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Taman opinnéaytetyon tavoitteena oli kehittda Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksen osallistamis-
menetelmia siten, etta ne tukevat henkiloston arjen vaikutusmahdollisuuksia, ovat eri henkilésto-
ryhmille saavutettavia ja palvelevat organisaation toiminnan jatkuvaa kehittdmista. Kehittdmis-
tyon taustalla oli organisaation oma havainto siitd, etté osallistamismenetelmien toimivuutta ja
saavutettavuutta on tarpeen tarkastella ja kehittaa erityisesti tydéhyvinvoinnin ja yhteiséllisyyden
edistamiseksi. Tydssa pyrittiin tunnistamaan nykyisia osallistamisen muotoja, niiden kehittamis-
tarpeita sekd luomaan uusia ratkaisuja yhteistydssa henkilostén kanssa.

Teoreettinen viitekehys rakentui palvelumuotoilun, tyéhyvinvoinnin ja osallistamisen kasitteiden
ymparille. Palvelumuotoilua tarkasteltiin kokonaisvaltaisena ja vaiheittain etenevana kehittamis-
prosessina, jossa kayttdjien kokemukset ja tarpeet ovat keskidssa. Tyohyvinvoinnin osalta pai-
notettiin erityisesti vaikutusmahdollisuuksien, yhteisollisyyden ja psykologisen turvallisuuden
merkitysta tydn merkityksellisyyden ja jaksamisen kannalta. Osallistamista tarkasteltiin keinona
vahvistaa tyontekijoiden kokemusta tyon hallinnasta ja sitoutumisesta organisaatioon.

Kehittdmisty6 toteutettiin Palvelumuotoilu Palo -prosessin mukaisesti neljassa vaiheessa: kar-
toita ja kuvaa, tutki ja kiteyta, ideoi ja kokeile, testaa ja toteuta. Aineisto kerattiin henkildstolle
suunnatun kyselyn ja teemahaastattelujen avulla, ja sitd tdydennettiin benchmarking-kyselylla,
joka suunnattiin muille pelastuslaitoksille. Menetelmina kaytettiin seka laadullisia ettd maarallisia
aineistonkeruu- ja analysointitapoja.

Tulosten perusteella osallistumisen kokemuksissa ilmeni eroja erityisesti vuorotyota ja virka-ai-
katyota tekevien valilla. Vuorotyontekijat kokivat osallistumismahdollisuutensa, viestinnan tavoit-
tavuuden ja vaikuttamisen rajallisemmaksi. Kehittamistarpeita havaittiin erityisesti viestinnan,
vaikutusmahdollisuuksien siséllon seka osallistumisen saavutettavuuden osalta. Benchmarking-
tulokset ja henkiloston ideat tarjosivat monipuolisia ndkdkulmia osallistamismenetelmien kehitta-
miseen.

Kehittamistyon tuloksena syntyi kehitysehdotukset tydntekijoiden osallistamiseen -kokonaisuus,
joka kokoaa yhteen konkreettisia ideoita ja toimenpiteitd osallistamisen edistdmiseksi Keski-Uu-
denmaan pelastuslaitoksella. Ehdotukset perustuvat seka kyselytuloksiin ettéa palvelumuotoilu-
prosessin myéhemmissa vaiheissa toteutettuihin henkiléstohaastatteluihin. Lisaksi laadittiin pilo-
tointisuunnitelma, jonka avulla valittuja kehitysehdotuksia voidaan kokeilla ja arvioida kaytan-
nossa. Tuloksia voidaan soveltaa myds laajemmin pelastustoimen kontekstissa, erityisesti orga-
nisaatioissa, joissa henkilostt tekee tyota erilaisissa tydaikamuodoissa ja hierarkkisessa toimin-
taymparistossa.
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1 Johdanto

