarjestamista, tilaisuus oli osallistujille tarkea ja niita toivottiin muutosprosessin ede-

tessa lisaa.

Pilotoitua kohdetta tulee arvioida, jotta siitd saadaan palautetta. Saadun palautteen perusteella
toimintaa voidaan tarvittaessa kehittdad paremmaksi. Arvioinnissa myos tarkastellaan, ovatko en-
nalta asetetut tavoitteet saavutettu. (Ojasalo ym. 2020, 47-48). Yhteisollisten toimipaikkakes-
kustelujen pilotoinnin arvioinnissa kaytettiin asiantuntija-arviointia, jossa projektiryhman jasenet
toimivat asiantuntijoina. Opinnadytetyontekija itse ei osallistunut arviointiin, vaikka toimii yhtena
projektiryhman jasenena. Asiantuntijoille lahetettiin sdhkdpostitse linkki Forms-tyokalulla toteu-
tettuun kyselyyn. Asiantuntijat antoivat kirjallista palautetta tilaisuudesta seka arvioivat menetel-
man tarpeellisuutta tydyhteison yhteisollisyyden vahvistamisessa muutostilanteessa. Taulukossa

7.on nahtavilla kysymykset, jotka |ahetettiin projektiryhman jasenille asiantuntija-arviota varten.

Taulukko 7. Asiantuntija-arvioinnin kysymykset

1. Miten mielestasi keskustelutilaisuus vahvisti tyoyhteison yhteisollisyytta
muutostilanteessa?

2. Millaisena kokemuksena pidit keskustelutilaisuutta?

Millainen keskustelun ilmapiiri mielestasi oli?

4. Vapaa sana

w

Asiantuntija-arvioinnin antaminen tapahtui nimettdmana, jolloin ketdan vastaajaa ei voitu tun-
nistaa. Kysely [ahetettiin kaikille projektiryhmaan kuuluville jasenille eli yhteensa neljalle henki-
|6lle. Vastauksia saatiin yhteensa nelja kappaletta, joten kaikki projektiryhman jasenet vastasivat
kyselyyn. Asiantuntija-arviointi on nopea sekd kustannustehokas arviointimenetelma, joka ei
vaadi suuria etukateisvalmisteluja. Suositeltavaa on, etta arvioimassa olisi useampi kuin yksi asi-
antuntija, mutta suurikaan osallistujien maara ei takaa sita, etta kaikki ongelmat I6ydettaisiin. Hy-
vadna asiantuntijoiden maardna pidetaan vahintaan kolmea arvioijaa. (Korvenranta 2005, 111-

114.)
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Asiantuntija-arvioinnin aineisto analysoitiin induktiivisella sisdllénanalyysilla. Liitteessa 10. esitel-
|dan asiantuntija-arvioinnin tulokset. Sisallonanalyysi on menetelma, jolla voidaan analysoida sys-
temaattisesti ja silla pyritddn saamaan tutkittavasta ilmiosta kuvaus tiivistetysti. (Tuomi & Sara-

jarvi 2002, 117.) Kuvassa 9. esimerkki sisdlldnanalyysin luokkien muodostumisesta.

Miten tyshyvinvointia vahvistetaan tydyhteisén yhteisollisilla toimipaikkakeskusteluilla?

Miten mielestasi Alaluokka Padluokka
keskustelutilaisuus
vahvisti tydyhteisén
yhteisollisyytta

muutostilanteessa

Hyvin. Jokainen sai kertoa,
mielipiteitddn avoimesti ja sai
huomata, ettei ole
ajatuksineen tilanteessa
yksin.

Vertaistuen merkitys
korostui. Myds erilaisten
nakékulmien kuuleminen
auttoi ymmartamaan
kokonaisuutta paremmin
(mm. maaraaikaisten
tyéntekijdiden tilanne).

1.sai ilmaista avoimesti
mielipiteitd

2.mielipiteits sai kertoa
3.vertaistuki korostui

4, kokonaisuus avautui
muutoksen osalta,
esimerkiksi maaraaikaisten
osalta

5.kuuli erilaisia nakékulmia,

joka auttoi ymmartdmaan
kokonaisuuden

6.5ai vertaistukea
7. vahvisti yhteisollisyytta

8. samoja ajatuksia oli
monella

9. pelkka kuulolla olo auttoi
10, sai vertaistukea

11. samat ajatukset ja
yhteiséllisyys vahvistui

12. vahvistui, ettd ollaan
samassa veneessd, vaikka
suunta voi olla eri

Vertaistuki
(3, 6,9, 10, 14, 27)

Samankaltaiset ajatukset
ja kuulluksi tuleminen.
Kokonaisuuden
hahmottaminen

(4,5, 8,11, 21,22,23,25

Yhteishenki vahvistui
(7, 12,17, 20, 23, 24)

Avoimuus (1,2)
Turvallinen ilmapiiri ja
aikaa riittdvasti
(13, 15, 16, 19, 25, 28)

Esihenkildn ldsndolo (18,
19, 26)

1 Vertaistuki ja
yhteenkuuluvuus
(A, CF

Il Vuorovaikutus ja
osallisuus
(8, D, E)

Kuva 9. Esimerkki induktiivisen sisallonanalyysin muodostumisesta

Ennen varsinaisen induktiivisen sisallonanalyysin aloittamista valittiin analyysiyksikko, joka oli aja-
tuskokonaisuus tai lause. Seuraavaksi kaytiin koko asiantuntija-arvioinnista saatu aineisto huolel-
lisesti lavitse, joka antoi kokonaiskuvan opinnaytetyontekijille aineistosta. Taman jalkeen aineis-
tosta poimittiin alkuperaisiimaukset, jotka koodattiin ennen varsinaista luokittelua. Aineiston
analyysi eteni viemalla samaa tarkoittavat ilmaukset samaan alaluokkaan ja se nimettiin. Analyysi

eteni vertailemalla muodostettuja alaluokkia keskendan ja yhdistelmalla samansisaltoiset alaluo-
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kat ryhmaksi eli yldluokaksi. (Elo, Kajula, Tohmola & Kaaridinen 2022, 218.) Kuvassa 10. on ha-
vainnollistettu asiantuntija-arvioinneista saadut luokat, jotka vastasivat tutkimuskysymykseen eli

miten tyohyvinvointia vahvistetaan tydyhteison yhteisollisilla toimipaikkakeskusteluilla.

Vertaistuki —

Samankaltaiset ajatukset
ja kuulluksi tuleminen

Yhteisolliset Yhteishenki vahvistui Vertaistuki ja yhteenkuuluvuus

toimipaikka-
keskustelut Avoimuus

Vuorovaikutus ja osallisuus

Turvallinen ilmapiiri

Esihenkildn ldsnaolo

Kuva 10. Yhteisollisen toimipaikkakeskustelun asiantuntija-arvioinnin tulokset

Vertaistuki ja yhteenkuuluvuus

Keskustelutilaisuuden henki oli hyvin avoin, keskusteleva ja vuorovaikutteinen. Ihmiset kertoivat
omia tuntemuksiaan miltda muutos tuntuu ja kuinka haikealta tuntuu, kun tyoyhteiso tassa laajuu-
dessa eroaa. Maaraaikaiset tyontekijat kokivat hyvana, ettd he saivat myos osallistua tahan muu-
tosprosessiin, silla kaikki muut infotilaisuudet ovat olleet suuremmaksi osaksi painottuen vakitui-

sen henkiléston siirtymiseen liittyviin asioihin.

”Myés erilaisten ndkékulmien kuuleminen auttoi ymmdrtémddn kokonaisuutta paremmin (mm.

mddrdaikaisten tyéntekijéiden tilanne” (5).

Yhteenkuuluvuuden tunne vahvistui keskustelutilaisuudessa ja osallistujat saivat toisiltaan ver-

taistukea tyovoimapalveluiden siirtymiseen liittyen. Jokainen tyontekija on keskustellut aihee-
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seen liittyen pienemmissa keskusteluissa, mutta hyvana koettiin, etta kaikki halukkaat olivat pai-
kalla ja pystyivat tuomaan omia mielipiteitdan tai asioita esille. My0s se koettiin hyvana, ettei

kenenkaan ollut pakko osallistua, vaan pelkka kuulolla olo koettiin hyvana.

Vuorovaikutus ja osallisuus

On tarkeaa huomioida kaikki tyontekijat riippumatta siitd, onko tyontekija vakituinen vai maara-
aikainen. Hyvin monilla oli samanlaisia ajatuksia muutokseen liittyen ja tunne siita, ettei ole yksin
omien tuntemuksiensa kanssa. Jokainen tyontekija kokee tunteet yksil6llisesti. Keskustelutilai-
suus koettiin hyvana, etta siina sai jakaa omia muutokseen liittyva tunteita seka ajatuksia kolle-
goille. Tunteiden jakaminen puolestaan toi vertaistukea muilta keskusteluun osallistuneilta. Esi-
henkilon lasnaolo koettiin hyvaksi, silld han sai tiedokseen sellaisia asioita, joita vieda eteenpain

tai selvittaa henkilostda askarruttavista asioista.

”0li myés hyvd, ettd esihenkilé otti muistiin asioita, joita voi selvittdd ja viedd eteenpdin. Siité

tuli varmasti olo, ettd ajatuksemme ja tunteemme ovat térkeitd” (26).

Keskustelutilaisuus koettiin sopivan mittaisena seka siina, ettd muita kasiteltavia asioita ei ollut,
kuin vain vapaamuotoinen keskustelu. Arvioinnin perusteella tilaisuudessa kaikki halukkaat paa-
sivat ddneen ja ndin henkiloston keskuudessa olevat ajatukset ja tunteet tulivat kaikille osallistu-

jille tiedoksi, eivatka jaaneet esimerkiksi pienempien porukoiden tietoon.

”Keskustelutilaisuudesta oli hyétyd: ajatukset ja tunteet eivit jédineet vain satunnaisten pienem-

pien porukoiden keskusteluiksi” (25).

Pilotoitavaksi toimipaikaksi valittu lisalmen toimipaikka koettiin turvallisena yhteiséna. Siella
tyoyhteison jasenet olivat toisilleen entuudestaan tuttuja. Kyseisessa yhteisossa oli turvallista
kertoa mielta askarruttavista asioista, joista ei isommissa yhteisoissa valttamatta tule kerrottua.

Osallistuneet henkilot kokivat, ettad heidan asiansa koetaan tarkeina ja he ovat tulleet kuulluksi.
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7.4 Tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman ja pilotoinnin tarkastelua (reflektointi)

Tyohyvinvointi on koko organisaation yhteinen asia ja ensimmaiseksi sen hyodyllisyyteen on saa-
tava ylin johto seka esihenkil6t vakuutetuiksi. Tydhyvinvoinnista huolehtiminen nakyy arjessa pie-
nina seka isoina tekoina. Tyopaikalla viihtymiseen seka tyon mielekkyyteen liittyvia paatoksia teh-
daan organisaatioissa paivittdin. Tyohyvinvoinnin kehittdmisessa on suositeltavaa edeta pienin
askelin, siten ettei lilan monta asiaa kannata lahtea kehittdmaan yhta aikaa. Konkreettiset asiat
ja henkiléston mukaan ottaminen itse kehittamistydohon lisda henkildston sitoutuvuutta ja osal-
listaa tyOyhteison yhteiseen kehittamiseen. (Kehusmaa 2011, 175-177; Manka & Manka 2016,
10.) TE24 muutoksen myota, aikaa on jaljelld rajallisesti tydhyvinvoinnin kehittamiseen. Sen

vuoksi on tarkeaa edistaa henkiloston muutostilanteen tydhyvinvointia konkreettisin keinoin.

Ty6nantaja voi omalta osaltaan vaikuttaa tydhyvinvointiin monin eri tavoin. Tyéhyvinvoinnin kan-
nalta on tarkeaa, etta tyd on mielenkiintoista, tarpeeksi haastavaa ja jossa opitaan uusia asioita.
Tama sopii hyvin muutostilanteeseen, silla mikali tyotehtdvat vaihtuvat tai uudet tehtavat ovat
nykyista laajempia, sujuvoittaa tama uuteen tyohon siirtymista. Tama tarkoittaa kdytannossa sita,
ettd tyontekijalle on tuttua opetella uusia asioita ja tarttua haasteisiin. Jotta tyd on mielenkiin-
toista ja tarpeeksi haasteellista, vaatii tama tyontekijalta itseltaan rohkeutta kokeilla eri tyoteh-
tavia tai opetella uusia asioita. Varsinkin isommassa organisaatiossa tydn monipuolinen kehitta-
minen ei ole valttamatta niin yksinkertaista ja 16ytyyko kaikille halukkaille mielenkiintoinen ja tar-

peeksi haasteellinen tyotehtava. (Kauhanen 2016, 89—90.)

Opinnaytetydn tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman tarkoitus oli toimia yhtena valineena or-
ganisaation tydhyvinvoinnin edistamisessa muutostilanteessa. Tyévoimapalveluiden siirtymiseen
liittyva muutostilanne on mittaluokaltaan merkittava ja se voi vaikuttaa monella eri tavalla ja ku-
kin kokee muutoksen yksil6llisesti. Tyohyvinvoinnin kehittamisessa on hyva edeta pienin ja rea-
listisin askelin eteenpdin, mutta on muistettava, etta tyohyvinvointi on jatkuvaa kehittamista.
Tyoyhteison mukaan ottaminen tyéhyvinvoinnin suunnitteluun seka edistamiseen tukevat ase-
tettujen tavoitteiden saavuttamista ja padmaaraa. (Aura & Ahonen 2016; Rauramo 2012, 20.)
Ty6hyvinvoinnin edistamisen on oltava jatkuvaa, eika sitd tule unohtaa muutostilanteessa. Muu-
toksesta aiheutuvaa huolta voidaan pitdaa esteena onnistuneelle muutoksen toteuttamiselle,

koska huoli aiheuttaa huonon sitoutumisen muutokseen. (Guidetti ym. 2018, 218.)
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Yhteisollinen toimipaikkakeskustelu koettiin tarkedksi asiaksi tyoyhteison yhteisollisyyden vahvis-
tajana. Toimipaikkakeskustelu suunniteltiin ja pidettiin yhdessa lisalmen toimipaikan esihenkilon
kanssa. Siirtymiseen liittyva muutos tuo monenlaisia tunnetiloja ihmisissa. Tilaisuudessa tunteita
sai jokainen kertoa oman kertoa kollegoille, joka toi itselle vertaistukea muilta osallistujilta. Oli
havaittavissa, ettd samanlaisten ajatusten kanssa hyvin moni tyontekija oli pohtinut muutostilan-
teessa, joten yhteinen keskustelutilaisuus lisasi yhteisollisyyttd. Maaradaikaiset tyontekijat osal-
taan kokivat, ettd heidat huomioidaan muutoksessa. Yhteisollinen toimipaikkakohtainen keskus-
telu oli hyvaksi myos siind mielessa, etta kyseisella ryhmalla ei olla kokoonnuttu pitkdan aikaan,
silla usein palaverit ovat joko tiimi- tai koko henkil6stda koskevia tilaisuuksia. Havaintojen perus-
teella oli my6s mukavia jalleenndkemisen kohtaamisia, vaikka tilaisuus tapahtuikin Teams yhtey-
della. lisalmen toimipaikka oli sopivan kokoinen vapaamuotoisen keskustelutilaisuuden jarjesta-
miseen. Paikalla keskustelutilaisuudessa oli 26 henkil6d. Suuremmissa toimipaikoissa, voisi olla

jarkevaa jakaantua pienempiin ryhmiin, jotta jokainen uskaltaisi kertoa oman mielipiteensa.

Yhteisollinen toimipaikkakeskustelu osoitti sen, ettd on paljon asioita, jotka vaivaavat henkilostoa
muutostilanteessa ja Teamsin reaktiopainikkeiden kautta useat kommentit saivat aikaan positii-
visia reaktioita (sydan tai peukku pystyssa). Henkilostolld on voinut olla erilaisia huhuja esimer-
kiksi liittyen siirtymiseen tai siihen, kuinka ty6tehtavat tulevaisuudessa tullaan jakamaan. Keskus-
telutilaisuudessa oli mahdollisuus tuoda naita asioita esille, ja kaikki osallistuneet kuulivat tahan

liittyvan keskustelun.

Tiedotuksella on merkittava vaikutus muutoksessa, silld pienistakin vaikka osin keskeneraisista
asioista olisi tarkeaa viestia, jolloin turhat arvailut jadvat pois ja henkilosto voi keskittya olennai-
simpiin asioihin. Pilotointi osoitti sen, etta keskustelutilaisuudelle oli tarvetta ja se koettiin tyoyh-
teison yhteisollisyyden kannalta merkittavana. Varsinkin se koettiin hyvaksi, etta osallistuminen

ei vaatinut vakituista tyosuhdetta.
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8 Yhteisollisen toimipaikkakeskustelun implementointi kaytantoon (4. sykli)

Tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelma tarvitsee toteutuakseen kayttédonoton suunnitelman,
jotta suunnitelmat toteutuvat. Implementoitavan kohteen sisaltamat asiat ovat vietdva kaytan-
toé6n mahdollisimman ehedna prosessina. Kaytantdon tai toimeenpanoon viemisestad kdytetdan
nimitysta implementointi (Kouvonen, Tani, Kurki & Hamari 2023, 9). Implementoinnin avulla ha-
luttu toiminta tai asia pyritddn saamaan tavoitteellisesti kdytantéon. Implementoinnissa huomi-
oidaan vauhdittavien tekijoiden seka esteiden tai hidasteiden tunnistaminen ja niihin puuttumi-
nen. Tama mahdollistaa sujuvan siirtymisen menetelman tai toiminnan kayttéénottoon. (Sipila,
Mantyranta, Makeld, Komulainen & Kaila 2016). Kuvassa 10. on kuvattuna neljannen syklin vai-

heet

1. Suunnittelu

Tarkoitus on kuvata n3yttéon perustuen yhteisdllisten
toimipaikkakeskustelujen implementointisuunnitelma
hy&dyntden Ottawa-mallia

Kehittdmiskysymys on: Miten yhteisolliset
toimipaikkakeskustelut otetaan kayttoon.

4. Sykli

2. Toiminta

Laaditaan implementeointisuunnitelma eli miten yhteisdlliset
toimipaikkakeskustelut otetaan kayttoon.

Kayttodnotto toteutetaan Ottawa-mallin mukaisesti

Kuva 11. Neljannen syklin vaiheet toiminta ja suunnittelu

Seuraavissa luvuissa esitellaan yhteisollisten toimipaikkakeskustelujen implementointi toiminta-
tutkimuksen kahden ensimmaisen vaiheen (suunnittelu ja toiminta) mukaisesti. Toimintatutki-
muksen mukaiset vaiheet (havainnointi ja reflektointi) jadvat toteutumatta tdman opinnaytetyon
aikana. Toiminnan implementointi seka sen arviointi jddvat Pohjois-Savon TE-toimiston vastuulle

ja jatkossa mahdollisesti uusien tyollisyysalueiden.
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8.1 Implementoinnin suunnittelu

Tyohyvinvointisuunnitelman kayttéonottosuunnitelma edellyttda johdon sitoutumista asiaan ja
on mietittava kullekin kohderyhmalle sopivat tiedon levittamisen strategiat seka mita kanavia tie-
don jakamiseen kaytetaan. Tiedon levittamisen tavoitteena on kohdistaa tieto oikealle ihmiselle
oikeaan aikaan. (Holopainen, Junttila, Jylhd, Korhonen & Seppanen 2013, 109-110.) Tassa opin-
naytetydssa tiedon levittamisellad tarkoitetaan sitd, miten yhteisollisten toimipaikkakeskustelui-
den hyodyista tiedotetaan. Tiedotus ldhtee liikkeelle esihenkil6ista, jotta he saavat tarvittavat tie-
dot keskustelutilaisuuksien hyoddyistd. Talléin esihenkilot sitoutuvat paremmin jarjestamaan
omille alaisilleen toimipaikka- tai tiimikohtaisia keskustelutilaisuuksia. Ndin toteutuessaan toteu-

tuu tyohyvinvoinnin kehittdmisensuunnitelman osan kayttéonotto.