TyoOelamassa korostuu yha enemman tarve vahvistaa osallistavaa toimintakulttuuria, jossa tyonte-
kijoilla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhonsa ja osallistua organisaation kehittamiseen. Tama
on erityisen ajankohtaista julkisella sektorilla, jossa paatoksenteon avoimuus, henkiloston sitoutu-
minen ja vuorovaikutteisuus nahdaan keskeisina arvoina. (Larjovuori & Heikkila-Tammi 2024, 158.)
Osallistava toimintatapa ei ainoastaan tue demokraattisia periaatteita, vaan silla on myos keskei-
nen rooli tybhyvinvoinnin, motivaation ja tydssa jaksamisen edistamisessa. Lee ja Edmondsonin
(2017, 22—-23) mukaan tydntekijoiden osallistuminen paatéksentekoon ja autonomia voivat luoda
edellytyksia paremmalle tyontekijakokemukselle, hyvinvoinnille ja sitoutumiselle. Liséksi osallistu-
mismahdollisuudet voivat lisata tydon merkityksellisyytta ja tyontekijéiden kokemusta oman tyénsa
hallinnasta. TAma voi osaltaan vahvistaa organisaation vetovoimaa tydénantajana, edistaa yhteisol-
lisyytta ja tukea jatkuvaa kehittymista tydyhteistssa. (Tyoterveyslaitos 2020; Larjovuori & Heikkila-
Tammi 2024, 158.)

Tama kehittamistyo liittyy Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksen ajankohtaiseen kehittamistarpee-
seen vahvistaa henkiloston osallistumismahdollisuuksia. Osallistamisen kehittdminen on osa orga-
nisaation vuoden 2025 toimintasuunnitelmaa ja liittyy laajempaan tavoitteeseen parantaa tydhyvin-
vointia ja vahvistaa yhteisollisyytta. Pelastuslaitoksilla on perinteisesti hierarkkinen toimintakult-
tuuri, ja tdman tyon kautta pyritaan tunnistamaan, milla keinoin osallistavaa kulttuuria voitaisiin

vahvistaa henkildstolahtoisesti.

Tybssa hyddynnetddn muun muassa toimivien osallistamisen menetelmien tunnistamista, nykyis-
ten kaytantdjen kehittdmistd seka uusien ratkaisujen ideointia yhteistydssa henkiléston ja esihenki-
I6iden kanssa. Kehittdmisprosessin aikana muodostetaan konkreettinen kokonaisuus, joka kokoaa

yhteen kehitetyt menetelmaét ja tukee niiden kayttddnottoa organisaatiossa.

Kehittdmistytssa tarkastellaan henkiléston kokemuksia osallistamisesta seka osallistumisen edel-
lytyksia ja esteita pelastuslaitoksen toiminnassa. Tavoitteena on ymmartaa, millaisia osallistamisen
tapoja organisaatiossa kaytetaan talla hetkella ja miten niita voitaisiin kehittaa vastaamaan parem-
min eri henkiléstéryhmien tarpeita. Tydssa hyodynnetdaan kayttajalahtoisia tutkimus- ja kehittamis-
menetelmia, kuten teemahaastatteluja, joiden avulla keratdan laadullista tietoa osallistujien koke-
muksista ja nakemyksista (Larjovuori & Heikkila-Tammi 2024, 145-146). Naiden pohjalta ideoi-
daan ja kehitetdén ratkaisuja palvelumuotoiluprosessin mukaisesti vaiheittain: kartoitetaan nykytila,
analysoidaan aineistoa, ideoidaan ja testataan kehittdmisehdotuksia, ja lopuksi muodostetaan

konkreettinen ehdotus osallistamisen kehittamiseksi (Palvelumuotoilu Palo 2023).



1.1 Tydn tavoite

Osallistaminen on olennainen osa organisaation ja henkilostdn valista vuorovaikutusta. Keski-Uu-
denmaan pelastuslaitoksella on kaytéssa useita osallistamisen muotoja, mutta niiden toimivuutta,

saavutettavuutta ja tarkoituksenmukaisuutta on tarpeen tarkastella ja kehittaa systemaattisesti.

Taman kehittamistyon tavoitteena on kehittda Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksen osallistamisme-
netelmia siten, ettd ne tukevat henkiléstdn arjen vaikutusmahdollisuuksia, ovat eri henkilostoryh-

mille saavutettavia ja palvelevat organisaation toiminnan jatkuvaa kehittdmista.
1.2 Tydn tarkoitus ja rajaukset

Tassa opinnaytetydssa keskitytaan kehittamaan osallistamisen kaytantdja Keski-Uudenmaan pe-
lastuslaitoksella. Tarkoituksena ei ole pelkastaan tunnistaa nykyisia osallistamisen tapoja ja henki-
|6ston kokemuksia niista, vaan myos kokeilla ja jasentaa uusia toimintamalleja, jotka soveltuvat pe-
lastuslaitoksen erityispiirteisiin. Tydssa korostetaan kayttajalahtoista kehittdmista yhdessa henki-

|6ston ja esihenkildiden kanssa.

Tyo0 rajautuu tarkastelemaan osallistamista erityisesti henkilostén nakdkulmasta: millaiset tekijat
mahdollistavat tai estavat osallistumista, ja miten osallistuminen linkittyy tyontekijakokemukseen ja
arjen tydhyvinvointiin. Osallistuminen ja vaikutusmahdollisuudet ovat keskeinen osa tyén merkityk-
sellisyyden kokemusta, ja niiden on osoitettu vahvistavan tyéhyvinvointia, yhteisollisyytté ja sitoutu-
mista organisaatioon (Larjovuori & Heikkila-Tammi 2024, 158). Taman vuoksi tydssa keskitytaan
osallistamiseen osana tydhyvinvoinnin edistamista, eiké esimerkiksi fyysista tai psyykkista kuormi-
tusta kasitella muuten kuin silté osin kuin ne liittyvat osallistamiseen. Tydssa ei tarkastella myo6s-
k&an taloudellisia tai teknisia resursseja, silla tavoitteena on syventyd nimenomaan osallistumisen

kokemuksiin ja rakenteellisiin edellytyksiin pelastuslaitoksen henkiloston nakdkulmasta.

Kehittamistydssa huomioidaan koko pelastuslaitoksen henkildstd, mutta painopiste on operatiivi-

sessa henkildstossa — erityisesti vuorotytta tekevissa pelastajissa ja ensihoitajissa seka paivatyota
tekevissa palotarkastajissa ja turvallisuuskouluttajissa — jotta erilaiset ty6rytmit ja roolit tulevat huo-
mioiduksi. Vaikka tyo keskittyy Keski-Uudenmaan pelastuslaitokseen, sen tuloksilla pyritd&n tuotta-

maan oivalluksia, jotka voivat olla sovellettavissa myds muissa pelastuslaitoksissa.

Keskeiset kasitteet lyhyesti

Osallistaminen viittaa ty6ntekijoiden mahdollisuuksiin vaikuttaa omaan tyohonsa, tydyhteisonsa
toimintaan ja organisaation paatoksentekoon. Osallistaminen voi toteutua muun muassa yhteiske-

hittdmisend, palautekanavien kautta tai henkiléston mukaan ottamisena strategiseen



suunnitteluun. Se lisda kokemusta tyén merkityksellisyydesta ja vahvistaa sitoutumista. (Lee & Ed-
mondson 2017, 22-24.)

Ty6hyvinvointi tarkoittaa tyontekijan kokemaa fyysista, psyykkista ja sosiaalista hyvinvointia
tydssa. Se rakentuu muun muassa tyon merkityksellisyydesta, vaikutusmahdollisuuksista ja yhtei-
sollisyydesta. Itsemaaraamisteorian mukaan keskeisia tekijoita ovat autonomian, patevyyden ja
yhteenkuuluvuuden tarpeiden tayttyminen. (Deci, Connell & Ryan 1989, 580-590; Hakanen 2011,
52-55.)

Palvelumuotoilu on kayttajalahtdinen kehittamismenetelma, jossa pyritdédn ymmartamaan palve-
lun kayttdjien tarpeita ja kehittdmaan ratkaisuja heidan nakdkulmastaan. Tydssa hyddynnetaan
Palvelumuotoilu Palo (2018) -prosessia, joka etenee neljassa vaiheessa: kartoita ja kuvaa, tutki ja

kiteytd, ideoi ja kokeile, testaa ja toteuta.