Ty6hyvinvointisuunnitelman kayttéonotto edellyttaa tiedon levittamistd, jolloin se edistaa kayt-
tajaryhmalle suunnattujen toimien toteutumista. Organisaation sisalla tulisikin olla yhteinen tah-
totila ja ymmarrys innovaation hyddyista ja mistad innovaatiosta on kyse. Nain vahennetaan epa-
varmuutta toimintaa kohtaan. Jotta suunniteltu keskustelutilaisuus otetaan kayttoon, joka kos-
kettaa koko organisaation toimintaa, tulisi siita tehda jatkuvan seurannan malli, jonka avulla saa-

daan palautetietoa toteutumisesta. (Holopainen ym. 2013, 114-115.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittamiskohteita on jokaisessa organisaatiossa ja kehittamistoimenpiteitad on
hyvin erilaisia. Organisaatioiden tyohyvinvoinnin kehittamisen lahtdkohtia ovat ihmisystavallisyys
tai taloudellinen hyo6ty joko valillisesti tai valittomasti. Joka tapauksessa investoiminen tyohyvin-
vointiin pienentda henkiléstokustannuksia, joista keskeisempia ovat sairauspoissaolojen viahene-
minen tai ennenaikaiselle eldkkeelle siirtyminen. Tyontekijan tuottavuus sen sijaan paranee, kun
tyohyvinvointi lisddntyy. (Kauhanen 2016, 63.) Tydhyvinvoinnin kehittdminen muutostilanteessa
on tarkeaa. Muutosprosessi vaatii onnistuakseen luottamusta organisaation eri toimijoiden va-
lilla. Luottamus vahvistaa esimerkiksi avointa vuorovaikutusta, sitoutumista ja yhteistyokykya.
Luottamuksellisen ilmapiirin tunnistaa arvostavasta keskustelukulttuurista, joka on rehellista seka

rakentavaa. (Salminen 2022, 124-125.)

Neljannen syklin vaiheessa laadittiin implementointisuunnitelma eli miten yhteisélliset toimipaik-
kakeskustelut voidaan vieda kdytantoon. Taman opinnaytetyon kdyttéonottosuunnitelma toteu-
tettiin Ottawa-mallin mukaisesti, joka kuvataan kuusivaiheisena lahestymistapana. Ottawa mallin

vaiheet ovat havainnollistettu alla olevassa kuvassa 12.
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* Tunnista muutoksen mahdollistavat henkil5t

*  Selvitd kdytettdvissd olevat resurssit
Kuvaa
toimintaymparistd

* Kuvaa selkedsti mikd on innovaatio

Maaritd
innovaatio

*  Selkeytd mikd on nykykdytintd
* Tunnista innovaatiota estavat ja edistdvat tekijat

Arvioi
* Valitse toimenpiteet muutokselle
* Seuraa valittujen toimenpiteit3 ja aikatauluja

Toimintastrategia

* Arvioi innovaation kdyttéinottoa
*  Selvitd miten kdytintd on muuttunut

avitsanoton

seuranta

+ Arvioi innovaation vaikutuksia

|

Tulost
arviointi

4

Kuva 12. Implementointisuunnitelma Grahamin & Loganin (2004) Ottawa mallin mukaan

Ottawa-implementointimalli tarjoaa jarjestelmallisen lahestymistavan sekd antaa suuntaa sille,
mita asioita tulisi kasitella, kun ndyttdon perustuvaa toimintaa vieddan kdytantéon (Graham &
Logan 2004, 95). Implementoinnilla varmistetaan, ettd valittu toimintamalli toteutuu siten, etta

kohderyhma hyotyy siita.

8.1.1 Toimintaympariston kuvaus (toiminta)

Yhteisollisten toimipaikkakeskusteluhetkien implementoinnissa kaytantoon hydédynnettiin Ot-
tawa-mallia (Ottawa Model of Research Use). Ottawa-malli on suunniteltu tutkimustiedon siirta-
miseksi kdytantoon ja mallissa tutkimustietoa hyodynnetaan kuusivaiheisena lahestymistapana.
(Graham & Logan 2004.) Ottawa-mallin ensimmaisessa vaiheessa on maariteltava toimintaympa-
ristd seka tunnistettava henkil6t, joilla on valtaa tehda ja toteuttaa suunniteltuja muutoksia. Li-
saksi on huomioitava my6s muut kaytettavissa olevat mahdollistajat, resurssit seka avainhenkil6t,
mikali uusi toimintatapa ylittda organisaatiossa eri yksikdiden rajan. (Graham ja Logan 2004, 96.)

Pohjois-Savon TE-toimiston toimintaymparistd muodostuu organisaatiosta, jossa on neljalla eri
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paikkakunnalla kiintea toimipaikka. Toimipaikat ovat lisalmi, Siilinjarvi, Kuopio ja Varkaus. Jokai-
sella toimipaikalla on henkilostda eri palvelulinjoilta, joilla on omat palvelupaallikot eli esihenki-
|6t. Toimipaikkakohtaisesti jokaisessa on oma esihenkil®, joka on fyysisesti paikkakunnalla, lukuun
ottamatta Siilinjarven toimipaikkaa, jota hoidetaan Kuopiosta. Toimiston ylin johto on koko hen-
kilostolla sama, riippumatta toimipaikan sijainnista. Taman opinndytetydn tydhyvinvoinnin imple-
mentoinnin tunnistettuja henkildita ovat toimiston johtaja, palvelujohtaja seka palvelupaallikot,
joiden kautta tyohyvinvoinnin kehittdmisen toimenpiteet voidaan vield kdytantdon ja jotka ovat

avainasemassa.

8.1.2 Innovaation kuvaus

Tassa opinndytetydssa innovaatiolla tarkoitetaan yhteisollisida toimipaikkakeskusteluja, jotka tu-
kevat muutostilanteessa tyoyhteison yhteisollisyytta. Tyohyvinvoinnin edistamisessa toimipaik-
kakeskusteluilla oli merkitysta yhteisollisyyden vahvistajana. Keskusteluiden kautta henkildsto sai

tilaisuuden kertoa tutussa yhteisdssa heille tarkeista tai askarruttavista asioista.

Henkildstén mukaan ottaminen tyovoimapalveluiden siirtymiseen liittyvan muutostilanteen tyo-
hyvinvoinnin edistdmiseen oli tarkedaa myods johtamisen nakdkulmasta. Koska aikaa on endaa muu-
tamia kuukausia ennen nykyisen organisaation lakkautumista, on tydhyvinvoinnin edistamisen
toimien oltava konkreettisia. Tulevia keskustelutilaisuuksia ajatellen, on tarkeda selventaa henki-

|6stolle, mistd on kyse yhteisollisissa toimipaikkakeskusteluissa.

8.1.3 Tunnista ja arvioi innovaation edistavat ja estavat tekijat

Arvioinnin vaiheessa yhteisolliselle toimipaikkakeskustelulle tulee tehda esteiden arviointi ja po-
tentiaalisten mahdollistajien tunnistaminen. Nain voidaan yksil6ida asiat, jotka vaikuttavat kiel-
teisesti uuden toiminnan kayttéonottoon ja milla tavalla estdvia tekijoita voidaan vahentaa. Se,
kuinka saadaan arviointitietoa ei ole valttamatta niin yksinkertaista. Usein on kdytetty avainhen-
kildiden haastattelua, joiden avulla saataisiin tietoa siita, mitka tekijat voisivat edistaa tai estaa

uuden toiminnan jalkauttamista. Olisi hyva saada tietoa myos itse kohderyhmaan kuuluvilta hen-
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kiloilta, etta 16ytyisiko heiltd ideoita uuden toiminnan edistamiseksi. Innovaation eli toimipaikka-
keskustelun mahdollistajina tdssa opinnadytetydssa ovat esihenkil6t ja johtaja, jotka omalla toi-
minnallaan vaikuttavat yhteisollisten keskustelutilaisuuksien jalkauttamiseen organisaatiossa.
Henkilostolta eli tulevilta keskusteluihin osallistujilta olisi hyva saada kerattya tietoa siita, ovatko
he tietoisia, mika heidan suhtautumisensa seka arvionsa on, aikovatko osallistua yhteiséllisiin kes-

kustelutilaisuuksiin (Graham & Logan 2004, 96—97.; Graham & Logan 2004, 95-98.)

Tassa opinndytetyossa edistavind tekijoind on johdon sitoutuminen tyéhyvinvoinnin edistami-
seen ja heidan aito suhtautumisensa henkiléston hyvinvointiin muutostilanteessa. Toimiston
johto ja esihenkilot pyrkivat huolehtimaan henkiléston tydhyvinvoinnista muutostilanteessa
heilla kaytettavissa olevien keinojen kautta. Yhteisollisten toimipaikkakeskustelujen myéta esi-
henkilot ja johdon on mahdollista saada lisatietoa siitd, kuinka he voisivat vaikuttaa tyéhyvinvoin-
nin asioihin. Jokainen tyontekija ottaa muutoksen yksildllisesti ja siihen osaltaan vaikuttaa hen-
kilokohtaisen elaman tilanne, esimerkiksi taloudellinen tilanne, asuinpaikkakunta tai terveydelli-
set asiat. Asuinpaikkakunnalla tarkoitan tassa sita, kun tulevilla tyollisyysalueilla tyota tulee ole-
maan nykyistd laajemmilla paikkakunnilla ja tahadn tarvitaan luonnollisesti autoa seka ajokorttia.
Esihenkildn olisi hyva tuntea alaisensa hyvin, jotta voisi parhaiten edistda ja tukea heidan tyohy-
vinvointiaan muutostilanteessa. (Schaupp, Koli, Kurki & Ala-Laurinaho 2013, 38). Toimipaikkakes-
kustelujen edistavina tekijoind nahdaan myos henkildston sitoutuminen tyévoimapalveluiden
siirtymiseen liittyviin tilaisuuksiin osallistuminen. Muutos koskettaa jokaista tydntekijaa, niin va-
kituisia kuin maaraaikaisia ja tdman myo6td motivaatio osallistua jarjestettyihin tilaisuuksiin on
korkea. Erilaisia tiedottavia tilaisuuksia siirtymiseen sekd muutokseen liittyen on ollut sdannolli-
sesti, vahintdan kerran kuukaudessa. Lisaksi tiedottamista on ollut kuntatyénantajien seka valta-
kunnallisesta KEHA-keskuksen toimesta. Jarjestetyt tilaisuudet ovat olleet enemman infotyyppi-

sid, jossa ei ole niinkaan keskustelulle sijaa tai keskustelua ei syysta tai toisesta synny.

TE24-muutoksen myo6ta valtakunnallista tiedottamista on tullut sdannéllisesti ja tdma jatkuu ny-
kyisen organisaation loppuun saakka. Valtakunnallisiin infotilaisuuksiin kannustetaan osallistu-
maan ja osaan tilaisuudesta voi laittaa kysymyksia chat ominaisuuden kautta. Usein kysytyt kysy-
mykset palstalla on valtakunnallisesti vastauksia henkil6stod askarruttaviin kysymyksiin ja tata
kautta henkil6sto saa tietoa seka vastauksia muutoksesta aiheutuviin kysymyksiin, jotka ovat val-
takunnallisella tasolla paatettavissa. Palkkaus on luonnollisesti asia, joka henkil6stda askarruttaa

tulevaisuudessa. Taman hetken tiedon mukaan nykyinen palkka sdilyy kesdakuun loppuun 2025,
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mutta sen jalkeisesta palkkauksesta ei ole viela tassa vaiheessa (lokakuu 2024) tietoa tarkemmin.
Kuntatydnantajat neuvottelevat tulevasta palkkauksen perusteista ja siita tulee tietoa neuvotte-
luiden paatyttya. Jokainen tyollisyysalue tulee olemaan erilainen, jo pelkastaan Pohjois-Savon
mittakaavasta katsottuna. Taman vuoksi on tarkeda jarjestaa keskustelevia tilaisuuksia alueittain,

jotta samalle alueelle siirtyvat henkilot paasevat vaihtamaan ajatuksiaan keskenaan.

Organisaation arvot, visio ja toiminta-ajatus maarittelevat strategiset pdamaarat, jotka ovat julki-
sella sektorilla hieman erilaiset kuin yritysmaailmassa. Julkisella sektorilla strategisia padamaaria
voivat olla esimerkiksi tasapuolisuus, vaikuttavuus, oikeudenmukaisuus, tasokkaat palvelut ja niin
edelleen. (Kauhanen 2016, 66—67.) Yhteisollisten keskustelutilaisuuksien estavina tekijoina voi-
daan nadhda se, ettd henkilosto ei ymmarra keskustelutilaisuudesta saatavaa hyotya ja sen vuoksi
kokevat tilaisuuteen osallistumisen osaltaan merkityksettomaksi. Esihenkil6ltd sitoutumista asi-
aan tarvitaan, silla jalkauttaminen tapahtuu esihenkildiden kautta eri tiimeille. Tasapuolisuuden
vuoksi, taman tulisi toteutua jokaisessa toimipaikassa ja isomman toimipaikan ollessa kyseesss,

voi miettid henkiloston jakaantumisen pienempiin ryhmiin/ tiimeihin.

8.1.4 Toimintastrategia

Tahan mennessa on tunnistettu yhteisollisten toimipaikkakeskustelujen kayttajat seka keskuste-
luja edistavat ja estavat tekijat. Toimintastrategian vaiheessa valitaan toimenpiteet, joilla keskus-
telutilaisuus saa tunnettavuutta. On mietittdava, miten yhteisollisten toimipaikkakeskusteluiden
tulevat kayttajat saavat tietoa niista ja ymmartavat niiden hyodyt toiminnassaan. (Graham & Lo-
gan 2004, 98.) Kayttoonottoa edistdvat rakenteet organisaatioissa vaihtelevat. Kayttoonotossa
tulee ottaa huomioon, toiminnan laajuus, keta se koskettaa seka mita se heilta edellyttaa. Mita
suuremmasta muutoksesta toiminnassa on kyse, vaatii se resursseja seka aikaa enemman muu-
toksen lapiviemiseksi. Suuria organisaatioita koskevissa muutoksissa on huomioitava alueellinen
vaikutus seka erilaiset sosiaaliset tekijat, joita ovat esimerkiksi eri ammattiryhmien valiset tyon-
jaot ja yhteistyoasiat. Eri ammattiryhmien mielipiteet ja kasitykset voivat vaikuttaa keskusteluti-
laisuuksien kayttoonottoon ja sen merkitykseen. Taman vuoksi muutos on kohdennettava saman-

aikaisesti yksilo, yksikko- ja organisaatiotasolle. (Korhonen, Jylha, Korhonen & Holopainen 2018,
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120.) Toimipaikkakohtaisesti on jarkevda miettia, millainen toteutustapa soveltuu millekin toimi-
paikalle. Esimerkiksi isommassa toimipaikassa lienee jarkevinta jakaa henkilésté pienempiin ryh-

miin, jotta jokainen saa mahdollisuuden kertoa omat mielipiteensa.

Tiedottamisessa kannattaa hyddyntaa olemassa olevia kanavia, kuten Teams-ryhmia. Koko orga-
nisaation Teams-kanavalla voi tiedottaa yleisesti toimipaikkakohtaisista keskusteluista. Taman li-
sdksi on suositeltavaa toimipaikka- tai tiimikohtaisesti viestid tarkemmin ajankohdista seka
muista tarkemmista asioista, jotka koskevat jarjestettavia tilaisuuksia. Talla varmistetaan tiedon
saavuttaminen oikeille henkildille. Opinnaytetydntekija kertoo esimerkiksi henkiléstdinfossa koko
toimiston henkilostolle yhteisollisista toimipaikkakeskusteluista ja niiden jalkauttamisesta orga-
nisaatiossa. Tyosuojeluvaltuutettu on osallistunut pilotointitilaisuuteen, joten hdanen kauttansa
tieto keskustelutilaisuuden hyddyista seka tarpeellisuudesta tyohyvinvoinnin edistamisessa le-
vida laajemmin organisaatiossa. Implementointisuunnitelma laadittiin tyéhyvinvoinnin kehitta-
missuunnitelman tavoitteiden pohjalta Ottawa mallin mukaisesti. Taulukossa 8. on kuvattu yhtei-

sollisten toimipaikkakeskusteluiden implementointisuunnitelma.

Taulukko 8. Tyéhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman osan implementointisuunnitelma

Henkildstén tyéhyvinvoinnin kehittamissuunnitelman osan kdytt66nottosuunnitelma

Tavoite Toimenpide Aikataulu Mittari Arviointi Vastuuhenkil
Tyhyvinvointia edistdvin syksy 2024 Toteutunut Tydhyvinvointia Opinnaytetydntekija

Vahvistaa tydyhteison kehittdmissuunnitelman suunnitelma | edistdva

yhteiséllisyytta laatiminen kehittdmissuunnitelma

muutostilanteessa muutostilanteeseen on valmistunut

yhteisollisilla

toimipaikkakeskusteluilla | Opinndytetydn tuloksien marraskuu Toteutunut Tilaisuuden Opinnaytetydntekija
esittely henkildstdlle 2024 tilaisuus osallistujamaira
Tiedottaminen marraskuu Toteutunut Keskustelutilaisuuksien | Opinnaytetydntekija
henkildstélle milloin 2024 tilaisuus osallistujamaira
mahdollisuus osallistua Esihenkil6t

toimipaikka/tiimikohtaisiin
keskustelutilaisuuksiin

Jatko keskustelutilaisuuksia | tarvittaessa Toteutunut Keskustelutilaisuuksien | Esihenkil&t
kuukausittain tilaisuus osallistujamaara toimipaikoittain
Keskustelutilaisuuksien jatkuvaa Tilaisuuksien | Keskustelutilaisuuksien | Esihenkilst
toimivuuden arviointi palaute osallistujamaira

Implementointisuunnitelman tulee olla konkreettinen, jossa on selkeasti ndakyvissa mita, milloin-

kin tapahtuu, mitkad ovat sen mittarit ja arviointikriteerit seka kuka on vastuussa toimenpiteiden
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toteutumisesta. Suunnitelma ohjaa yhteisoéllisten toimipaikkakeskustelujen implementointia. Esi-
henkiléilla on kuitenkin lopullinen vastuu toimipaikkakohtaisesti tai tiimeittdin keskustelutilai-

suuksien jarjestamisesta.

8.1.5 Kayttdédnoton seuranta

Implementoinnin seurannan vaiheessa kiinnitetdaan huomio siihen, miten yhteiséllisten toimipaik-
kakeskustelujen kayttddnotto onnistuu organisaatiossa (Salminen 2022, 212). Kayttoonoton vai-
heessa on tarkeda maaritelld mittarit, milla kayttdonoton seurantaa mitataan seka kuka tilaisuuk-

sien jarjestamisesta on vastuussa (Graham & Logan 2004, 97).

Aikaisemmat tilaisuudet, kuten esimerkiksi pilotoituun tilaisuuteen osallistuneet henkil6t seka
esihenkil6 voivat kertoa kdyttdjakokemuksiaan toimipaikkakeskusteluista. Tilaisuuksien mitta-
reina toimivat toimipaikkakohtaisten keskustelutilaisuuksien toteutuminen. Arvioinnissa puoles-

taan seurataan tilaisuuksiin osallistuneiden maaraa.