2 Palvelumuotoilu

2.1 Palvelumuotoilu kayttajalahtdisen kehittamisen menetelmana

Kayttajalahtdinen kehittdminen korostaa kehittdmisen kohteena olevien ihmisten, eli kayttajien, ak-
tiilvista roolia palveluiden ja toimintatapojen uudistamisessa. Sen ytimessa on ajatus, etta palveluita
ei tule kehittéda kayttajien puolesta, vaan heidan kanssaan. Téallainen lahestymistapa edellyttaa
paitsi menetelmallista osallistamista my06s arjessa rakentuvaa vuorovaikutusta, jossa kayttgjilla on
todellinen mahdollisuus tulla kuulluksi ja vaikuttaa. (Tuulaniemi 2011, 116, 129; Stickdorn ym.
2018, 88-91.) Valkeapaan, Stevanovicin, Weisteen ja Lindholmin (2025, 404—405) tutkimus mie-
lenterveyskuntoutuksen kontekstissa osoittaa, etté osallistumisen mahdollisuudet rakentuvat vuo-
rovaikutuksessa — esimerkiksi siind, miten ehdotuksiin suhtaudutaan ja annetaanko kayttgjille tilaa
iimaista nakemyksiaan. Vaikka tutkimus kohdistuu kuntoutustyéhén, sen havainnot osallistumisen
vuorovaikutuksellisesta luonteesta ovat sovellettavissa myds laajemmin tydyhteisdihin. Osallistumi-
sen edistaminen ei siis ole pelkk& organisatorinen paatds, vaan se rakentuu arkisissa tilanteissa,
joissa kayttajien aani voidaan nostaa esiin tai ohittaa. Tama nakokulma tukee sitd, miksi kayttaja-

l&htoinen kehittaminen — ja erityisesti palvelumuotoilu — soveltuu osallistamisen tarkasteluun.

Palvelumuotoilu tarjoaa kayttajalahtoisen ja kokonaisvaltaisen lahestymistavan palveluiden kehitta-
miseen. Sen keskitssé on syvillinen ymmarrys kayttdjien tarpeista, kokemuksista ja toimintaympa-
ristbstd, ja kehittamista tehdaéan vaiheittain, kokeillen ja parantaen sita yhdessa kayttajien kanssa.
Palvelumuotoilun avulla voidaan ymmartaa paremmin organisaation nykytilaa, kehittdd uusia ide-
oita ja testata ratkaisuja eri tydntekijaryhmien nédkodkulmasta. Palvelumuotoilun joustavuus mahdol-
listaa erilaisten osallistamismenetelmien kokeilun ja mukauttamisen organisaation tarpeisiin.
(Stickdorn ym. 2018, 36—45.)

Palvelumuotoilun perusajatuksena on, etta kayttajat eivat ole pelkastaan kehittdmisen kohteita
vaan aktiivisia toimijoita, joiden ndkemykset ja kokemukset ovat keskeisia kehitettdessa palveluita
tarkoituksenmukaisemmiksi ja vaikuttavammiksi (Sanders & Stappers 2012, 23-25). Palvelumuo-
toilu ei tarjoa yht& kaavaa kehittdmiseen, vaan sité voi mukauttaa kehittamiskontekstin, organisaa-
tion ja kayttajaryhmien mukaan. Sen joustavuus tekee siitd soveltuvan erityisesti monimutkaisiin,
ihmiskeskeisiin ilmidihin, kuten tydyhteisdn osallistamiskaytanttjen tarkasteluun. (Rajahonka &
Tuohimetsa 2021, 11-15.)