8.1.6 Tulosten seuranta

Ottawa mallin viimeisessa vaiheessa arvioidaan tuloksia, jossa muutoksen vaikutusten arviointi
on ainoa tapa selvittaa, oliko tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelmaan valitut toimenpiteet on-
nistuneita. (Graham & Logan 2004, 93-99.) Saatua arviointitietoa voidaan kayttaa siihen olisiko
tarpeellista jatkaa yhteiséllisia toimipaikkakeskusteluja nykyisen organisaation olemassaolon lop-
puun saakka. Arviointitietoa voidaan hyédyntaa jatkokehittamisessa ja tama voisi konkreettisesti
tapahtua tulevilla tyollisyysalueilla, silla siirtymisen vaiheessa seka ainakin alussa henkilostolla to-
dennakoisesti tulee olemaan askarruttavia asioita ja uusi alkukin on uudenlainen muutostilanne.
Kunnilla on olemassa talla hetkelld olemassa olevaa henkilstoa tyollisyyspalveluissa tai kuntako-
keiluissa, jotka siirtyvat uusille tyollisyysalueille. Heillekin tilanne on uusi, joten toimipaikkakes-
kustelut ovat tarpeen tulevaisuudessakin ja siind samalla voi ilmaantua tyohyvinvoinnin kannalta

asioita, joita lahdetdan edistamaan.
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Taman opinndytetydn osalta tydohyvinvoinnin kehittdminen muutostilanteessa paattyy tahan nel-
jannen syklin toiminnan vaiheeseen eli implementointisuunnitelmaan. Vaikka itse kehittamistyo
paattyy tdman opinnaytetyon osalta, jatkuu tyohyvinvoinnin edistaminen toimipaikoilla nykyisen
organisaation olemassaoloon saakka. Tyohyvinvointi ja sen kehittdminen jatkuu tulevaisuudessa
uusien organisaatioiden myota yhteisty6ssa henkiloston seka tyonantajien kanssa uusilla tulevilla

tyollisyysalueilla.
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9 Pohdinta

Taman opinndytetyon pohdinta osiossa tarkastellaan opinndytetyon johtopaatoksia ja mahdolli-
sia jatkotutkimusaiheita. Lisdksi arvioidaan opinnaytetyon luotettavuutta ja eettisyytta hyvien tie-
teellisten tutkimuksen periaatteiden ja kdytanteiden mukaisesti. Lopuksi pohdintaa opinnayte-

tyontekijan omasta ammatillisesta kehittymisesta taman opinndytetydn osalta.

9.1 Johtopaatokset

Opinnaytetyon aihe oli ajankohtainen, silla muutostilanteessa henkiloston tyéhyvinvointiin tulee
kiinnittdd huomiota. Opinnaytetydn tavoitteena oli edistda henkiloston tydhyvinvointia tyévoi-
mapalveluiden siirtymisen liittyvdssa muutostilanteessa. Opinndytetyo toteutettiin toimintatut-

kimuksena, jossa jokaisella syklilla oli oma tarkoitus seka tutkimus- tai kehittamiskysymys.

Ty6nantajalla on vastuu tyontekijoiden tydhyvinvoinnista ja lainsdddanté ohjaa tdman toteutu-
mista. Hyva ja terveellinen tydymparisto lisda tydontekijoiden tyohyvinvointia ja parantaa organi-
saatioiden tuottavuutta. Tyontekijoiden vahva osaamisen taso ja osaamisen kehittdminen ovat
vahvuuksia, joita tydeldamdssa tarvitaan. Luottamuksellinen ilmapiiri on tydyhteisén toiminnan
sekd tyohyvinvoinnin kannalta tarkeaa. (Mattila 2024, 7.) Kollegoiden tuki muutoksessa on tar-
keda ja yhteisollisyyteen tulee kiinnittaa huomiota. Esihenkil® voi omalla toiminnallaan vaikuttaa,
ettd tukea on saatavilla ja muutoksen tuomia epavarmuustekijoitd pienennetaan. (Guidetti ym.
2017, 224). Tyévoimapalveluiden muutos on mittaluokaltaan merkittdva palveluiden siirtyessa
kuntien vastuulle. Valtio tyénantajana on huomioinut tyéhyvinvoinnin asiat hyvin. Tydterveys-
huolto on erittdin kattava ja on tyontekijoiden tukena tyd- ja toimintakyvyn tukemisessa seka
terveyden edistamisessa. (TE-palvelut intra, n.d.) Pohjois-Savon TE-toimiston tydyhteisdssa on

toisia auttava kulttuuri ja tama osaltaan tuo luottamuksellista ilmapiiria.

Ensimmaisen syklin tarkoituksena oli kartoittaa aikaisemman tutkimustiedon avulla, mitka tekijat

edistavat tyohyvinvointia organisaatiossa. Kirjallisuuskatsauksella haettiin vastausta tutkimusky-
symykseen, mitd ovat tyohyvinvointia edistavat tekijat? Tulosten perusteella tyohyvinvointia

edistdvia asioita ovat ihmisten viliset suhteet ja vuorovaikutus, tyon organisointi, johtaminen ja
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kehittdminen, tyon merkityksellisyys ja osaaminen, joustava tydaika ja palkitseminen seka tyon-

tekijan henkilokohtaisen hyvinvoinnin edistaminen.

Tyoyhteison tavoitteellisella toiminnalla on merkitysta tyéhyvinvoinnin edistamiseen ja tydyh-
teis0 koetaan merkittavana voimavarana tyéhyvinvoinnin kannalta. Tyépaikan hyva ilmapiiri pe-
rustuu luottamukseen, avoimuuteen seka avuliaisuuteen. Jotta tyopaikan ilmapiiria voidaan pa-
rantaa, olisi tydyhteison jasenten opittava puhumaan avoimesti. (Juuti & Vuorela 2015, 53.) Vuo-
rovaikutuksella seka sosiaalisilla taidoilla niin tydaikana, kuin sen ulkopuolella koetaan kirjalli-
suuskatsauksen mukaan merkityksellisena. Hyvat vuorovaikutussuhteet tukivat avoimen keskus-
teluilmapiirin toteutumista, jota puolestaan tarvitaan esimerkiksi vaikeiden asioiden kasittelemi-
sessa. Haastavia asiakastilanteita varten tarvitaan avointa keskusteluyhteytta tydyhteisossa, jol-
loin voidaan yhdessa kdyda lapi mahdollisia ratkaisuja asiakastilanteiden hoitamiseksi. Riippu-
matta alasta asiakastydssd on aina myo6s haastavia asiakastilanteita. On hyva, etta niista pystyy
keskustelemaan tyoyhteisOssa, ja usein yhdessa asioita pohtimalla |6ytyy ratkaisu tilanteiden rat-

kaisemiseksi.

Esihenkilotyd koetaan tarkedna ja he voivat omalla toiminnallaan tukea tyontekijoita esimerkiksi
saanndlliselld ldsndolollaan sekd varaamalla riittavasti aikaa alaisilleen. Esihenkil6t voivat vaikut-
taa myos siihen, ettd tyontekijoiden osaaminen kohdistetaan tyétehtdavien mukaisesti ja niille
henkildille, joille se osaamisen seka kiinnostuksen mukaan se parhaiten soveltuu. Kun tyétehtavat
ovat tarpeeksi mielenkiintoiset ja sopivan haasteelliset tyontekijalle, on tyo talldin mielekkdam-
paa ja tydhyvinvointiin positiivisesti vaikuttava tekija. Sopivasti haasteellinen tyo tukee osaami-
sen kehittdmista. Osaamisen kehittamisen tulisikin olla jatkuvaa tdssd muuttuvassa tyoelamassa.
Esihenkilon tuki on tydntekijoille tarkeda, kannustava palaute tehdysta tyosta ja kuunteleminen
ovat tarkeita asioita arjessa. Hyvat vuorovaikutussuhteet esihenkilon ja tyontekijoiden valilla luo-

vat arvostusta seka luottamusta. (Juuti & Vuorela 2015, 144-149.)

Toisen syklin tarkoituksena oli kartoittaa henkiléston tyohyvinvoinnin nykytilaa. Nykytilaa kartoi-

tettiin projektiryhman jasenten kanssa jarjestetyssa tyopajassa. TyOpajassa vastausta haettiin ke-
hittamiskysymykseen, mikd on Pohjois-Savon TE-toimiston henkildstdon tydhyvinvoinnin nykytila.
TyOpajasta saadut vastaukset analysoitiin induktiivisella sisdllonanalyysilla. Henkildston tyohyvin-

voinnin nykytila muodostui seuraavista asioista: osaaminen ja tulevien tyétehtavien merkitys,
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tyoyhteison merkitys, viestinta ja johtajuus seka tyokuorma, epavarmuus ja muutoksen mahdol-
lisuus. Edella mainitut asiat ovat niita, jotka ty0pajassa tunnistettiin ja jotka vaikuttavat henkilds-

ton tyohyvinvoinnin nykytilaan.

Ty6voimapalveluiden meneilladn oleva muutostilanne aiheuttaa tyéhyvinvoinnin kannalta mo-
nenlaisia ajatuksia seka tunteita. Muutoksen myo6ta tulevat tyotehtavat mietityttavat ja tuovat
epavarmuutta. Tulevien tyotehtavien osalta tyontekijoitda mietityttda esimerkiksi tehtavien laa-
juus, silla tyollisyysalueet ovat hyvin eri kokoisia ja voi olla, etta tyotehtavat tulevat olemaan ny-
kyisid tehtavia laajemmat tai toisaalta suppeammat. Samaan aikaan mietityttda osaamisen riitta-
vyys, vaikka osaaminen koetaan talla hetkelld hyvana. Mikali tyotehtavat laajenevat tai tulevat
isommaksi kokonaisuudeksi hallita, osaamisen riittavyys askarruttaa. Osaamisen kehittdminen on
mahdollista vield nykyisen organisaation aikana, mutta tyontekijat haluaisivat tietda tarkemmin
tulevista tehtdvista. Tyotehtdvien muutokset edellyttdvat uuden tiedon tai taidon oppimista.
Valttamatta aikaisemmin opittua tapaa tehda tyota ei tulevaisuudessa ole kenties enda olemassa.
Tama luonnollisesti vaikuttaa tyontekijan identiteettiin ja itsetuntoon. (Rautio 2010, 25.) Tyolli-
syysalueiden toimivalta alkaa vasta palveluiden siirtymisen jdlkeen, joten siirtyminen tapahtuu
nykyisilla tehtavankuvilla. Tyollisyysalueilla voi olla erilaisia tilanteita ja osa alueista voi tietda
tulevat tyotehtadvat toisia alueita aikaisemmin. Tahan ei ole vaikuttamisen mahdollisuuksia, vaan

jokainen alue etenee oman aikataulunsa mukaisesti.

Tyoyhteiso koetaan nykyisessa tyoyhteisdssa tarkedna voimavarana tyéhyvinvoinnin kannalta, ja
kollegoilta saatu vertaistuki on tarkeaa kiireisessa ja hektisessa arjessa. Myds tyoyhteison ilmapiiri
koetaan hyvaksi seka turvalliseksi. Organisaatio jakaantuu Pohjois-Savossa kolmeen eri tyollisyys-
alueeseen ja kaikille tulevat uudet tyoyhteisot. Turvallisuutta lisda se, etta iso osa nykyisia tyon-
tekijoita siirtyy samalle tyollisyysalueelle ja osin tyoyhteiso pysyy samana. Muutostilanne kuor-
mittaa henkil6stod monella eri tavalla. Henkiloston osalta on ollut havaittavissa siirtymisia toisille
tyonantajille, kun paatos kuntiin siirtymisesta tuli ajankohtaiseksi. Muutostilanne vaikuttaa paa-
osin vakituisiin tyontekijoihin, mutta lukuisa joukko maardaikaisia tyontekijoita jaa todennakai-
sesti vaille tyota. Loppuvuoteen ajoittuu lomien pitamisida normaalia enemman, joten toisen si-
jaistamiset oletettavasti lisdantyvat. Asiakasmaarat ovat nousseet tasaisesti, ja kdytossa oleva
asiakaspalvelumalli velvoittaa tydvoimaviranomaisen pitdmaan asiakkaaseen tiivista yhteydenpi-

toa.
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Viestinnan merkitysta muutoksessa ei voi korostaa liikaa ja sen tulee olla oikea-aikaista ja keskit-
tya tietyille kanaville. Viestiminen kuuluu jokaiselle, mutta kokonaisvastuu tiedottamisesta on ol-
tava rajatulla ryhmalla. Viestinnassa keskittyminen tietyille foorumeille helpottaa ajankohtaisten
asioiden seuraamista. Hyvaksi havaittuja tiedottamisen kanavia on Intrassa oleva TE24-kanava,
jonne tulee valtakunnallista tiedottamista seka toimiston sisdinen Teams-kanava ja tamakin on
uudistukseen liittyvaa tiedottamiseen tarkoitettu. Sdhkopostiviestinndstd on paaosin luovuttu,
silld ne helposti hukkuvat lukuisien viestien joukkoon. Viestintd on organisaatioissa olennainen
osa kaikkea tyoyhteisoon kuuluvaa tekemista. Tyoyhteison muutoksiin liittyen tietoa ei voi olla
koskaan liikaa. Yleensa ottaen mitd suurempi muutos, niin sitd vaativampi on viestinnan rooli ti-

lanteissa. (Heiskanen ja Lehikoinen 2010, 35.)

Mielipiteet huomioiva ja keskusteleva johtaja on myos hyvinvointia tukeva johtaja. Keskusteleva
johtamistapa kannustaa ihmisia kehittymaan ja tunnistamaan oman ainutlaatuisuutensa. Jokai-
sella ihmiselld on omat vahvuudet, voimavarat ja taidot, ja esihenkilon tehtdava on tuoda nama
esille. Keskusteleva esimies luo avoimuutta ja luottamusta tydyhteis6on seka lisda yhteenkuulu-
vuuden tunnetta. Tama taas lisdd mielekkyyttd ja arvokkuutta tyohon. (Juuti & Vuorela 2015,
103-106.) Johtaminen koettiin nykyisessd organisaatiossa hyvana ja tasapuolisena. Tulevaisuu-
den johtajuus askarruttaa. Henkiloston jakaantuessa kolmen eri johtajan alaisuuteen tilanteet tu-
levaisuudessa voivat olla hyvinkin erilaiset. Tahdn ei tassa tydvoimapalveluiden muutostilan-
teessa voida vaikuttaa. Positiivinen ja luottavainen suhtautuminen tuleviin johtajiin helpottaa ja

sddstaa turhalta pohtimiselta.

Kolmannen syklin tarkoituksena oli kuvata ty6hyvinvointia edistava kehittdmissuunnitelma orga-

nisaation muutostilanteessa. Virtuaalisessa aivoriihessa ideoitiin, milla keinoilla tyéhyvinvointia
voidaan edistdd muutostilanteessa. Kehittamiskysymyksena oli, miten edistetdan Pohjois-Savon
TE-toimiston henkildston tyohyvinvointia muutostilanteessa. Kehittamissuunnitelman pohjana
pidettiin henkiloston tydohyvinvoinnin nykytilan kartoittamisesta esiin tulleita asioita. Niistd muo-
dostui muutostilanteen tydhyvinvoinnin kehittamissuunnitelman painopistealueet. Painopiste-
alueiksi tuli: osaamisen ja tulevien tyotehtavien merkitys, tydyhteisén merkitys, viestinta ja joh-
tajuus sekd tyokuorma, epavarmuus ja muutoksen mahdollisuus. Naille projektiryhman kanssa
mietittiin kehittamisen tavoitteet, menetelmat, vastuuhenkilot, mittarit seka kuinka tavoitteita

seurataan ja arvioidaan. Tyohyvinvoinnin kehittdmisessa on tarkedd muutostarpeiden tunnista-
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minen seka uusien toimintatapojen juurruttaminen kaytantoon. Tavoitteet tulee asettaa realisti-
siksi seka tyon luonne on huomioiden. Tarkeda on tunnistaa sen hetkiset organisaation tilantee-
seen sekd tarpeeseen sopivat kdytannot tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi. (Puttonen, Hasu & Pah-

kin 2016, 22.)

Muutostilanteen tyéhyvinvoinnin kehittamissuunnitelma on konkreettinen, silla TE-palveluiden
toiminta lakkaa muutamien kuukausien paasta palveluiden siirryttya tyollisyysalueille. Kolman-

teen sykliin muodostui sivusykli pilotoinnin osalta. Pilotoitavaksi kohteeksi valittiin kehittamis-

suunnitelmasta tyoyhteisén merkitys. Pilotoinnin tavoitteena oli vahvistaa tyoyhteisén yhteisolli-
syyttad ja menetelmaksi valittiin yhteisolliset toimipaikkakeskustelut. Sivusyklin tarkoituksena oli
kuvailla tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelmasta asia, jota lahdetdan kokeilemaan. Pilotoinnin
kehittdamiskysymyksena oli, miten tydhyvinvointia vahvistetaan tyéyhteison yhteisollisilla toimi-
paikkakeskusteluilla. Uuden kokeileminen vaatii aina rohkeutta ja siina tulee sietdd epavarmuutta
sekd palautetta sen toimivuudesta. Kokeileminen on prosessi, joka alkaa ideasta, jonka toimi-
vuutta halutaan testata. Tama sopii uuden toimintatavan kdyttdonottamiseen, jossa ei etukateen

tiedeta sen toimivuutta tai hoytyja. (Aho 2023, 80)

Yhteisollisissa toimipaikkakeskustelutilaisuuksissa erityisesti madraaikaiset tyontekijat kokivat
tulleensa huomioiduksi tydvoimapalveluiden muutoksessa. Muutoin henkilostd koki saavansa
vertaistukea toisiltaan poikkeukselliseen tilanteeseen, jossa nykyisen organisaation toiminta
paattyy kokonaan. Pilotointi on hyva toteuttaa ensin pienemman yhteison kanssa ja laajentaa
vahitellen koskemaan koko organisaatiota. Pilotointiprosessin ajan on syyta pitda mielessa tavoit-
teet, joita tulee tarkastella prosessin aikana. (Ranta 2005, 158.) Tilaisuus oli hyvin vuorovaikuttei-
nen ja vapaamuotoinen, jossa ei jaettu erikseen puheenvuoroja tai ollut erillista asialistaa kasitel-
tavista asioista. Ihmiset uskalsivat kertoa heille tarkeista asioista, jotka heita askarruttivat muu-
tostilanteessa. Esihenkilon lasndolo koettiin hyvana, silla han pystyi heti tarvittaessa oikaisemaan
vaarinkasityksia tai ottamaan selvittdaakseen asioita. Pilotointi arvioitiin hyédyntamalla asiantun-
tija-arviointia, jossa projektiryhman jasenet toimivat arvioijina. Arvioinnin tuloksena oli, etta toi-
mipaikkakeskustelut koettiin erittdin hyvana tyoyhteison yhteisollisyyden edistdjana muutosti-
lanteessa. Jokaisella oli mahdollisuus kertoa omia ajatuksiaan muutokseen liittyen, mitka asiat
mietityttavat tai millaisia tunteita muutos on herattanyt. Tilaisuudessa keskusteluun osallistumi-
nen oli vapaaehtoista, jokainen sai itse tehda valinnan, kertooko omia ajatuksiaan vai onko enem-

man kuuntelijan roolissa.
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Neljannen eli tdman opinndytetydn viimeisen syklin tarkoituksena oli kuvata ndayttéon perustuen
yhteisollisten toimipaikkakeskustelujen implementointisuunnitelma hyédyntden Ottawa-mallia.
Kehittamiskysymykseksi muodostui, miten yhteisélliset toimipaikkakeskustelut voidaan ottaa
kayttoon. Jotta implementointi olisi mahdollinen, on saatava johto seka esihenkil6t sitoutumaan
toimipaikkakeskusteluihin. Pilotoinnista saatu erinomainen palaute toimii yhtend motivoijana
keskustelutilaisuuksien jalkauttamisessa. Tiedottamisen rooli korostuu yhteiséllisten toimipaik-
kakeskusteluiden tiedottamisesta. Henkilostolle tulee kertoa tilaisuuksien tarkoitus ja miksi niita
jarjestetaan. Esihenkilot voivat omissa tiimeissdan tiedottaa tallaisten toimipaikkakeskusteluiden
mahdollisuudesta. Johdon ja esihenkildiden vastuulle ja3, otetaanko yhteisolliset toimipaikkakes-

kustelut jatkossa kayttoon.

Tyontekijalle myonteinen tyohyvinvoinnin kokemus muodostuu siita, etta tyohon liittyvat voima-
varat sekd omat fyysiset ja psyykkiset voimavarat riittavat tai ylittavat tyon asettamat vaatimuk-
set. Tyonhyvinvoinnin tukeminen sekd ongelmien ennaltaehkaisy on tyopaikoilla tarkeaa. Liian
usein tyohyvinvointi keskittyy korjaaviin toimenpiteisiin. Tyohyvinvointi ja sen edistdminen on
tyonantajan sekad yksilon kannalta tarkeda, silla hyvinvoiva tydntekija suoriutuu tehtavistaan ja
tata kautta edistaa organisaation toimintaa seka tavoitteiden saavuttamista. Tama usein nakyy
asiakastyytyvadisyytena tai alan pito- ja vetovoimaisuutena. Tyohyvinvointi ei synny itsestdan,

vaan sen tulee olla osa organisaation strategista johtamistyota. (Tyéhyvinvointi n.d.)

Tyon Suomi -tutkimuksen mukaan lahes 42 % tydssakayvista arvioi olevan liilan monta tyotehtavaa
samanaikaisesti meneillddn ja 32 % koki, ettd tydssa kasitellyn tiedon maara on liian kuormitta-
vaa. Usean asian tekeminen yhta aikaa seka sahkoisiin viesteihin reagoiminen kesken muiden tyo-
tehtavien ovat kuormittavuutta lisddvia asioita. Tutkimuksen mukaan niin sanottua tyéon mo-
niajoa on varsin paljon, jolla voi olla merkittavia tyéhyvinvointiin seka tyon sujuvuuteen liittyvia
vaikutuksia. (Vdaananen, Toivanen, Selander, Joensuu & Airaksinen 2024, 39, 42.) Nykyinen tyo-
elama on entistd enemman moniajoa, jossa useampi tyotehtava on yksittaisten henkildiden hoi-
dettavana. Kuntien elakeasioista huolehtiva KEVA on kartoittanut kuntatyontekijoiden tyéhyvin-
voinnin tilaa vuosittain vuodesta 2008 ldhtien. Tutkimuksen mukaan varsinkin kuntapuolella tyon-
tekijat kokevat tyontekijoiden maaran olevan vahainen suhteessa tydmaaraan. Tyontekijoiden
tyokykyisyyttd on Suomessa mitattu ja tutkittu jo pitkddn ja tyoeldman kehittdminen on nahty
tarkedna. Myos terveyden edistamiseen on kiinnitetty huomiota valtakunnallisilla ohjelmilla.

(Jaaskeldinen 2013, 34.) Nama ovat tarkeita asioita tulevaisuuden tyéeldaman ja tyohyvinvoinnin
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kannalta, jotta tyontekijat pysyisivat hyvinvoivina tydelamassa ja tydpaikoilla sailyisi pito- ja veto-
voimaisuus. Tydnantajien tulee kiinnittdaa huomiota myds siihen, ettd tyéhyvinvoinnin teot vai-

kuttavat tyontekijoiden saatavuuteen.

9.2 Jatkotutkimusaiheet

Tama opinnaytetyo oli rajattu Pohjois-Savon TE-toimiston henkilostéon. Vuoden 2025 alusta lu-
kien tybvoimapalveluiden jarjestdmisvastuu siirtyy tyollisyysalueille, ja TE-toimistojen toiminta
paattyy vuoden 2024 lopussa. Tyohyvinvointia tarvitaan jokaisessa tydyhteisdssa, niin nyt seka
tulevaisuudessa. Tdman vuoksi jatkokehittdmisen aiheena nakisin tyohyvinvoinnin kehittamisen
uusilla tyollisyysalueilla muutoksen toteutumisen jalkeen. Useamman organisaation yhdistyessa
tyoyhteison hyvinvointi on tarkeaa, jotta tyo olisi tuottavaa seka henkilosto viihtyisi uusissa tyo-

tehtdvissaan.

9.3 Opinndytetyon luotettavuus

Luotettavuuden arvioinnissa voidaan kayttaa erilaisia menetelmia ja tieteellisen tutkimuksen tar-
koituksena on tuottaa mahdollisimman laadukasta tietoa tutkittavasta ilmista. Luotettavuuden
arviossa selvitetdan sitd, kuinka totuuden mukaista saatu tieto on. (Kylma & Juvakka 2007, 127.)
Tutkimuksen patevyytta eli validiteettia ja luotettavuutta arvioitaessa on huomioitava, onko tut-
kimus vastannut tutkimuskysymykseen. Luotettavuutta kohentaa tutkimuksen mahdollisimman
tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta. Tarkkuus koskettaa tutkimuksen kaikkia vaiheita ja
totuudenmukainen kertominen tutkimuksen eri vaiheista sekd saaduista tuloksista lisda luotetta-
vuutta. Aineistoa analysoitaessa luokittelujen tekeminen laadulliselle aineistolle on merkittavassa
roolissa. Lukijalle on kerrottava luokittelun alkujuuret seka luokittelun perusteet. (Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara 2009, 231-232.) Tassa opinndytetydssa on pyritty mahdollisimman selkeasti ra-
portoimaan, milla tavalla tutkimuksen tiedot on saatu ja miten tuloksia on analysoitu. Tyopajan
ja aivoriihen saadut aineistot on kasitelty luotettavasti ja analysoitu induktiivisella sisallénanalyy-

silla. Luokittelusta on otettu raporttiin esimerkkitaulukot sen havainnollistamiseksi.
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Ty6elaman tutkimushankkeita arvioivat eri tahot ja eri nakdkulmista katsoen. Arviointikriteereina
ovat muun muassa tutkimuksen antama uusi tieto, ammatillinen hyddynnettavyys, tutkimuksen
laatu seka sen tieteellisyys. Arvioijia ovat esimerkiksi tutkijat, lukijat, tyéeldaman eri toimijat, po-
liittiset paattajat, tutkimuksen tilaajat jne. Arviointia tapahtuu koko tutkimusprosessin ajan, silla
tutkimuksen tekijan tulee ottaa ideointi, sitouttamis-, toteuttamis-, ja kirjoittamisvaiheessa huo-
mioon tehdyt ratkaisut. (Vilkka 2021, 188-189.) Tutkimuksellisessa kehittamistydssa luottavuu-
den arvioinnin kohteita ovat itse kehittamisprosessi, kuten esimerkiksi sen suunnittelu ja toteu-
tus, neuvottelu ja yhteistyotilanteet, kuten osallistaminen ja osallistuminen seka tulokset, kuten
esimerkiksi miten tavoitteet saavutettiin sekd mika niiden laatu ja tuotos olivat. (Toikko & Ranta-

nen 2009, 83-85.)

Toimintatutkimukselle tyypillista on kehittada tiettya kohdetta tai toimintaa ja kehittdmistoimin-
nassa saatujen lopputulosten tulisi olla sellaisia, ettad niistd on kdytanndn kannalta hyotya. (Oja-
salo, Moilanen & Ritalahti 2015, 48.) Taman opinnaytetydn tuotoksena saatiin muutostilanteen
tyohyvinvointia edistava kehittamissuunnitelma. Tybhyvinvointi on tarkeaa tulevaisuudessakin
jokaisessa tyoyhteistssa ja organisaatiossa ja sen kehittamisen tulee olla jatkuvaa. Tyévoimapal-
veluiden siirtyminen tyollisyysalueille on merkittava muutos ja samanlaisena tata tyoelamanke-

hittamistehtdvaa ei voi toistaa.

Luotettavuutta arvioidaan validiteetti seka reliabiliteetti kdsitysten avulla. Validiteetti tarkoittaa
kdytdannossa, miten valittu tutkimusmenetelma ja -kohteen yhteensopivuus sopii ilmion tutkimi-
seen, jota silld on tarkoitus tutkia. Reliabiliteetin eli toistuvuuden avulla arvioidaan tutkimustu-
losten pysyvyytta seka alttiutta satunnaisvaihteluille. Ndiden on huomattu soveltuvan toiminta-
tutkimukseen huonosti, silla tutkimuksen tulkinnat pohjautuvat sosiaaliseen todellisuuteen ja toi-
mintatutkimus pyrkii l6ytamaan muutoksen tutkittavasta asiasta. (Heikkinen & Syrjala 2006, 147—-

148.)

Heikkinen ja Syrjala (2006) kayttavat Stenar Kvalen esittdmaa validointia validiteetin sijasta toi-
mintatutkimuksen arvioinnissa ja ehdottavat viittd periaatetta toimintatutkimuksen arvioi-
miseksi: historiallinen jatkuvuus, reflektiivisyys, dialektisuus, toimivuus ja havahduttavuus. My6-
hemmin toimintatutkimuksen arvioinnin periaatteeksi koettiin tarkedna nostaa myos kuudes pe-
riaate eli adekvaattisuuden periaate. Se on noussut tarpeelliseksi raportoinnin ymmarrettavyy-

den osalta. (Heikkinen & Huttunen 2023, 223.)
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Historiallinen jatkuvuus viittaa siihen, ettd toiminnan kehittaminen ei ala tyhjasta eika se paaty

sithen, kun tutkimusprojekti pdattyy. Toimintatutkijan on hyva hahmottaa oma toiminta seka
ajattelutapansa suhteutettuna aikaisempiin kadytantoihin. Koska tutkimuksen tavoitteena on
muuttaa kaytantoja paremmaksi, on hyvda ymmartaa niiden historiallinen jatkumo, joiden poh-
jalta kdaytannot ovat syntyneet. Tutkimusraportissa tapahtumat voidaan esittaa ajallisesti etene-
vana sarjana, jolloin tutkija tarjoaa lukijalle mahdollisuuden seurata tapahtumien syy-seuraussuh-
teita. (Heikkinen & Huttunen 2023, 232—-237.) Tama opinnaytetyo toivottavasti palvelee tyovoi-
mapalveluiden siirtymiseen liittyvdssa muutostilanteessa olevaa henkilost6a, mutta aihe on ajan-
kohtainen tulevaisuudessakin, silla tyéhyvinvoinnin kehittamisen tulee olla jatkuvaa toimintaa.
Vaikka tyonantaja vaihtuu, on tarkeda uusien tyoyhteisdjen muodostuessa tarkastella tyhyvin-

voinnin asioita uudesta nakékulmasta.

Reflektiivisuus on toimintatutkimuksen peruskasitteistéa, jossa uuden toimintatavan kehittami-
nen perustuu aikaisemman kaytannon reflektoimiseen. Toiminnan jatkuva arviointi tuottaa tutki-
jalle ymmarrysta, jonka pohjalta suunnitellaan uusia kdytantoja tai toimintatapoja. Toimintatut-
kimuksen syklimaisyys perustuu reflektioon ja kdynnistaa seuraavan syklin ja syklimainen toi-
minta muodostaa etenevan spiraalin. Reflektiivisyys on mukana koko toimintatutkimuksen ajan
ja se ohjaa tutkimuksen etenemista. Reflektiivisyys tarkoittaa myo0s sitd, etta tutkijan oma ym-
marrys tutkittavasta kohteesta lisdantyy tutkimuksen edetessa. Sanotaankin, etta tutkijan tarkein
tyovéline on han itse. Toimintatutkimuksessa opinndytetyontekija itse osallistuu toiminnan kehit-
tdmiseen aktiivisena jasenena. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan osallistuminen osana kehitta-
mistoimintaa tulkitaan myonteisend asiana, silla ndin hanen katsotaan ymmartavan kehittamisen
kohdetta ulkopuolista toimijaa paremmin. (Heikkinen & Huttunen 2023, 237-239.) Opinnayte-
tyontekijan tulee tunnistaa oma roolinsa kehittamistydssa. Aikaisempaa kokemusta opinnayte-
tyon tekijalla ei ollut tyéhyvinvoinnin kehittamisesta, joten siind mielessa opinnaytetyon tekija
itse oli samalla tasolla muiden kehittamistyohon osallistuneiden kanssa ja muutostilanne oli kai-
kille sama. TE24 muutos, jossa TE-toimistot lakkaavat koskettaa myds opinnaytetyontekijaa tyon
arjessa ja nain ollen siitd on omakohtaista kokemusta. Tama antaa mahdollisuuden ymmartaa
tutkittavaa kohdetta ulkopuolista toimijaa paremmin. Edelld mainittua kuvataan termilla subjek-

tiilvinen adekvaattisuus.
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Dialektisuus periaate tarkoittaa sita, etta tutkittavaan ilmioon tuotetaan erilaisia nakokulmia pro-

sessin edetessa. Nadin ollen todellisuus hahmottuu erilaisten vaitteiden ja pohdintojen punnitse-
misten kautta. Dialektisuus tarkoittaa yleisesti tulkinnan sekd ymmartamisen prosessia, jossa to-
dellisuus nayttaytyy moniddnisesti. Tutkimusraportissa monidanisyytta voidaan tuoda esille suo-
rina sitaatteina mukana olevien henkildiden sanomisista. (Heikkinen & Syrjala 2006, 154; Heikki-
nen & Huttunen 2023, 239-241.) Opinndytetyd oli projektinomaista yhteiskehittdmistd, jossa
muodostettiin projekti- ja ohjausryhmat. Projektiryhman jasenet olivat aktiivisesti mukana toi-
minnan kehittdmisessa, jossa osallistujat saivat tuoda omia nakemyksidan tai esittda myos vasta-
vaitteita kasiteltavista asioista. Taman pdivan tyoelamalle ominaista on virtuaalinen kokoontumi-
nen ja yhteiset tapaamiset pidettiin virtuaalisena toteutuksena, joka toimi hyvin ja syntyi aktiivista

vuorovaikutteista keskustelua tai ideointia aiheen parissa.

Toimivuutta arvioidaan toimintatutkimuksessa sen kaytannon vaikutusten ja hyddyn kannalta.
Kaytannon kehittaminen kuuluu toimintatutkimuksen tavoitteeseen. Ei voi olla tilannetta, ettei
olisi sellaista tutkimusta, jolla ei olisi kdytannollista tavoitetta. Tutkijan on pysyttdva perustele-
maan, onko uusi tapa toimia parempi kuin entinen. Onnistunut tutkimus vahvistaa osallistujien
uskoa omiin taitoihin ja kykyihin. Tutkimus saatetaan arvioida my6s toimimattomaksi, jolloin tut-
kija ehka tiedostamattaan kaunistelee tuloksia. (Heikkinen & Syrjala 2006, 155-158; Heikkinen &
Huttunen 2023, 241-242.) Opinndytetydssa projektiryhman jasenet osallistuivat tydhyvinvoinnin
kehittdmiseen. Heidan omakohtaiset kokemuksensa muutostilanteesta auttoivat saamaan kay-
tannon asioita esille. Toisessa syklissa kartoitettiin henkiloston tyohyvinvoinnin nykytilaa. Nykyti-
lasta muodostuneiden asioiden kautta sekd kolmannessa syklissa aivoriihessa kehitetyt ideat tyo-
hyvinvoinnin edistamiseksi tuovat opinndytetyon toimivuudelle luotettavuutta. Saatujen ideoi-
den pohjalta laadittiin muutostilanteen tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelma. Konkreettiset

kehittamisen toimet ovat tarkeita asioita muutostilanteen tyéhyvinvoinnin edistamisessa.

Havahduttamisella puolestaan tarkoitetaan sita, etta tutkimus havahduttaa ajattelemaan ja tun-

temaan asioita uudella tavalla. Kirjoittajan on kyettdava tekemaan tutkimus todentuntuiseksi ja
kertoa eldvasti tutkimuksen vaiheet. Tehty tutkimus voi jaada hyodyttémaksi, mikali kukaan ei
kiinnostu sen tuloksista. Jotta tutkimus havaitaan tai siitd kiinnostutaan, tulee siita tiedottaa sel-
laisella tavalla, joka herattaa yleison mielenkiinnon. (Heikkinen & Syrjala 2006, 159—-161.) Opin-
naytetyon osalta havahduttaminen on tiedottamista saaduista tuloksista. Myds esihenkildiden ja

johdon sitoutuminen kehittdmiseen vaikuttaa siihen, miten kehittamisen toimet hyédynnetaan.
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Luotettavuuden periaatteena pidetdan myos adekvaattisuutta. Taima tarkoittaa kaytannossa sita,

etta tuloksista tulee kertoa ymmarrettavasti juuri niille ihmisille, joille tiedon halutaan leviavan.
Raportti tulee olla kirjoitettu sellaisella kielen ilmaisuilla ja kasitteilla, etta lukija ymmartaa sen
omasta eldmismaailmastaan kasin. Toimintatutkimukseen adekvaattisuuden periaate soveltuu
kdytannon toimintojen kehittdmiseen seka toimijoiden itseymmarrykseen. (Heikkinen & Huttu-

nen 2023, 251-252.)

9.4 Opinnaytetydn eettisyys

Hyvan tieteellisen kdytanndn mukaan tutkimus voi olla hyvaksyttavaa ja luotettavaa seka sen tu-
lokset uskottavia, mikali tutkimus on suoritettu hyvan tieteellisen kdytannon edellyttamalla ta-
valla. Tutkijan tulee noudattaa huolellisuutta, rehellisyytta seka tarkkuutta koko tutkimusproses-
sin ajan. Eurooppalaisen tutkimuseettisen ohjeistuksen mukaisesti hyvan tieteellisen kdytannon
perusperiaatteita ovat luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto, joita opinndytetyossa
on noudatettava koko prosessin ajan. Opinndytetydntekijan on noudatettava huolellisuutta ja
kunnioittaa aikaisempaa tutkittua tietoa, huomioiden asianmukaiset lahdeviittausmerkinnat. Ke-
hittdmistyon aikana on huomioitava luottamuksellisuus seka salassapitovelvollisuus. Opinnayte-
tyon osalta aineistoa on keratty monella eri menetelmalla. Taman opinndytetydn aineistonhallin-
tasuunnitelma esitetaan liitteessa 1. Opinndytety6ta varten on pyydetty tutkimuslupa organisaa-
tion johdolta, ennen tyon aloittamista seka kirjallinen suostumus projektiryhman jasenilta ennen
varsinaista tietojen kerdamista. Jokainen tutkija vastaa itsenaisesti tieteellisten kdytantdjen nou-
dattamisesta. Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) on opetus- ja kulttuuriministerion asian-
tuntijaelin, jonka tehtdavana on kasitella tieteellisen tutkimukseen liittyvia eettisia kysymyksia
seka edistda tutkimusetiikkaa. (The European Code of Conduct for Research Integrity 2023.; Hyva
tieteellinen kaytanto (HTK); TENK)

Eettisyys on olennainen osa tieteellista toimintaa ja eettiset periaatteet ohjaavat tutkijaa, varmis-
taen, ettd tutkimus tehddan oikeudenmukaisesti, ihmisoikeuksia kunnioittaen seka rehellisesti.
Tutkija on itse vastuussa tutkimustyotdan koskevista eettisista ratkaisuista ja esimerkiksi siitd,
ettd tutkimukseen osallistuvien oikeuksia seka ihmisarvoa kunnioitetaan. Tama tarkoittaa kaytan-

nossa sitd, etta tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja osallistujat antavat suostumuk-
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sensa tutkimukseen osallistumiseen. Tutkijan on esitettdava tutkimustulokset rehellisesti ja valtet-
tava tulosten vaaristelya tai manipulointia. Tutkimuksesta saadut tulokset on jaettava avoimesti
ja lapinakyvasti, jotta muut tutkijat voivat arvioida niiden luotettavuutta seka toistettavuutta. Tut-

kimusetiikka on mukana koko tutkimusprosessin ajan. (Kuula 2011, 34-36.)