Palvelumuotoilua voidaan hytdyntd& monenlaisissa konteksteissa, kuten julkisissa palveluissa, yk-
sityisen sektorin kehittdmishankkeissa tai jarjestdjen toiminnan uudistamisessa. Olennaista on tun-
nistaa palvelumuotoilun mahdollistama syvallinen kayttajaymmarrys ja vuorovaikutteinen kehitta-

misprosessi, joka tukee tytntekijoiden ja muiden sidosryhmien osallistamista. Kayttajalahtodisyys on
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keskeista myos silloin, kun muotoilun kohteena ovat sisaiset prosessit, kuten henkiloston tydtavat.
(Curedale 2018, 1-17.)

2.2 Palvelumuotoilun prosessi

Palvelumuotoilun prosessi tarjoaa rakenteen osallistavaan kehittdmiseen. Sen avulla voidaan tar-
kastella seka nykytilaa etta kehittaa uusia ratkaisuja yhdessa kayttajien ja muiden sidosryhmien
kanssa. Palvelumuotoilu Palo (2018) kuvaa palvelumuotoiluprosessin nelivaiheisena kokonaisuu-
tena, joka tukee iteratiivista ja ihmislahtoista kehittdmisté. Prosessin vaiheet — kartoita ja kuvaa,
tutki ja kiteytd, ideoi ja kokeile, testaa ja toteuta — muodostavat toisiaan taydentavan etenemis-
mallin, jossa vaiheisiin voidaan palata ja niita voidaan yhdistella tarpeen mukaan (Moritz 2005,
150-154).

Ensimmainen vaihe, kartoita ja kuvaa, keskittyy nykytilan ymmartamiseen ja kayttdjakokemuksen
tarkasteluun eri ndkodkulmista. Talléin tavoitteena on luoda kokonaiskuva palvelun kontekstista ja
taustalla vaikuttavista tekijoista. Tama vaihe toimii perustana koko kehittamisprosessille ja varmis-

taa, ettd jatkotoimenpiteet pohjautuvat todellisiin tarpeisiin. (Palvelumuotoilu Palo 2018.)

Seuraavassa vaiheessa, tutki ja kiteytd, keskityta&n keratyn tiedon analysointiin ja sen pohjalta
syntyvien kayttajalahtoisten oivallusten muodostamiseen. Tavoitteena on ymmartaa syvallisemmin
kayttajien tarpeita, kokemuksia ja toimintaymparistoa, jotta kehittamisty6 voidaan kohdistaa merki-
tyksellisiin asioihin. TAma vaihe auttaa jasentamaan havaintoja selkeiksi teemoiksi ja tukee seu-
raavassa vaiheessa tapahtuvaa ideointia. (Stickdorn ym. 2018, 36—-37, 132—133; Palvelumuotoilu
Palo 2018.)

Kolmannessa vaiheessa, ideoi ja kokeile, luodaan ja testataan ratkaisuideoita tunnistettuihin kehi-
tyskohteisiin. Tall6in osallistetaan kayttgjia ja muita sidosryhmia mukaan ideointiin, mika tuo esiin
monipuolisia ndkemyksia ja vahvistaa sitoutumista kehittdmisty6hon. Ideoita voidaan konkretisoida
esimerkiksi nopeiden kokeilujen tai alustavien prototyyppien avulla, mikd mahdollistaa ratkaisujen

testaamisen varhaisessa vaiheessa. (Palvelumuotoilu Palo 2018.)

Viimeinen vaihe, testaa ja toteuta, keskittyy kehitettyjen ratkaisujen kokeiluun ja jatkokehittami-
seen. Tassa vaiheessa ideat viedaan lAhemmas lopullista toteutusta ja niiden toimivuutta arvioi-
daan kayttajien nakokulmasta. Palautteen perusteella ratkaisuja voidaan muokata edelleen, jolloin
varmistetaan kehittAmistyon vaikuttavuus ja kytdnnon toteutuskelpoisuus. (Palvelumuotoilu Palo
2018.)