Eettisyys koskettaa jokaista tutkijaa, silla tutkimuksessa vaikutetaan vaistamatta ihmisten ela-
maan. Toimintatutkimusprosessia ei voida ennakoida ldhté6tilanteesta, silla sitd suunnitellaan ja
kehitetdan yhdessa tutkimukseen osallistuneiden kanssa. Esimerkiksi anonyymiteettia tutkija ei
voi varmistaa, mikali opinnaytetyoprosessiin osallistuvat paattavat itse siitd, ovatko he tunnistet-
tavia vai ei. He voivat itse avoimesti kertoa kuuluvansa kehittdmisty6hon, jolloin anonyymisyytta
ei voi tutkija taata. Nykyisin henkildiden tietojen kerdamiseen liittyy olennaisena osana myos EU:n
yleinen tietosuoja-asetus, jota kutsutaan GDPR asetukseksi (englanniksi The EU General Data Pro-
tection Regulation). Asetuksella varmistetaan, ettei ihmisia koskevia tietoja kerata turhaan tai le-
vitetd eika tietoja sailytetd huolimattomasti. (Kaukko & Kiilakoski 2023, 137-146.) Opinnaytetyo-
prosessiin kuuluu aineistonhallintasuunnitelman laatiminen, jolla varmistetaan aineiston tallen-
tamiseen, sdilyttamiseen seka varmuuskopiointiin liittyvat asiat. Tietoturvallisuudesta on huoleh-

dittava asianmukaisesti koko prosessin ajan.

Opinnaytetyontekijan kirjoittaessa opinndytetydraporttiaan, tulee huomioida tiedon luvaton lai-
naaminen, joka on tieteellisten kdytantdjen vastaista. Plagioinnilla tarkoitetaan tieteellistd (tai
taiteellista) varkautta toisen ideoiden, tutkimustulosten tai sanamuotojen esittdmista ikaan kuin
omana tietonaan. Plagioinnin valttdmiseksi, on opinndytetyontekijan huolehdittava viittauskay-

tantojen tarkkuudesta koko tutkimusprosessin ajan. (Hirsjarvi ym. 2009, 122.)

9.5 Oma ammatillinen kehittyminen

Opinndytetyontekijana tavoitteenani oli edistdad omaa oppimista sekda ammatillista kehittymis-
tani. Eurooppalainen tutkintojen viitekehyksen mukainen (EQF) tutkinnon taso 7 asettaa tavoit-
teet ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suorittamiselle. Siind opiskelija hallitsee oman
alansa kasitteet, menetelmat ja kdyttaa tietoa laaja-alaisesti seka kykenee itsendiseen ajatteluun

seka tutkimukseen. Opinnaytetydntekijana olen laaja-alaisesti perehtynyt erilaisiin menetelmiin
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ja kasitteisiin seka ratkaissut erilaisia ongelmia opinndytetyon prosessin etenemisessa. (Tutkinto-
jen viitekehykset n.d.) Tama prosessi on ollut opinnaytetyontekijana hyvin opettavainen, mutta
samalla ajoittain raskas prosessi. Opinnaytetyontekijan aikaisemmista opinnoista oli ehtinyt kulua
aikaa noin kaksikymmenta vuotta ja ndin ollen pelkastdan tekstin tuottaminen ei ole ollut itses-
tdan selvaa. Opinndytetyontekija aloitti tutkimus- ja kehittamissuunnitelman laadinnan joulu-
kuussa 2023, jolloin aikaa nykyisen organisaation toiminnan paattymiseen oli noin vuoden verran.
Tama tyoelaman kehittamistyo on vaatinut lukuisia tunteja, miettimistd, pohdintaa, analysointia
seka erilaisen teoriatiedon etsintdd. Opinnaytetyontekija on kehittynyt tiedonhaun osalta seka

perehtynyt tutkimukselliseen kehittamistoimintaan ja sen tekemiseen.

Projekti- ja ohjausryhmien perustaminen ja niiden johtaminen on opettanut johtamistaitoja seka
lisannyt ammatillisia valmiuksia projektityosta. Yhteiskehittaminen oli antoisaa, eikd taman kehit-
tadmistyon tekeminen yksin olisi ollut edes mahdollista. Ohjausryhman toiminta oli opiskelijan na-
kékulmasta tarkeda opinnaytetyon etenemisen kannalta. Ryhman jaseniltd opinndytetyontekija
on saanut vahvistusta jatkaa eteenpdin tai tarkennuksia siitd, mihin olisi syyta seuraavaksi kiinnit-
tda huomioita. Opinndytety6 eteni tutkimus- ja kehittamissuunnitelman mukaisesti, myo6s aika-

taulun osalta.

Toimintatutkimus kehittamisen menetelmana oli opinnaytetydntekijalle uusi asia, mutta sen so-
veltaminen toiminnalliseen kehittamiseen sopii hyvin. Opinndytetydn aikana olen saanut mah-
dollisuuden perehtya erilaisia metodologioihin, joiden avulla tulevaisuudessakin voi tyéeldaman
eri kehittamistehtavia vieda eteenpain. Tama lisdda ammatillisen kehittymisen valmiuksia ja var-
sinkin nykyisessa muutostilanteessa ei voi ennalta tietdd, millaisia tyotehtavia tulevaisuudessa

esimerkiksi tyollisyysalueilla on tarjolla.

Opinndytetyon prosessi on opettanut sietdmaan keskeneraisyytta, ja aikataulutuksen merkitys on
korostunut pitkan prosessin aikana. TyOpaikalla kdynnissa oleva muutosprosessi on edennyt lop-
puvuotta 2024 ldhestyen tiiviimmin ja vuoropuhelua toimiston johdon kanssa tyéhyvinvoinnin
kehittdmissuunnitelmasta on kayty projektin edetessa. Tyoyhteison tuella ja projektiryhman ja-
senten aktiivisella osallistumisella on ollut suuri merkitys opinnaytetydn etenemiselle. Opinnay-
tetyon myota keskustelua tydhyvinvoinnista on kayty tydyhteisoissa ja konkreettisia asioita, ku-
ten esimerkiksi yhteisollinen toimipaikkakeskustelu koettiin erinomaisena yhteisollisyyden vah-

vistajana ja niiden tuoma palaute tuo hyvaa mieltd opinnaytetyon tekijalle.
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Opinnaytetydn aineistonhallintasuunnitelma

1. Aineistojen yleinen kuvaus

Opinnaytetyossa kerataan tutkimusaineistoa Pohjois-Savon TE-toimiston henkildstolta virtuaali-
sessa tyOpajassa ja aivoriihessa. Virtuaaliset kokoontumiset pidetdan Teams yhteydella. Teams
kokouksia ei tallennettu. Saatua aineistoa kdytetdaan vain taman opinnaytetydn kehittamistoimin-
taan. Opinnadytetyon aikana perustettava projektiryhman jasenia hydodynnetaan aineiston hankin-
nassa seka tutkimuksellisessa kehittamistydssa. Projektiryhman jasenille on luotu oma Teams ka-

nava, johon on lisatty ajankohtaista materiaalia ryhmalle kommentoitavaksi.

2. Aineiston dokumentaatio ja laatu

Kehittamistyéhon saatu aineisto dokumentoidaan huolellisesti seka laadukkaasti, noudattaen asi-
allista seka akateemista kirjoittamista. Virtuaalisesti toteutettavat ty6paja seka aivoriihi toteute-
taan Microsoft Teams -sovelluksella, joita ei tallenneta. TyOpajassa ja aivoriihessa aineisto on tuo-
tettu Flinga verkkopohjaisen valkotaululla. Valkotaululta opinndytetyontekija on ottanut kuva-
kaappaukset luoduista aineistoista seka tallentanut ne Word tiedostoina oman henkilokohtaisen
tietokoneen kansioon, johon muilla ei ole paasya seka varmuuskopiointi on tehty Office 365 Kamit
pilvipalveluun, joka on Kajaanin ammattikorkeakoulun (KAMK) pilvipalvelu. Materiaalit ovat néin

helposti saatavissa koko opinndytetydprosessin ajan.

3. Sailytys ja varmuuskopiointi

Opinnaytetyon tekija vastaa tutkimusaineiston sdilytyksesta seka varmuuskopioinnista. Saatua ai-
neistoa kasitelldadn luottamuksellisesti seka tietoturvallisesti. Pelkdstddn opinnadytetyontekijalla
on paasy kasiteltdvaan aineistoon prosessin aikana. Saatu tutkimusaineisto tallennetaan sahkoi-
sesti tietokoneelle seka siita tehdaan varmuuskopiointi saannollisesti Kajaanin ammattikorkea-

koulun (KAMK) pilvipalveluun.

4. Sailyttamiseen liittyvat eettiset ja laillisuuskysymykset

Tyoelaman kehittamistyohon osallistuminen oli vapaaehtoista ja osallistujilta pyydettiin henkilo-
kohtainen kirjallinen suostumus osallistumisesta. Opinnaytetyontekija huolehti kehittamistyohon
osallistujien yksityisyydesta, eika aineisto sisalld arkaluonteisia tietoja. Tutkimuksessa noudatet-

tiin eettisia periaatteita.
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5. Aineiston avaaminen ja pitkadaikaissailytys

Opinndytetyon kehittdmisesta saatua aineistoa kaytetdan ja sailytetdan se aika, mika kehittamis-
tyon valmistumiseen kuluu aikaa. Sen jalkeen saatu aineisto tuhotaan, niin ettei se ole palautet-
tavissa alkuperdiseen muotoonsa. Opinnaytetyossa laaditaan kirjallinen raportti, jota sailytetdaan
Kajaanin ammattikorkeakoulun ohjeiden mukaan seka se tallennetaan Theseukseen, josta se on

luettavissa jalkeenpain. Valmis opinndytetyo luovutetaan myds toimeksiantajalle.
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Tutkimuksen Tutkimuksen Tutkimuksen ai- | Keskeiset tulokset Laa- | Nay-
tekijat/t, tarkoitus tai ta- | neisto ja tutki- dun | ton
julkaisun nimi, | voite mustyyppi arvi- | aste
vuosi, ointi
maa (JB1)
1) Tavoitteena oli Teemahaastatte- Tyohyvinvoinnin edistd- | 7/10 | B
Viitala, R. & saada tarkempaa lut/laadullinen misen pdamaaraksi hen-
Lehto, K. Tyohy- kuvaa, miten kun- | tutkimus kiloston fyysisen toimin-
vinvoinnin edis- tien henkil6sto- takyvyn ja tydon mielek-
tdminen kuntien | vastaavat kasit- kyyden kokemusten
hr-vastuullisten teellistavat tyohy- vahvistaminen nousi
puheissa. 2019. vinvointia ja sen haastateltavien pu-
Suomi. kehittdmisen tar- heista.
peita ja millaista
vaihtelua siina
voidaan havaita.
2) Tarkoituksena oli Laadullinen tutki- | Liikunnanohjaustyota 8/10 | B
Harmokivi-Salo- | tuoda esille pie- mus. Temaattiset | tekevat kuvasivat tyohy-
ranta, P. Punna, nissa ja keskisuu- yksilohaastatte- vinvointia vahvistaviksi
M & Laitinen- rissa kunnissa lii- lut. tekijoiksi sosiaaliset suh-
Vaananen, S. kunnanohjaus- teet niin tydyhteistssa
Liikunnanoh- tyota tekevien ko- kuin asiakkaiden kanssa,
jaustyota teke- kemuksia tychy- tyon organisointi ja joh-
vien tyéhyvin- vinvointia vahvis- taminen, toimiva tyoym-
vointia vahvista- | tavista tekijoista. paristo ja vdlineet, tyon
vat tekijat itse- Tavoitteena oli mielekkyyden ja merki-
madradmisteo- tarkastella pie- tyksellisyyden kokemuk-
rian viitekehyk- nissa ja keskisuu- sen, tyontekijoéiden oma
sessa. 2024. rissa kunnissa lii- hyvinvointi ja tyosta pa-
Suomi. kunnanohjaus- lautuminen sekda oma
tyota tekevien asenne ja keinot, joilla
ty6hyvinvointia Voi sujuvoittaa omaa
vahvistavia teki- tyota.
joita ja tarkastella
ndita Edwart De-
cin ja Richard Ry-
anin itsemaaraa-
misteorian psyko-
logisten perustar-
peiden kautta.
3) Tarkoituksena oli Kyselylomake. Kokonaistyovuosilla, 6/8 B
Rautiainen, I., kuvata sosiaali- ja etatyolla, ialla, siviilisaa-
Vauhkonen, A., terveysalan opet- dylla ja alaikaisilla lap-
Salminen, L., tajien tydhyvin- silla oli yhteys opettajien
Rinne, J. & Saara- | vointia ja sita omaan tyohyvinvointiin.
nen, T. Sosiaali- edistavia tekijoita Etatyota tekevat arvioi-
ja terveysalan kansallisella poik- vat oman tyohyvinvoin-
opettajien ty6- kileikkaustutki- tinsa paremmaksi eta-
hyvinvointi ja muksella. tyota tekemattomiin.
sitd edistavat te- Sosiaali- ja terveysalan
kijat — poikkileik- opettajat arvioivat tyo-
kaustutkimus hyvinvoinnin osa-alu-
Suomessa 2020. eista ammatillisen osaa-
2023. Suomi. misen opetusosaami-
sessa ja yhteistyossa
opiskelijoiden kanssa.
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Tyoyhteiso osa-alueesta
arvostus arvioitiin korke-
alle tasolle. Joustavuus
tyOaikojen jarjestelyssa
on havaittu tyéhyvin-
vointia parantavaksi te-
kijaksi.

4) Tarkoituksena on | Jarjestelmallinen Kirjallisuuskatsauksen 9/11 | A
Herttuala, N. kuvata sosiaali- ja | katsaus. mukaan asema organi-
Ty6hyvinvointi ja | terveydenhuol- saatiossa, vaikuttamis-
sen madrittajat lossa tyoskentele- mahdollisuudet, vapaus
sosiaali- ja ter- vien johtajien tehda paatoksia ja tyon
veydenhuollon (sote-johtajien) hallinta olivat yhtey-
johtajilla. 2023. tyéhyvinvointia ja dessa tychyvinvointiin.
Suomi sitd maarittelevia My®6s sosiaalinen tuki
tekijoita. vaikutti positiivisesti.
Tutkimuksessa muodos-
tettiin tydhyvinvoinnin
viisiosainen viitekehys,
jotka ovat yksilolliset te-
kijat, tyopaikan sosiaali-
set tekijat, omalta esi-
mieheltd saatu ammatil-
linen tuki, organisaa-
tioon liittyvat tekijat ja
tyohon liittyvat tekijat
5) Mita hyvinvointi 5 tutkimukseen Muuttuvassa tyoela- 4/6 B

Kowalski, T.H.P.
& Loretto, W.
Well-being and
HRM in the
changing work-
place. 2017. Ed-
inburgh.

on ja miksi silld on
valia, mitka tekijat
vaikuttavat hyvin-
vointiin ja mita
haasteita tai es-
teita tai edistdjia
on tyontekijoiden
hyvinvoinnin li-
saamiseksi. Ta-
voitteena on ym-
martaa, mita hy-
vinvointi merkit-
see tyontekijoille.
Tavoitteena on
tarkastella nako-
kulmia, jotka
muodostavat es-
teitd henkilosto-
hallinnon ja tyon-
tekijoiden hyvin-
voinnin valisen
suhteen ymmar-
tamiselle.

perustuva semi-
naarisarja. Tarkas-
teltu 3 vuoden
ajan 2013-2016,
mita hyvinvointi
on ja miksi silla
on valia, mitka te-
kijat vaikuttavat
ty6hyvinvointiin
ja mitd haasteita
ja edistavia teki-
joita on tyonteki-
joiden hyvinvoin-
nin lisdamiselle.

massa kokonaisvaltainen
ymmarrys tydhyvinvoin-
nista tuo lisdarvoa. Tyon
ja yksityiseldaman huo-
mioon ottaminen, erilai-
siin tyotapoihin seka
ty6oloihin on kiinnitet-
tava huomiota.
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ALKUPERAISILMAISU PELKISTETTY ILMAUS ALALUOKKA YLALUOKKA

A 1. Ainoa poikkeus oli esimiestyd, | Al.Vuorovaikutus tyo- 1. Vuorovaikutus: | I lhmisten vali-
jossa paikannettiin vuorovaikutus hyvinvointiin nahtiin vai- | Al, A4 set suhteet ja
alaisten kanssa tyohyvinvointiin kai- | kuttavana asiana vuorovaiku-
ken kattavasti vaikuttavana asiana. 2. Palkitseminen: | tus:
A2.Haastateltavat hahmottivat tyd- | A2. Tasa-arvo hahmote- | A3, C39 1,4,9, 16
hyvinvoinnin alueena, jossa tasa- taan tyohyvinvoinnin

arvo on johtava periaate, ja kehitta- | johtavana periaatteena 3.Johtaminen: A6, | Il Tyon organi-
misen keinoja kohdennetaan aja- A7, A8 sointi, johta-
tuksella: “samat tyéhyvinvoinnin minen ja ke-
tukemisen toimenpiteet kaikille”. 4. Ihmisten valiset | hittaminen:
A3.Koska tyohyvinvointitoimenpi- A3. Tydhyvinvoinnin toi- | suhteet ja koettu 3,5,10, 13,
teet tiedostettiin vahvasti palkitse- | menpiteet nahtiin palkit- | arvostus: A2, 15,17

misen elementteind (esim. lilkkunta- | semisena, esimerkiksi lii- | B11a, B12, B13,

harrastusta tukevat edut), oli tar- kuntaetuina, jolloin on B17, B30, B37, D51 | lll Tydn merki-

jonnassa tasapuolisuuden velvoite
vahva.

oltava tasapuolinen

A4. Esimiehen vuorovaikutustyyli —
parhaimmillaan keskusteleva ja
kuunteleva johtaminen —nahtiin ky-
seenalaistamattomana positiivisena
vaikuttajana alaisten tyéhyvinvoin-
tin.

A4. Esimiehen vuorovai-
kutustyyli on parhaim-
millaan keskusteleva ja
kuunteleva johtaminen
nahdaan positiivisena
vaikuttajana

A5. Esimiesten tarkea rooli tyohy-
vinvoinnin edistdmisessa on ollut
myos laajemmin esilld kuntakentan
tyohyvinvointia koskevassa keskus-
telussa viime aikoina.

AS5. Esimiehilld on tarkea
rooli tydhyvinvoinnin
edistamisessa

A6. Aineistosta olisivat voineet olla
esillda monenlaiset suunnitelmalli-
sen tyohyvinvoinnin johtamisen
elementit kuten esimerkiksi teho-
kas tydvoimatarpeiden suunnittelu,
tyon sisalléllinen ja ajallinen muo-
toilu, henkildiden sijoittaminen ky-
kyja ja kiinnostusta vastaaviin teh-
taviin, osaamisen kehittaminen,
motivoiva tavoiteasetanta, oikeu-
denmukainen palkitseminen, hen-
kiloston osallistaminen, avoin vies-
tinta- ja keskustelukulttuuri, hyvin
hoidetut henkilostosiirrot, seka
hyva muutosjohtaminen.

A6. Tyohyvinvoinnin joh-
tamisen elementteja
ovat tyovoimatarpeiden
suunnittelu, tyon sisal-
16n muotoilu, henkil6s-
ton sijoittaminen kykya
ja kiinnostusta vastaaviin
tehtéviin, osaamisen ke-
hittdminen, motivoivat
tavoitteet, oikeudenmu-
kainen palkitseminen,
osallistaminen, avoin
viestinta- ja keskustelu-
kulttuuri sekd muutos-
johtaminen.

A7. Niin ikaan olisi voinut nousta
esille tydhyvinvoinnin johtamisen
jarjestelma: paamaarien ja tavoit-
teiden asetannan tapa, toimijoiden
roolitukset ja yhteistydrakenteet,
budjetoinnin periaatteet, seuran-
nan systematiikat mittareineen,

A7. Tyéhyvinvoinnin joh-
tamisen jarjestelmassa
keskeista olisi paamaa-
rien ja tavoitteiden aset-
taminen, toimijoiden
roolitukset ja yhteistyo-
rakenteet, budjetoinnin

5. Selkeit roolit ja
vastuut: B14, E56

6. Yksilon ja tyoyh-
teison osaaminen:
B15, B16, B23,
B34, D45, D47

7. Ty6n omatoimi-
nen hallinta: B18,
D45

8. Tyon mielek-
kyys ja merkityk-
sellisyys:

B21, B22, B31, B32

9. Positiivisuus:
B30, C42

10. Asiakaskoke-
mus:

B24, B33

11. Oma hyvin-
vointi ja tyon tau-
otus:

B25, B28, D48, D49

12. Hyva tiedon-
kulku ja viestinta:
B11, B11b, B11d

tyksellisyys ja
osaaminen:
6,7,8,14

IV Joustava
tyoaika ja pal-
kitseminen:
2,18, 19

V Tyontekijan
henkilokohtai-
sen hyvinvoin-
nin edistami-
nen:

11,12

VI: Tyonteki-
jan omaan hy-
vinvointiin pa-
nostaminen:
16,17,
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ty6hyvinvoinnin kasittelyn foorumit
ja paikat vuosikellossa seka henki-
[6stdn osallistamisen tavat tyohy-
vinvoinnin yllapidon kehittamiseen.

periaatteet seka seuran-
nan systematiikat.

A8. Analyysin myo6ta ilmaisuista
muodostui kuusi tydhyvinvoinnin li-
sdamista kuvaavaa kategoriaa: (i)
sosiaaliset suhteet ty6ssa, (ii) tyon
organisointi ja johtaminen, (iii) tyo-
ymparisto ja vélineet, (iv), mielekas
ja merkityksellinen tyo, (v) oma hy-
vinvointi ja palautuminen ja (vi)
tyota sujuvoittavat tavat ja oma
asenne. Naista kolmen ensimmai-
sen voidaan katsoa olevan ensisijai-
sesti tydnantajaan ja tyohon sijoit-
tuvia ja kolmen viimeisen tyonteki-
jaan sijoittuvia.

A8. Suunnitelmallisen
tyohyvinvoinnin johtami-
sen elementtejd, kuten
tehokas tyévoimatarpei-
den suunnittelu, tyon si-
sallon ja aikataulun
muotoilu, henkildiden si-
joittaminen kykyja ja
kiinnostusta vastaaviin
tehtéviin, osaamisen ke-
hittdminen, motivoiva
tavoiteasetanta, oikeu-
denmukainen palkitse-
miseminen, henkilostdon
osallistaminen, avoin
viestinta- ja keskustelu-
kulttuuri, hyvin hoidetut
henkildstosiirrot seka
hyvda muutosjohtami-
nen.

B9. Useat haastateltavista kokivat
omat tyokaverinsa ja tyoyhteisonsa
voimauttavina tekijoina. Tyokave-
reiden koettiin olevan samanhenki-
sid, joiden kanssa oli tarkeda saada
jakaa niin tyo- kuin henkilokohtai-
sempiakin asioita.

B9. Tyoyhteiso ja tyoka-
verit voimaannuttavia
tekijoita, joiden kanssa
voi jakaa tyo- ja henkilo-
kohtaisempiakin asioita.

B10. Kohtaamiset toisten kanssa ja
mahdollisuus jakaa sekd omia on-
nistumisia etta erilaisia haasteellisia
esimerkiksi asiakastilanteita ja nii-
hin liittyvia tunteita vahvistivat tyo-
hyvinvointia. Kohtaamiset myos
mahdollistivat yhdessa suunnitte-
lun ja erilaisten ratkaisujen [6ytami-
sen haasteellisiinkin tilanteisiin.

B10. Kohtaamiset vah-
vistavat tyohyvinvointia
ja mahdollistavat onnis-
tumisien ja haasteellis-
ten asiakastilanteiden ja-
kamisen seka ratkaisujen
[6ytamisen.

B11. Kuulluksi tuleminen, hyva tie-
donkulku, palautteen saaminen ja
antaminen, tyokaverin auttaminen
ja toisilta avun saaminen seka avoin
keskusteluilmapiiri, jossa uskalle-
taan nostaa epakohtiakin esiin, va-
littyivat haastatteluissa merkitta-
vina tyohyvinvointia lisdavina teki-
joina.

B11. Tyohyvinvointia li-
sadvat kuulluksi tulemi-
nen, hyva tiedonkulku ja
palautteen antaminen ja
saaminen seka avoin
keskusteluilmapiiri.

13. Esihenkilon
vaikutus: A5, D53,
B17

14. Ty6én suunnit-
telu ja kehittami-
nen:

B19, B20, B29

15. Tyoyhteiso:
B9, B10, B35, B36,
C40, D46, D50,
D51

16. Osaamisen ke-
hittdminen:
A6, B23

17. Tyon jousta-
vuus:
C41, E54, E55

18. Etdtyo:
C38, C43, C44, D54

19. Fyysisen kun-

non yllapitdminen
ja tyosta palautu-
minen:

B26, B27, C39
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B12. Tyéhyvinvointia lisdsi myos
tyoyhteisOssa koettu arvostus ja
luottamus niin tyokavereiden ja esi-
henkilon kuin kuntalaistenkin ta-
holta. Haastateltavat kuvasivat ta-
man ndkyvan konkreettisesti muun
muassa osallisuuden kokemuksena,
kannustavana palautteena seka ai-
toina kohtaamisina.

B12. TyOyhteisdssa ko-
ettu arvostus ja luotta-
mus lisaa tyéhyvinvoin-
tia. Tama nakyy osalli-
suuden kokemuksena,
kannustavana palaut-
teena sekd kohtaami-
sina.

B13. Asiakkaiden kohtaamisia ku-
vattiin tilanteiksi, joissa annettiin

paljon itsestd, mutta samalla koh-
taamiset voimaannuttivat.

B13. Asiakkaiden koh-
taaminen voimaannut-
taa.

B14. Tyoyhteison yhteinen paa-
maara, suunnitelma pddmaaran
saavuttamiseksi seka selkeét roolit
ja vastuut vahvistivat tyéhyvinvoin-
tia.

B14. Yhteiset tavoitteet
ja suunnitelma paamaa-
ran saavuttamiseen seka
selkeat vastuut vahvista-
vat tyohyvinvointia.

B15. Mahdollisuus vaikuttaa tyo-
tehtéviinsa siten, ettd ne vastasivat
omia vahvuuksia ja tydntekijan
osaamisen hyodyntaminen, nousi-
vat aineistosta tarkeiksi tydhyvin-
vointia lisdavaksi tekijaksi.

B15. Mahdollisuus vai-
kuttaa omiin tyotehta-
viin, niin etta ne vastaa-
vat omia vahvuuksia ja
osaamista.

B16. Kuitenkin tarkeimmaksi koet-
tiin se, ettd tydnkuva vastasi tyon-
tekijan omia toiveita ja vahvuuksia.

B16. Tyonkuva vastaa
tyontekijan vahvuuksia
ja toiveita.

B17. Tydnhyvinvointia vahvistavana
tekijana nousi myds esihenkilon
luottamus tyontekijaa kohtaan.

B17. Esihenkilon luotta-
mus tyontekijaa kohtaan

B18. Tama nayttaytyi tyontekijalle
mahdollisuutena tehda tyosta
omannakdista, kehittaa ja kokeilla
erilaisia kuntalaisille suunnattuja
palveluita seka suunnitella omaa
tyotansa. Mahdollisuus rytmittaa
viikko- ja paivakalenteri itselle sopi-
valla tavalla lisasi tydhyvinvointia.

B18. Tydn omatoiminen
aikataulutus, suunnittelu
ja kehitys

B19. Riittava aika ryhmien suunnit-
teluun ja muuhun kehittamistyo-
hon koettiin tydhyvinvointia lisaa-
vaksi tekijaksi, silla niin ohjaustyo
kuin muutkin annetut tehtavat ha-
luttiin tehda huolella ja tyontekijat
asettivat itselleen odotuksia tyon
toteutumiseen liittyen.

B19. Riittava aika asia-
kaskohtaamisen suunnit-
teluun ja muuhun tyoén
kehittamistyohon

B20. Asiakastilanteeseen ei haluttu
menna suunnittelematta, vaikka
ohjauskokemus olisi sen mahdollis-
tanut.

B20. Asiakastilanteeseen
valmistautuminen
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B21. Osa haastateltavista nosti
esille ergonomian, tydympariston
ja valineiden merkityksen. Tyota oli
mielekasta tehda, kun tyo- ja liikun-
tavalineet olivat ajanmukaisia ja
huollettuja seka tydssa tarvittavat
tietojarjestelmat toimivia.

B21. Tyon mielekkyy-
teen vaikuttaa ergono-
mia, tydymparisto ja
tyovalineiden ajanmu-
kaisuus

B22. Tyotehtavat itsessaan koettiin
mielekkaina, merkityksellisina ja
motivoivina.

B22. Tyotehtdvien mie-
lekkyys, merkitykselli-
Ssyys ja motivaatio

B23. Useilla haastateltavilla oli
mahdollisuus hydédyntdaa omaa
osaamistaan monipuolisesti erilai-
sissa tyotehtavissa.

B23. Oman osaamisen
hyddyntaminen

B24. Asiakkaille hyvan tuottaminen,
liilkunnan ilon nakeminen seka asi-
akkaiden edistyminen ja heidan on-
nistumisensa omissa tavoitteissaan
olivat tarkeita tyohyvinvointia vah-
vistavia tekijoita.

B24. Asiakkaiden tilan-
teiden edistymisen ja
onnistuminen tavoitteis-
saan lisdsi myos tyonte-
kijoiden hyvinvointia

B25. Omasta hyvinvoinnista huo-
lehdittiin seka tyopaivan aikana
ettd vapaa-ajalla. Tyopaivan aikana
se toteutui tauottamalla tyota ja
huolehtimalla ruokailusta.

B25. Omasta hyvinvoin-
nista huolehtiminen tyo-
paivan aikana seka va-
paa-ajalla. Tyon tauotus
ja ruokailu.

B26. Yhtena tyohyvinvointia lisda-
vana tekijana nousi tyontekijan
oma fyysinen kunto, josta haasta-
teltavat kertoivat huolehtivansa va-
paa-ajalla.

B26. Oman fyysisen kun-
non ylldpitdminen va-
paa-ajalla

B27. Aineistosta nousikin esille,
ettd oman tyéhyvinvoinnin nako-
kulmasta oli tarkeda osata myos pa-
lautua vapaa-ajalla fyysisen tyon
vastapainona.

B27. TyOsta palautumi-
nen

B28. Vapaa-ajalla haastateltavat
huolehtivat monin eri tavoin palau-
tumisestaan muun muassa saan-
nolliselld elamanrytmilla, riittavalla
unella, ravitsemuksella seka mie-
lekkaalla vapaa-ajan tekemisella.

B28. Sdanndlliset ja ter-
veellisen elamantavat

B29. Osa kertoi tekevansa aktiivista
ajankdyton suunnittelua, tyotehta-
vien priorisointia seka tarvittaessa

tyon rajaamista.

B29. Tydajan suunnittelu
ja tarvittaessa tyotehta-
vien priorisointi

B30. Osa haastateltavista nosti
esille my6s oman positiivisen asen-
teen tyota kohtaan. Itsensa kannus-
taminen, mutta toisaalta myos ar-
mollisuus, olivat keinoja lisata tyo-
hyvinvointia.

B30. Positiivinen asenne
tyota kohtaan seka it-
sena kannustaminen ja
armollisuus
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B31. Autonomiaan liittyvia tyohy-
vinvoinnin kokemuksia olivat omien
arvojen mukainen ty6, mielekkaina
ja tarkeina koetut tyotehtavat,
joissa pystyi hyodyntamaan omia
vahvuuksia ja kdayttamaan omaa
harkintaa tyon tavoitteiden saavut-
tamiseksi.

B31. Mielekkaat ja tar-
keina koetut tyotehta-
vat, joissa pystyi hyodyn-
tdmaan omia vahvuuksi-
aan seka kayttamaan
omaa harkintaa tavoit-
teiden saavuttamiseksi

B32. Tarkeina tyotehtavina koettiin
erityisesti asiakastyo, jossa pystyi
edistamaan kuntalaisten hyvinvoin-
tia liilkunnan avulla.

B32. Asiakkaiden tilan-
teiden edistdminen

B33. Tyontekijoilla oli vahva tahto
tehda asiakkailleen hyvaa, edistaa
asiakkaiden hyvinvointia seka tar-
jota asiakkaiden toiveiden ja tarpei-
den mukaisia palveluita.

B33. Asiakaskokemuksen
edistaminen, edistaa
myds omaa hyvinvointia

B34. Onnistuminen tydssa kuvattiin
riittdvana osaamisena tyotehtaviin
nahden seka saavutetuilla tulok-
silla, jotka ilmentyivat erityisesti
asiakkaiden onnistumisina.

B34. Tydssa onnistumi-
nen ja oman osaamisen
merkitys, jotka ilmentyi-
vat asiakastilanteiden
onnistumisina

B35. Tyoyhteiso toimi myos tuki-
verkkona, jossa voi turvallisesti ka-
sitelld haastaviakin asiakastilan-
teita.

B35. Tyoyhteiso koetaan
turvallisena tukiverk-
kona

B36. Yhteisollisyyden kokemusta
vahvistivat tyohyvinvointiakin tuke-
neet arjen yhteiset hetket.

B36. Tyoyhteison yhtei-
set hetket koetaan yhtei-
sollisyyden vahvistajina

B37. Aineistosta noussut ja tyohy-
vinvointia vahvistanut kokemus ar-
vostuksesta ja luottamuksesta seka
maininnat niiden puutteesta yhdis-
tettiin myos yhteenkuuluvuuteen
liittyviksi.

B37. Arvostuksen ja luot-
tamuksen kokemus

C38. Etatyota tekevat arvioivat
oman tyéhyvinvointinsa parem-
maksi verrattuna etatyota tekemat-
témiin.

C38. Etatyota koetaan
ty6hyvinvointia edista-
vana

C39. TyOnantajan tulisi tarjota ta-
voitteellisesti tydhyvinvoinnin edis-
tamiseksi esimerkiksi taukoliikun-
taa, tyonohjausta, liikkunta- ja kult-
tuuripalveluihin osallistumismah-
dollisuuksia.

C39. Liikunta- ja kulttuu-
ripalveluita, tydnoh-
jausta seka taukoliikun-
taa toivotaan tyohyvin-
voinnin edistamiseksi

C40. Myonteisilla interventioilla,
kuten oppilaitoksen ulkopuolella
tapahtuvilla kokoontumisilla henki-
[6kunnan kesken voidaan edistaa
ty6hyvinvointia ja suhtautumista

C40. Yhteiset kokoontu-
miset tydajan ulkopuo-
lella edistaa tyohyvin-
vointia ja arvostusta tyo-
tovereita kohtaan
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seka arvostusta tyotovereita koh-
taan

C41. Joustavuus myos tydaikojen
jarjestelyssa tyohyvinvointia paran-
tavaksi tekijaksi, minka esimerkiksi
etatyé mahdollistaa.

C41. Joustavuus tydaiko-
jen jarjestelyissa paran-
taa tyohyvinvointia

C42. Hyvaa tyohyvinvointiin liittyy-
kin vahvasti tyontekijan kokemus
tyon tekemisestd myonteisena,
mielekkdana asiana.

C42. Tyontekijan koke-
mus tyon tekemisesta
myodnteisend ja mielek-
kdaana asiana

C43. Tyontekijat, joilla tydn imun
lahtotaso on korkea, pystyivat eta-
tydjakson aikana nostamaan tyon
imua entisestaan.

C43. Etatyon aikana tyo-
nimu nousee entises-
taan

C44. Tyon ja tydajan joustavuus voi
siis lisata tyohyvinvointia. Tassa tut-
kimuksessa on havaittu, etta eta-
tyon tekeminen koetaan tydhyvin-
vointia edistdvana tekijana, joten
etatydn mahdollistaminen voidaan
ndahda myonteisena joustamisen
muotona ikddntyvien opettajien
tyossa.

C44. Tybajan joustavuus
koetaan lisddvan hyvin-
vointia. Etatyé mahdol-
listaa jouston ja sita tu-
lisi lisata

D45. Viitekehys koostuu 1. yksilol-
lista tekijoistd, 2. tyopaikan sosiaali-
sista tekijoista, 3. omalta esihenki-
I61ta saadusta ammatillisesta tu-
esta, 4. organisaatioon liittyvista te-
kijoista ja 5. tyohon liittyvista teki-
joista. Esimerkiksi yksil6lliset kyvyt,
kuten kyky ajan hallintaan, dele-
gointiin ja avun pyytamiseen, autta-
vat tydn hallinnassa edesauttavat
hyvaa tyohyvinvointia sote- johta-
jilla.

D45. Ty6hyvinvointia
edesauttaa yksilolliset
kyvyt, kuten kyky ajan
hallintaan, delekointiin
ja avun pyytamiseen.

D46. Henkilostohallinnon osaami-
nen koettiin myds tydhyvinvointiin
vaikuttavana tekijana.

D46. Henkilostohallin-
non osaamisella on vai-
kutusta tyohyvinvointiin

D47. Tyytyvaisyys omaan osaami-
seen on koettu tukevan tyéhyvin-
vointia.

D47. Oma osaaminen
tukee tyéhyvinvointia

D48. Tutkimuksen tulokset tukevat
kasitysta, jonka mukaan tyohyvin-
vointi on osa yksilon kokonaishyvin-
vointia (Marjala, 2009; Utriainen,
2009), jossa korostuvat paitsi tyo-
hon liittyvat tekijat, my6s muussa
elamassa koettu hyvinvointi, jolloin
ty6hyvinvointia ei voi rajata koske-
maan vain tyota (Marjala 2009).

D48. Tybhyvinvointi on
osa kokonaishyvinvoin-
tia, eika tyohyvinvointia
voi rajata koskemaan
vain tyota
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D49. Tahan tutkimukseen haasta-
teltujen sote-johtajien mukaan
henkilokohtainen elama tasapai-
nottaa tyon vaatimuksia ja saa aja-
tukset pois toista. Oikea suhde tyon
ja vapaa-ajan valilla, harrastukset ja
liilkunta tukevat tyohyvinvointia.

D49. Henkilokohtainen
elama tasapainottaa
tyon vaatimuksia. Oikea
suhde tyon ja vapaa-
ajan valilla tukevat tyo-
hyvinvointia

D50. Tyopaikan sosiaaliset tekijat,
kuten kollegoilta, alaisilta ja poliitti-
silta paattdjilta saatu tuki oli mer-
kittavaa tydhyvinvoinnin kannalta.