Taman nelivaiheisen mallin vahvuus piilee juuri siing, ettd prosessi etenee vuorovaikutteisesti ja
vaiheita voidaan tarkastella uudelleen tarvittaessa. Iteratiivisuus ja yhteiskehittaminen tuovat esiin
niin hiljaisen tiedon kuin suorat kayttajakokemukset — asioita, jotka muuten voisivat helposti jaada
nakymattémiin. Tallainen lahestymistapa tukee organisaatioita, jotka haluavat ymmartaa paremmin
ihmisten valista vuorovaikutusta ja kehittda uusia toimintatapoja aidosti osallistavasti. Palvelumuo-
toilu tarjoaa tdhén selkeén rakenteen ja tydkalut, joiden avulla omia osallistamiskaytantéja on mah-

dollista kehittaa seké systemaattisesti etta kayttajalahtoisesti. (Palvelumuotoilu Palo 2018.)

Ymmarra oikea ongelma Muotoile ratkaisu oikein

KEHITYS-

TARVE TUTKI JA IDEOI JA RATKAISU
KARTOITA NYKYTILA MUOTOILU- KONSEPTI TESTAA JA —

JA KUVAA KITEYTA REagE KOKEILE TOTEUTA

Y

Kuva 1. Palvelumuotoilun prosessi neljassa vaiheessa: kartoita ja kuvaa, tutki ja kiteyta, ideoi ja
kokeile seka testaa ja toteuta (Palvelumuotoilu Palo 2018). Vaikka vaiheet esitetédén visuaalisesti
perakkaising, prosessi on luonteeltaan syklinen: palveluymparistén muuttuessa voidaan joutua pa-

laamaan aiempiin vaiheisiin tai tarkentamaan kehittdmistyon suuntaa (Moritz 2005, 150-154).

2.3 Palvelumuotoilun vaihtoehtoiset prosessimallit

Palvelumuotoilussa voidaan kayttda useita erilaisia prosessimalleja, jotka ohjaavat kehittamistyota
vaiheittain. Prosessien muoto vaihtelee kehittdjan, organisaation ja kontekstin mukaan, mutta niita
yhdistavat kayttajalahtdisyys, iteratiivisuus ja yhteiskehittaminen. Valittava prosessimalli vaikuttaa
siihen, miten kehittamistyo jdsennetaan ja miten osallistaminen eri vaiheissa toteutuu. Seuraa-
vassa esitellaan joitakin keskeisia vaihtoehtoisia prosessimalleja, joita palvelumuotoilun kentalla
hyddynnetééan laajasti.

Yksi tunnetuimmista palvelumuotoilun prosessimalleista on British Design Councilin kehittéma
Double Diamond -malli, joka jakautuu neljaén vaiheeseen: Discover (I6yda), Define (maarittele),
Develop (kehitd) ja Deliver (toimita). Ensimmainen timantti keskittyy ongelman ymmartamiseen,

ja toinen ratkaisun kehittdmiseen. Malli korostaa divergenssin ja konvergenssin vuorottelua: ensin
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kerataan laajasti tietoa ja sitten rajataan ja fokusoidaan, seké ongelman etté ratkaisun osalta. (De-
sign Council 2015.)

Tuplatimantti on laajasti kaytdssa esimerkiksi julkisella sektorilla ja muotoilutoimistoissa, ja sen sel-
keé rakenne tukee eri sidosryhmien osallistamista. Se sopii erityisesti tilanteisiin, joissa on tarve

tarkastella sekéa nykytilaa ettd innovoida ratkaisuja jarjestelmallisesti. (Design Council 2023.)

Alhonen ym. (2023) julkaisussa palvelumuotoiluprosessi kuvataan nelivaiheisena rakenteena, joka
muistuttaa tuplatimanttia mutta korostaa asiakasymmarryksen merkitysta erityisesti alkuvaiheessa.
Vaiheet ovat: Keraa tietoa, Kiteyta asiakasymmarrys, Ideoi seka Prototypoi ja testaa. Tassa mal-

lissa on painotettu organisaation arjen kaytantoja ja asiakastiedon kaytanndn soveltamista kehitta-
mistyohon. Se tarjoaa konkreettisia tyokaluja asiakasymmarryksen mallintamiseen ja yhteiskehitta-
miseen. Malli sopii erityisesti palveluiden kehittdmiseen organisaatioissa, joissa halutaan vieda pal-

velumuotoilua systemaattisesti osaksi arjen tyota.