D50. Tyopaikan sosiaali-
set tekijat ja tuki on
merkittava tyohyvinvoin-
nin kannalta

D51. Hyva tydyhteiso nahtiin myds
positiivisesti tydhyvinvointiin vai-
kuttavana tekijana.

D51. Tyoyhteisolld on
positiivinen vaikutus
tyohyvinvointiin

D52. Esimerkiksi yksilolliset kyvyt,
kuten kyky ajan hallintaan, dele-
gointiin ja avun pyytamiseen, autta-
vat tyon hallinnassa edesauttavat
hyvaa tyéhyvinvointia sote-johta-
jilla

D52. Yksilolliset kyvyt,
kuten ajan hallinta, dele-
kointi ja avun pyytami-
nen edesauttavat tyon
hallinnassa

D53. Myos tassa tutkimuksessa tuli
esille positiivinen vaikutus tyohy-
vinvointiin, kun oma esihenkil6 oli
saatavilla tarvittaessa.

D53. Esihenkilon saata-
villa olo koetaan positii-
visena vaikutuksena tyo-
hyvinvointiin

E54. Taking flexible working as an
example, the changing nature of
work has facilitated this and, in-
deed, this can be perceived as a
positive for many employees.

E54. Joustavasta tyosta
voidaan todeta, ettd
tyén muuttuva luonne
on helpottanut tata ja
tyontekijat pitavat sita
positiivisena asiana

E55. Their findings reflect tensions
between employer centred sched-
uling strategies for enhancing work
flexibility and HR practices, such as
FWA, which indicate give employ-
ees greater control and work life
balance.

E55. Tydnantajakeskeis-
ten aikataulustrategioilla
pyritaan lisadmaan tyon
joustavuutta ja HR kay-
tantoja, jolla tyontekijat
saavat paremman hallin-
nan ja tasapainon

E56. Greater efforts need to be
made to identify and modify struc-
tural components of work, such as
job quality and job design. (21,
2248)

E56. Tyon rakenteellisiin
tekijoihin, kuten laatuun
ja suunnitteluun on pa-
nostettava entista enem-
man
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arvicintiin. Arvicinmin tarkistuslistaan sisilyy yhieensa 10 andointibritesria, joiden yhksityiskohtzsisat
sizéllat on kuvatiu alhaslla. Arvicijan on hyed tufustus myds Joanna Bigas Instituutin julkaisemaan

katszuksen tekijdiden  k&sikifsan arvicintia  fehdess&8m.  Tarkistuskistan

alkuperginen

englanninkielinen versio 1Sytyy t8std linkista. Kunkin kriteerin toteufuminen arvicidaan asteikolla:

Kiylla (K). Ei (E). Epéselv (7}, Ei sovellettavissa (MA). (Lagkwosd ym.
2015.)

Arvioija: Pekkals Katja Paivays: 12.4.2024

|$TF.-lu;ijé'l[‘t]: Hammakii-Saloranta, F. Euggg. M. & Leitinen-\Vaananen, 5. Vuosi 2024
Arvicintikriteeri K ? NA
1. Owvatko tutkimulk=sen tieteenfilosofiset Iahtdkohdat j2 metodologia b4 [ [
keskendan yhtzensopivat?
2. Owatko tutkimuksen metodologia ja tutkimuskysymys tai tavoittest x = O
keskendan yhtzensopivat?
3. Owatko tutkimuksen metodologia ja sineiston keruumenstelmEt x = O |
keskendan yhtzensopivat?
4. Cratko tutkimuksen metodologia, sineiston kuvaus ja analyysi X [ O
keskendan yhteensopivat?
B, Owatko tutkimuk=en metodologia ja fulostan tlkinta kesken&an b4 O O
ywhiteensopivat?
& Onboo tuthdfan kufttuurizet tei teoreattiz=t 18hidkohdat kuvattu? O x
7. Onko tutkijan waikutus tutkimuksesn ja tutkimuksen vaikutus tutkijean = O
kuwattu?
8. Onko tutkimukseen osallistujat ja heidan Sanensa [alkuperaisst x = O
dlmaisut) kuvattu asizankuuluvasti ja rittavalls tasolla?
0. Onko futkinmus toteutefiu noudaftaen nykyisia estfisia perisatteitaja | x = O
onko tutkimuksells eetfisen toimikunnan hyvaksynta?
10. Perustuvatko tutkimuksen johtopagtikset aineiston analyysiin ja X [ O
tulosten fulkintasn?
Koknnaisanininti- 810 Hywaksy x Hylkaa [ Lisatietoja

tarvitsan [ Kommentteja (mukaan lukien hylkSyksen syl

The Firinish Cenitme for Evidence-Based Health Care:
& Joamna Briggs Institste Co E
Susn mialaicen kadnnoksen tobeutanut Hoiee doin luvalla,
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Arvoisa vastaanottaja!

Olen Katja Pekkala ja tydskentelen Pohjois-Savon TE-toimistossa asiantuntijana yrityspalveluissa.
Opiskelen Kajaanin ammattikorkeakoulussa, Tiedolla johtaminen sosiaali- ja terveysalan kehittami-
sessa Sosionomi YAMK-tutkintoa.

Ylemman ammattikorkeakoulun opinndytetydni aiheenani on Tyéhyvinvoinnin edistdminen muu-
tostilanteessa Pohjois-Savon TE-toimistossa. Opinndytetyoni tavoitteena on edistaa tyohyvinvoin-
tia muutostilanteessa. Yhtena opinndytetyoni tarkoituksena on kuvata tyéhyvinvoinnin nykytilaa
Pohjois-Savon TE-toimistossa seka laatia tyohyvinvointia edistava kehittamissuunnitelma.

Etsin nyt Pohjois-Savon TE-toimistosta vapaaehtoisia, jotka ovat kiinnostuneita tyéhyvinvoinnin
kehittamisestd. Vapaaehtoiset tyontekijat osallistuvat aivoriihitydskentelyyn, joka tapahtuu virtu-
aalisena toteutuksena Teamsissa. Aivoriihessa paneudumme tyohyvinvoinnin nykytilaan seka toi-
sessa kokoontumisessa laadimme aivoriihessa ja tyopajassa tydhyvinvoinnin kehittamissuunnitel-
maa. Alustavasti tahan on suunniteltu ajan kaytt6a noin 2 tuntia/ kokoontuminen.

Kehittamistyohon osallistuneet eivat ole tunnistettavissa ja tutkimuksessa noudatetaan Tutkimus-
eettisen neuvottelukunnan suosittelemia eettisia periaatteita.

Opinndytetyo toteutetaan toimintatutkimuksena. Opinnadytetyon tekija toimii opinndytetytssa
projektipaallikkona ja osallistuu kehittamistyéhon.

Ty6hyvinvointi on tarkeda meille jokaiselle nyt seka tulevaisuudessa uusilla tyo6llisyysalueilla. Tule
mukaan kehittamaan tyohyvinvointiamme. Voit ilmoittautua vapaaehtoiseksi kehittajaksi sahko-
postitse osoitteeseen katja.pekkala@te-toimisto.fi Voit kysya lisatietoa tasta projektista!

Toivon ilmoittautumisia mahdollisimman pian, kuitenkin viimeistdan 8.5.2024. Vapaaehtoiset vali-
taan ilmoittautumisjarjestyksessa. Ryhman alustava koko on 5—6 henkil63, jossa itse olen yksi ryh-
man jasenista.

Ystavallisin terveisin,
Katja Pekkala


mailto:katja.pekkala@te-toimisto.fi
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SUOSTUMUS

Olet ilmoittautunut vapaaehtoiseksi kehittdjaksi Katja Pekkalan YAMK opinndytetyohon “Tydhyvinvoinnin
edistdaminen muutostilanteessa Pohjois-Savon TE-toimistossa”. Opinnaytetydntekija opiskelee Kajaanin am-
mattikorkeakoulussa tiedolla johtaminen sosiaali- ja terveysalan kehittdmisessa koulutuksessa. Opinnayte-
tyon ohjaajana toimii tohtorikoulutettava Saija Huhtala. Lisatietoja opinndytetyosta saa tarvittaessa Katja
Pekkalalta, joka toimittaa pyynnosta tutkimus- ja kehittdmissuunnitelman luettavaksi.

Opinnaytetyohon osallistuminen on vapaaehtoista ja osallistumisen voi halutessaan keskeyttdaa milloin ta-
hansa. Opinndytetyossa noudatetaan Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeita ja ihmiseen kohdistuvan
tutkimuksen eettisid periaatteita. Kehittdmisessa saatuja ideoita ei henkil6ida, vaan ne ovat ryhman yhteisia
tuotoksia. Kehittdmiseen osallistuvien henkildiden nimia ei julkaista. Kehittdminen tapahtuu ryhmassa, jol-
loin tunnistettavuuden valttamiseksi osallistujat eivat saa kertoa muille osallistujien henkilollisyytta tai ide-
oita ideointitilanteen ulkopuolella. Suostuessaan kehittamiseen osallistuja sitoutuu myos pitamaan tiedot
salassa. Opinnaytetyon tekija sailyttaa aivoriihitydskentelyiden ja/ tai tydpajatydskentelyjen tuotokset yksi-
tyisessa kansiossa, ja muilla henkil6illa ei ole paasya naihin tietoihin. Opinnaytetyon tekija kasittelee saatuja
tietoja teemoittelun ja sisdllonanalyysin avulla muodostaessaan siita luokkia. Opinndytetyon valmistuttua ke-
ratty materiaali ja tuotokset havitetaan.

Katja Pekkala Pvm: 16.5.2024

Kehittamiseen osallistuvan nimi:

Suostun osallistumaan ko. opinnaytetyon kehittamiseen

Allekirjoitus:

Aika ja paikka:
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Alkuperdinen ilmaus

Pelkistys

Alaluokka

1. Se, ettd osaajia vakuutetaan tarvittavan 1. Osaajia tarvitaan jatkossakin I. Osaaminen ja tu-
jatkossakin tuottaa toivoa levien tyotehta-
vien merkitys:
1,2,3,4,5,6,7,8,
24,57, 62, 66,
69,71, 72
2. lhmiset uskovat osaamiseensa tois- 2. Talla hetkelld ihmiset uskovat
taiseksi. Mita tulee vuoden vaihteessa, on | omaan osaamiseensa. Il. Tyéyhteison
toinen juttu. merkitys:
3. Riittdako osaaminen tulevaisuudessa 3. Osaaminen tulevaisuudessa 11, 15, 16, 17, 18,
4. Uuden tydnkuvan toivoisi olevan itselle 4. Mielenkiintoinen tyénkuva tuo mer- | 19, 20, 21, 22, 26,
kiinnostava. Se toisi merkityksellisyyden kityksellisyyttd seka saa tehda itselle 29, 30, 31,32, 33,
tunnetta, kun saisi tehdé jotain itselle mieluista tyot3 41,43
mieluisaa.
5. Monia ehka mietityttaa, kuinka paljon 5. Kuinka paljon uutta opittavaa ensi
uutta opittavaa ensi vuonna on edessa. vuonna lll. Viestinta ja
6. Muuttuuko tyétehtavat? 6. Muuttuuko tyotehtavat johtajuus:
7. Tulevat tehtdvat epéselvit 7. Tulevista tehtévisti ei tietoa 10,12, 27, 28, 34,
8. Tulevat tydtehtivit ja sijoituspiste mieti- | 8. Tulevat tyétehtdvit ja tyén sijoitus- | 35, 37, 58, 59, 60,
tyttda. Pitaako pelata varman paille jair- | piste mietityttaa. 61, 63, 65, 67, 68,
tisanoutua jo valmiiksi? 70,74,75
9. Miten ty6t organisoidaan loppuvuodesta, | 9. Toiden organisointi loppuvuodesta
jos porukkaa lahtee
10. Useat ovat vasyneita valmisteluvaihee- 10. Valmisteluvaihe vasyttaa IV. Tyokuorma,
seen epavarmuus ja
11. Jannittda minkalaisia uudet tyokaverit 11. Millaiset uudet tyokaverit ja esi- muutoksen mah-
ensi vuonna olisivat ja millainen esihen- henkild. Hyvaa ei haluaisi vaihtaa. dollisuus:
kil6. Hyvasta ei haluaisi vaihtaa huonom- 9, 13, 14, 23, 25,
paan. 36, 38, 39, 40, 42,
12. Palaute tehdysta tydsts on tirkeds 12. Palaute tydsts tarkeda 44,45, 46, 47, 48,
13. On vaikea pysy3 positiivisena 13.Positiivisuus on vaikeaa 49, 50, 51, 52, 53,
14. Positiivisuus auttaa muutoksessa 14. Positiivisuus auttaa 54,55, 56, 64, 73,
15. Tybyhteis6 on voimavara 15. TyOyhteis6é voimavarana 76
16. Mukava tyoporukka talla hetkella 16. Mukava ty6porukka
17. Tyotoverilta voi kysya apua 17. Tyokaverilta saa apua
18. Vertaistuki auttaa, kaikki samassa ve- 18. Vertaistuki tarkeaa
neessa
19. Tuttujen tyokavereiden kanssa muutok- 19. Tutut tyokaverit mukana muutok-
sessa sessa
20. Tuttuja henkil6ita siirtyy uudelle tyolli- 20. Tuttuja siirtyy tyollisyysalueelle ja
syysalueelle ja tuttuja on myos vastaanot- | sielld tuttuja vastaanottamassa
tavassa organisaatiossa
21. Toisaalta tyollisyysalueen kanssa pide- 21. Tyopajoissa on ollut mukavaa po-
tyissa tyopajoissa on ollut mukavaa po- rukkaa.
rukkaa, tulevassa voi siis olla odottavissa
kivaakin.
22. Tulevan tyonantajan ilmapiiri mietityttdaa | 22. Tulevan tyénantajan ilmapiiri mie-

myo0s, saako vapaata mihinkdan? Kau-
punki kielsi sivutoimiluvan.

tityttaa.
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23.

Mista |6ytaisi kannustavia ajatuksia ja voi-
mia tuoda niitd myos esille. Oma positiivi-
suus ja luotto tulevaisuuteen olisi tarkea
sailyttaa, vaikka ymparilla on negatiivi-
suutta.

23. Voimat vahissa kannustaviin aja-
tuksiin ja niiden esiin tuonti. Oma posi-
tiivisuus ja luotto tarkeaa.

24.

Tybhyvinvointi ei varmasti ole parhaalla
mahdollisella tasolla muutoksesta joh-
tuen. Onneksi tyokaverit vetdvat yhta
koytta.

24. Muutoksen myo6ta tyohyvinvointi ei
ole parhaalla mahdollisella tasolla

25.

Hankalina aikoina kannattaa keskittya
omaan hyvaan eli pitda huolta riittavasta
vapaa-ajasta ja sielld mielekkaista asioista

25. Keskittyminen omaan hyvaan kan-
nattaa. Mielekkaat tekemiset ja riittava
aika vapaa-aikana

26.

Avoimuus olisi tarkeaa ja ainakin tydkave-
reiden kanssa on ollut helppo puhua,
vaikka oltaisiinkin eri tilanteissa (maaraai-
kainen vs vakituinen)

26. Avoimuus tarkeaa. Tyokavereiden
kanssa helppo puhua.

27.

Viestinta on tarkeda ja se pitada olla
avointa

27. Avoin viestinta tarkeaa

28.

Yhteiset tilaisuudet ovat mukavia arkeen

28. Yhteiset tilaisuudet koetaan hyvina

29.

Oman tyoajan hallinta on tarkeaa, etta voi
itse vaikuttaa omaan kalenteriin

29. Oman tydajan hallinta tarkeaa

30.

En ole yksin, muutos koskee koko tydyh-
teisoa

30. Muutos koskee koko tyoyhteisda

31.

Tyokaverit antavat voimia tydskentelyyn,
sama tilanne kaikilla

31. Tyokaverit antavat voimia tyosken-
telyyn

32.

Tyopaikalle on mukava tulla, nakee tyoka-
vereita ja on mukava jutella muustakin
kuin tyOasioista

32. Tyopaikalle on mukava tulla ja voi
jutella my6s muista kuin tydasioista

33.

Tulossa kivoja tyokavereita. Ehka kanssa-
kdyminen rennompaa osan kanssa?

33. Odotettavissa mukavia tydkave-
reita

34.

Toive jdmakammasta johtajuudesta. Voi
olla joissakin tilanteissa my6s hyva asia.

34. Jamakka johtajuus toiveissa

35.

Miten johtaminen muuttuu?

35. Miten johtaminen muuttuu

36.

Epaselvyys lomissa ja virkavapaissa?

36. Miten kay lomien ja virkavapauk-
sien

37.

Kattava tyoterveys auttaa vield loppu vuo-
den

37. Talla hetkelld kattava tyoterveys

38.

Etatyd mietityttaa jatkossa.

38. Miten etatyo jatkossa

39.

Taloudellinen epavarmuus, tippuuko
palkka?

39. Taloudellinen epavarmuus jatkossa

40.

Loppuvuosi ja oma jaksaminen mietityt-
taa, koska tiedetdan ettei esim rekrytoin-
teja tule enda.

40. Loppuvuodesta oma jaksaminen
mietityttaa

41.

Tyoyhteis6n muutokset kuormittavat
my0s. Riittddkoé voimavaroja kannatella
hyvaa henkea?

41. Muutokset kuormittavat tyoyhtei-
s0a. Voimavarat vadhissa kannatella yh-
teishenked

42.

Kaikkiin kysymyksiin ensi vuodesta ei ole
selkeitd vastauksia. Tama aiheuttaa huhu-
puheita. Huhupuheet ovat yleensa nega-
tiivisia skenaarioita tulevasta (esim. ”Kun-
nat aloittavat varmasti Yt-neuvottelut

42. Kysymyksiin ei ole selkeita vastauk-
sia, joka aiheuttaa huhupuheita. Huhu-
puheet ovat yleensa negatiivisia.
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heti, kun pystyvat”). Ehka ihmisluonne on
sellainen, ettd varautuu aina pahimpaan?
Voisivatko huhupuheet saada rinnalleen
myo0s toiveikkuutta?

43.

Tyoyhteison muutokset tuovat myds su-
rua

43. Muutokset tuovat myos surua

44,

Muutos voi olla myds mahdollisuus

44. Muutos voi olla mahdollisuus

45.

Muutos hyvaankin suuntaan vie aluksi
voimia, kun uuteen totutellaan.

45, Muutos vie voimia, kun totutellaan
uuteen. Toivo

46.

Toivottavaa olisi, ettd muutos toisi hyvaa
mukanaan. Se antaisi voimia jaksaa.

46. Toivo muutoksen tuovan hyvaa, se
antaa voimia jaksaa

47.

Muutos voi olla myds mahdollisuus jolle-
kin uudelle

47. Muutos mahdollisuus jollekin uu-
delle

48.

Tulevaisuus pohdituttaa, moni odottaa jo
muutosta.

48. Tulevaisuus mietityttaa

49.

Epavarmuutta ilmoilla. Se vaikuttaa mel-
keinpa paivittain keskusteluissa negatiivi-
sella savyllaan

49. Epavarmuus esilld Iahes paivittdin
keskusteluissa

50.

Epavarmuus jatkosta heijastuu ihmisten
valisissa suhteissa vakituinen vs. maaraai-
kainen tyontekija

50. Epavarmuus heijastuu ihmisten va-
lisiin suhteisiin, esimerkiksi tydsuhtei-
den osalta

51.

Ty6kuorma on kasvanut kun tehddan mo-
nen poisjddaneen tyot ja loman tuuraukset

51. Tyokuorma nykyisessa kasvaa, kun
sijaistetaan poisjaaneita

52.

Asiakaspotit on saatu juuri hallintaan,
mutta henkil6ston muutokset ja sijaistuk-
set vaarantavat tilanteen rajahtamisen ka-
siin

52. Liialliset sijaistukset vaarantavat ti-
lanteen "rdjahtamisen kasiin”

53.

Epdvarmuus tulevasta vuodesta vaikuttaa
vapaa-ajallakin. Varasuunnitelmien pohti-
minen vie energiaa ja tilaa muilta ajatuk-

silta.

53. Epavarmuus tulevasta heijastuu
myds vapaa-aikaan.

54,

Valmisteluvaiheessa ei oikein vield konk-
reettista. Alueet eri tilanteissa.

54. Konkretia puuttuu ja alueet eri vai-
heissa

55.

Ihmiset suhtautuvat /reagoivat muutok-
siin eri tavoin. Vaikea ymmartaa epavar-
muudessa rypevaa kolleegaa, mikali itse
on tottunut jatkuviin muutoksiin ela-
massa/tyossa.

55. Ihmiset suhtautuvat muutoksiin eri
tavoin

56.

Viime vuodet ovat olleet monella tavalla
vaikeita. Henkilokunnalta on vaadittu pal-
jon koronan, sodan ja nyt timan muutok-
sen melskeissa.

56. Viime vuoden olleet muutoinkin
haasteellisia maailmantilanteiden
vuoksi

57.

Yksilon oma vastuu tydsta. Tyon rajaami-
nen ja kuormituksen vaheneminen

57. Yksilon oma vastuu tyosta

58.

Tarkeaa on saada asiakaspalvelu hoidet-
tua loppuvuonna, joten tdiden priorisoin-
tia on luultavasti tehtava

58. Toitad on luultavasti priorisoitava
loppuvuonna

59.

Tyon tasapainoinen jakautuminen on tar-
keda

59. Téiden jakautuminen tasapuolisesti

60.

Johdolta kaivataan selkeda ohjeistusta
valttdmattomista tyotehtavista

60. Selkeitd ohjeistuksia johdolta
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61.

Ty6tehtavien priorisointi ja panosten koh-
distaminen oikeisiin asioihin

61. Tyotehtavien priorisointi ja kohdis-
tus oikeisiin asioihin

62.

Tyokykykoordinaattoreiden ja yrityspalve-
lun vélinen yhteistyo ei ole kdynnistynyt
missdan vaiheessa ja se on harmillista.
Tasmatyokykyisten tyodllistaminen on kui-
tenkin kaikkien tavoitteena ja jos yhteis-
tyota ei paasta tekemaan, tdma asiakas-
segmentti jaa huonolle huomiolle.

62. Tasmatyokykyisten huomioiminen
prosesseissa, kuten esimerkiksi yritys-
palveluiden kanssa.

63.

Johtaminen on lahtokohtaisesti hyvalla
tasolla. Esihenkilokohtaisia toiveita toki
aina kuuluu lasndoloon, tavoitettavuu-
teen ja kommenttien saantiin liittyvissa
asioissa.

63. Johtaminen hyvalla tasolla.

64.

Toimimattomat mittarit ja tavoitteet,
jotka on asetettu saavuttamattomiksi,
syovat motivaatiota ja ty6hyvinvointia
seka lisddvat kuormitusta

64. Saavuttamattomat tavoitteet ja
mittarit syovat motivaatiota ja tyohy-
vinvointia

65.

Tyon organisoinnissa tasapuolisuus. jotkin
esihenkil6t eivat saa kaikkia tyontekijoi-
tdan toimimaan ohjeiden mukaan ja salli-
taan sooloilu, joka kuormittaa muita. Tata
esimerkiksi kieltaytymisena. Messi tyos-
kentelystd, tiukasti kiinnipitdminen eta-
paivista (muut joustaa toistenkin edesta).

65. Tasapuolisuutta tyén organisoin-
tiin, kaikille tydntekijoille samat sdan-
not, kuten etadpaivista joustaminen

66.

TE-toimistossa on suhteellisen vapaasti
saanut kehittdd omaa tyétaan. On ollut
vaiheita, jolloin asiat eivat ole edenneet,
koska suunniteltu muutos on ollut ajet-
tava lapi koko organisaation ja tdma ottaa
tottakai aikaa.

66. On saanut suhteellisen vapaasti ke-
hittdd omaa tyota

67.

Johtajilta kaipaisin suoraa puhetta, asioi-
den oikeilla nimilla. Toisaalta on ymmar-
rettdvaa, ettd johtajien taytyy pysya diplo-
maattisina ja harkita sanojaan. Voi olla
vaikea puhua asioista, jotka eivat ole viela
varmoja tai jotka tuntuvat ikavilta meista
tyontekijoista. Silti aito ja inhimillinen, ar-
kikielella asioista puhuminen selkiyttaisi
asioita ja ehkaisisi myds huhupuheita.

67. Suoraa puhetta johtajilta. Aito, in-
himillinen ja asioiden arkikielella pu-
huminen selkiyttda asioita.

68.

Kun vaki vahenee ja/tai vaihtuu, tarvitaan
esihenkil6iden puuttumista toiden jaka-
miseen. Tama olisi hyva ainakin niissa ti-
lanteissa, jos tyonjako ja sijaistukset ja-
kautuvat epareilusti. Jokaisella on tieten-
kin vastuu ilmaista, jos kuormittuu liikaa.

68. Esihenkildiden tehtdavana on huo-
lehtia toiden tasapuoliseen jakautumi-
seen ja sijaistuksien hoitamiseen

69.

Oman tyon kehittdminen saattaa tuntua
turhalta, jos jatkoa omalle tyodlle ei ole lu-
vassa. Moni asia on varmasti jaissa nadin
muutoksen edella eikd mahdollisuuksia

69. Oman tyon kehittaminen turhaut-
taa
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kehitysideoiden toteutukselle ole, vaikka
ideat olisivat hyvia.

70.

Jos kiire kasvaa loppuvuotta ja muutosta
lahestyttdessa, on tyon organisointi en-
tista tarkeampaa. Hyvaksynta asioiden
priorisointiin ja siten myds joidenkin asi-
oiden tekematta jattamiseen olisi hyva ta-
vallaan tulla myos johdon suunnalta.

70. Tydn organisointi ja priorisointi tar-
keda.

71.

On hyva, ettd luotetaan tyontekijoihin ja
annetaan vaikutusmahdollisuus tyon ja
arjentyon suunnitteluun ja toteuttami-
seen raamien sisalla.

71. Tyontekijoihin luotetaan johdon
suunnalta ja annetaan vaikutusmah-
dollisuuksia oman tyon suunnitteluun

72.

Tyoskentelytapoja kehitetaan parhaiten
mm. tiimien sisalld ja avoimella kommuni-
kaatiolla, toisiltamme oppien ja tietoa ja-
kaen. Tyovélineiden ja asetettujen tavoit-
teiden ja lakien osalta kehittdmisen mah-
dollisuudet ovat niukat.

72. Tyoskentelytapojen kehittdminen
ja toisilta oppiminen seka tiedon jaka-
minen

73.

Loppuvuoden resurssit, tavoitteet ja tyo-
kuorma vs. odotukset mita ehditdan
tehda valmiiksi tyollisyysalueille huoletta-
vat

73. Loppuvuoden resurssit ja tavoit-
teet mietityttaa

74.

Avoimuus, tiedonkulku ja matala hierarki-
nen asetelma on ollut yksi valttikortti tyo-
paikassa

74. Avoimuus, tiedonkulku ja matala
hierarkinen asetelma hyva

75.

Tyon organisointia vaativissa tilanteissa
|ahiesimiestyon merkitys korostuu ja
tyonjohdollista oikeutta on toivottavaa
kayttaa.

75. Lahiesimiestyd korostuu ja tyon-
johdollista oikeutta toivotaan kaytetta-
van vaativissa tilanteissa

76.

Loppuvuosi ja oma jaksaminen mietityt-
taa, koska tiedetaan ettei esim rekrytoin-
teja tule enaa

76. Oma jaksaminen mietityttaa lop-
puvuodesta
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Taulukko Aivoriihi tyéskentelyn ideat tydhyvinvoinnin edistdmiseksi

Osaaminen ja tulevien tyStehtavien merkitys Tydyhteison merkitys Viestinta ja johtajuus Tyodkuorma, epavarmuus ja muutoksen mahdollisuus

Uusista tyotehtivista tietoa hyvissa ajoin Henkilosto toimistolle edes yksittaisia paivia  Esihenkilot enemman lasna Tilannetarkistuksia loppuvuodesta esihenkiloiden

Uusien ty6tehtavien saaminen tiedoksi Toimipaikoittain kokouksia, jossa kaikki kuulee Ol O RO Ay, BUDJEits, € a onke bdinanne mteioen - Riaitinkg

mahdollisimman hyviss3 ajoin, jotta ehtisi osaamista  yalmistelun etenemisests esimeriksi aamukahvien merkeissa sijaistukset ym tasaisesti

kehittaa ennen muutosta keskitetty viestinta tietylle foorumille Esihenkilon tyonjohto oikeuden kayttamista, kun
s ’ N b oy Yhteiset keskusteluhetket tyokavereiden kanssa pitaa priorisoida tyotehtavia loppuvuodesta

Uudet tehtavankuvat mahdollisimman hyvissa ajoin

e . ’ : | bt Voisiko johto tehda osan tyotehtavista henkiloston
auki, jossa olisi mahdollisuus vaikuttaa sisaltoon Kkanssa samoissa tiloissa?

Voisiko Messi tyonhaun maailman laittaa kiinni Ymmarrys siitd, etta asiakatilanteet ovat

Voisiko kerrata, mista I6ytyy mikakin koulutus ja ruokatunnin ajaksi Vio-FinnAces monikanousio e Haneta kuormittavia
materiaalit o 5
Miten huomioitu maaraaikaiset tyontekijat? Viestinta tarkeda myos silloin kun ei erikseen Ty6nkuorman tasaaminen loppuvuodesta
Ajan antaminen koulutusmateriaalien ja tapahdu mitaan erikoista. Asiat hoidossa jne

webimaaritallenteiden katsomiseen ja lukemiseen ~ Maardaikaisille urapolkuien I6ytaminen, tuki siihen?

s s s o o Jakautuvatko tyotehtavat tasaisestihuomioiden
Jokin tietty kanava kysymyksille, jonne voisi

poissaolot, lomat

Valtakunnallisten koulutusten parempi anonyymisti esittaa kysymyksia mita askarruttaa
hyédyntaminen osaamisen kehittamisessa tassa muutoksessa Muiitos mahdollisutitena
Hauans Tyollisyysalueet alueittain kertomaan kuntien
Itseopiskeluun ajan l6ytaminen Vahvistetaan tydyhteison yhteisollisyytta mahdollisuudet tyonantajana
Tavoite
Tavoite Konkretiaa tarvitaan (tyotehtavat, Tasataan tyékuormaa loppuvuodesta

sijaintipaikkakunnat, etatyo)

Turvataan henkiloston osaaminen
muutostilanteessa

Tavoite

Luodaan henkiloston ja johdon vilille
luottamuksellinen keskusteluyhteys

Selkeytetaan viestintaa
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Kuva Pilotointitilaisuuden asiantuntija-arvioinnin kyselylomake

Keskustelutilaisuuden palautekysely (asiantuntija-arviointi)

Kerro miefipiteasi 11.9.2024 jarjestetysta henkildston tydhyvinvoinnin kehittdmissuunniteiman osan pilotointitilaisuudesta. Mensteimana pilotoinnissa k3ytattiin yhteisoliisa
keskustelutilaisuutta.

Tavoittzena tlaisuudella oli vahvistaa tydyhteizon yhieisolizyyttd muutostilantzessa.
\Vastaathan kyselyyn 13.9.2024 mennss:za.
Kiitos vastauksistasi ja osallistumizasta opinnaytetyCporosassin

* Pakollinen

1. Miten mielestasi keskustelutilaisuus vahvisti tyoyhteison yhteiscllisyyttd muutostilanteessa *

Kirjoita vastaus

2. Millaisena kokemuksena pidit keskustelutilaisuutta? *

Kirjoita vastaus

3. Millainen keskustelun iimapiiri mielestdsi oli? *

Kirjoita vastaus

4, Suosittelisitko tallaista keskustelutilaisuutta yhteisollisyyden vahvistajana muutostilanteessa? *

W Wy W

5, Vapaa sana

Kirjoita vastaus
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Miten tyohyvinvointia vahvistetaan tyoyhteison yhteisollisilla toimipaikkakeskusteluilla?

Miten mielestasi kes-
kustelutilaisuus vahvisti
tyoyhteison yhteisolli-
syytta muutostilan-
teessa

Alaluokka

Paaluokka

Hyvin. Jokainen sai kertoa,
mielipiteitddn avoimesti ja sai
huomata, ettei ole ajatuksi-
neen tilanteessa yksin.
Vertaistuen merkitys koros-
tui. Myos erilaisten nakokul-
mien kuuleminen auttoi ym-
martamaan kokonaisuutta
paremmin (mm. maaraaikais-
ten tyontekijoiden tilanne).

Keskustelu toimi vertaistu-
kena ja sitd kautta vahvisti yh-
teisollisyytta. Jokaisella tuntui
olevan aika samankaltaisia
ajatuksia, joten jo kuulolla olo

1.sai ilmaista avoimesti mie-
lipiteita

2.mielipiteita sai kertoa
3.vertaistuki korostui

4. kokonaisuus avautui muu-
toksen osalta, esimerkiksi
maaraaikaisten osalta

5.kuuli erilaisia ndkdkulmia,
joka auttoi ymmartamaan
kokonaisuuden

6.sai vertaistukea
7. vahvisti yhteisollisyytta

8. samoja ajatuksia oli mo-
nella

9. pelkka kuulolla olo auttoi

10. sai vertaistukea

11. samat ajatukset ja yhtei-
sollisyys vahvistui

12. vahvistui, etta ollaan sa-
massa veneessa, vaikka
suunta voi olla eri

13. Jokainen sai purkaa tun-
tojaan turvallisessa ymparis-
tossa

14. Vertaistuen merkitys ko-
rostuu, kun huomattiin ett-
emme ole tilanteessa yksin

15. Kokemus oli hyva. tur-
vallisessa ilmapiirissa on
helppo puhua

16. keskustelun vetaja huo-
lehti, ettd pysyttiin
aiheessa

17. kaikki paasi osallistu-
maan, kun tilaisuus tapahtui
virtuaalisesti

A. Vertaistuki
(3,6,9, 10, 14, 27)

B. Samankaltaiset ajatukset
ja kuulluksi tuleminen.
Kokonaisuuden hahmot-
taminen

(4,5,8,11, 21, 22, 23, 25

C. Yhteishenki vahvistui
(7,12, 17, 20, 23, 24)

D. Avoimuus (1,2)
E. Turvallinen ilmapiiri ja ai-
kaa riittavasti

(13, 15, 16, 19, 25, 28)

F.  Esihenkilon lasnédolo (18,
19, 26)

| Vertaistuki ja yhteenkuulu-
vuus
(A, C,F)

11 Vuorovaikutus ja osalli-
suus
(B, D, E)
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saattoi olla hyva kokemus,
vaikka jokainen ei omaa pu-
heenvuoroa ottanutkaan.

Keskustelutilaisuus toimi ver-
taistukena. Monilla tuntui ole-
van samoja ajatuksia, joten
yhteisollisyyskin varmasti vah-
vistui sitd kautta, kun sai
kuulla toisten ajatuksia, jotka
olivat samankaltaisia kuin it-
selld. Varmasti vahvistui
tunne, ettd jokainen on sa-
massa veneessd, vaikka
suunta muutoksen jalkeen
voikin olla eri.

Hyvin. Jokainen sai purkaa
tuntojaan turvallisessa ympa-
ristdssa. Vertaistuen merkitys
korostuu, kun huomattiin ett-
emme ole tilanteessa yksin.

18. Esihenkilon lasnaolo oli
hyva, mahdollinen virheelli-
nen tieto oikaistiin

19. Ldmminhenkinen tilai-
suus

20. Tarpeellinen
muutostilanteessa

21. Jokainen tuli kuulluksi
22. Tuli olo, ettd asiamme on
tarkeitd ja olemme tulleet

kuulluksi

23. Kaikilla oli mahdollisuus
tulla kuulluksi

24. Todella tarpeellinen tilai-
suus

25. Ajatukset ja tunteet eivat
jaaneet vain satunnaisten

porukoiden keskusteluiksi

26. Esihenkil® otti muistiin
asioita ja vie niita eteenpain

27. Erilaiset nakokulmat tuli-
vat huomioiduksi

28. Aikaa oli riittavasti

Millaisena kokemuk-
sena pidit keskusteluti-
laisuutta?

Kokemus oli hyva. Turvalli-
sessa ilmapiirissa oli helppo
puhua ja keskustelun vetdja
mahdollisti sen, etta pysyttiin
aiheessa. Koska keskustelu
jarjestettiin Teamsin valityk-
selld, kaikki halukkaat paasi-
vat siihen mukaan. Myos esi-
henkilon mukanaolo oli hyva,
ettd virheelliselta tiedolta saa-
tiin "siivet" heti pois.

Keskustelutilaisuus oli lam-
minhenkinen ja hyva kokemus
ja mielestani todella tarpeelli-
nen tdssa muutostilanteessa.
Jokaisella oli mahdollisuus pu-
hua ja tulla kuulluksi. Oli hyva,
ettd esihenkild otti ylos asi-
oita, joita han voi selvittda ja
vieda eteenpain.
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Tallakin tavoin varmasti mo-
nille tuli olo, ettd asiamme
ovat tarkeita ja ettd olemme
tulleet kuulluksi.

Keskustelutilaisuudessa kai-
killa oli mahdollisuus ottaa
puheenvuoro, mika oli hyva
(ellei aika loppunut kesken,
osa voi olla hitaampia tai
mietteliddmpia oman pu-
heenvuoron ottamisessa). Ti-
laisuus oli todella tarpeellinen
tdssa muutostilanteessa. Kes-
kustelutilaisuudesta oli hyo-
tya: ajatukset ja tunteet eivat
jaaneet vain satunnaisten pie-
nempien porukoiden kahvi-
poytakeskusteluiksi. Oli myos
hyva, etta esihenkilo otti
muistiin asioita, joita voi sel-
vittda ja vieda eteenpdin. Siita
tuli varmasti olo, etta ajatuk-
semme ja tunteemme ovat
tarkeita.

Hyva kokemus ja jokaisen
aani tuli kuuluviin. Erilaiset
nakokulmat tulivat huomioi-
duksi. Aikaa oli riittavasti.

Millainen keskustelun
ilmapiiri mielestdsi oli?

Turvallinen, vuorovaikuttei-
nen ja kunnioittava

Keskustelun ilmapiiri oli avoin
ja lamminhenkinen ja suora-
puheinen.

Keskustelulla oli avoin ja lam-
minhenkinen ilmapiiri. Oli
my0s haikeutta ja harmitusta
ilmassa

Turvallinen ja hyva ilmapiiri

Vapaat kommentit

Kiitokset hyvin jarjestetysta ti-
laisuudesta.

Tallainen tilaisuus on todella
hyva ja tarpeellinen muutosti-
lanteissa. Siten asiat eivat jaa
vain kahvipoytdkeskusteluiksi.
Naitd voisi olla muutostilan-
teissa useampikin tietyin va-
liajoin.

Tallainen tilaisuus olisi tarkea
varmasti monissa muutosti-
lanteissa. Tallaisia voisi olla
vaikka useampikin tietylla ai-
kavalilla muutostilanteen
edella.