Saarenpaan (2023) mukaan Digital Rebelin kehittdma triplatimanttimalli pohjautuu tuplatimanttiin,
mutta lisda siihen kolmannen timantin: Toteuta ja arvioi. Tama vaihe kattaa palvelun juurruttamisen
ja arvioinnin kaytannon toiminnassa. Triplatimanttimalli tuo palvelumuotoiluun jatkuvan parantami-
sen periaatteen ja sopii konteksteihin, joissa palvelun vaikutuksia halutaan seurata pitkdjanteisesti
ja kehittdmista ajatellaan osana jatkuvaa organisaatiokulttuuria.

2.4 Palvelumuotoilun periaatteet

Palvelumuotoilun keskeisid periaatteita ovat muun muassa yhteiskehittaminen (co-creation), visu-
alisointi, ketteryys, tutkiva ote, empatia, iteratiivisuus seka palvelun kokonaisvaltainen tarkastelu.
Naiden periaatteiden tavoitteena on varmistaa, etta kehittamisty® perustuu kayttajien todellisiin tar-

peisiin ja arjen kokemuksiin. (Polaine, Lavlie & Reason 2013; Reason, Lgvlie & Flu 2016.)

Yhteiskehittdminen lisda osallistujien sitoutumista ja parantaa lopputulosten osuvuutta, koska ke-
hittdmisprosessissa hytdynnetaan suoraan kayttajien ndkemyksia eika nojata ulkopuolelta tuotui-
hin oletuksiin. Empatia ja kayttajadymmarrys mahdollistavat aidosti tarpeisiin vastaavien ratkaisujen
kehittamisen, kun suunnittelussa kyetaan asettumaan kayttajan asemaan (Stickdorn ym. 2018, 38—
41).

Iteratiivinen tytskentely puolestaan tukee jatkuvaa parantamista ja oppimista: ratkaisuja kehitetaan
vaiheittain, testataan ja muokataan kayttajapalautteen perusteella (Moritz 2005, 150-154). Koko-
naisvaltainen tarkastelu auttaa hahmottamaan palvelun tai toiminnan eri osa-alueet ja niiden vali-

set yhteydet kokonaisuutena (Reason ym. 2016, 15-50).



Palvelumuotoilussa korostuu myés lapinakyvyys, eli avoimuus prosessin eri vaiheista ja paatok-
senteon perusteista, miké vahvistaa luottamusta ja osallistujien kokemusta vaikutusmahdollisuuk-
sista. Moniaanisyys on niin ikdan tarkea periaate: erilaiset nakdkulmat ja kokemukset rikastavat

kehittamistyota ja tuovat esiin myos piilevia tarpeita (Helsingin kaupunki 2023).

Toinen olennainen periaate on konkretisointi, eli ideoiden muuttaminen nakyviksi ja kasin kosketel-
taviksi esimerkiksi prototyyppien tai mallinnusten avulla. TAma tukee yhteista ymmarrysta ja mah-
dollistaa hopean palautteen saamisen (Curedale 2018, 45-52). Tulevaisuusorientoituneisuus on
lisdksi keskeinen ajattelutapa: ei keskityta vain nykyhetken ongelmiin, vaan myés ennakoidaan tu-

levia tarpeita ja muutoksia toimintaymparistossa (Reason ym. 2016, 88, 151).

Palvelumuotoilun periaatteet voivat kuitenkin edellyttdd muutosta organisaation toimintakulttuu-
rissa. Ne vaativat siirtymista kohti kokeilukulttuuria, jossa virheita ei nahda epaonnistumisina vaan
arvokkaina oppimisen mahdollisuuksina (Curedale 2018, 45-52; Helsingin kaupunki 2023). Taméa
edellyttda turvallista ilmapiirid, jossa henkilostod uskaltaa tuoda esiin ideoitaan ja kehittdmiskohteita
ilman pelkoa arvostelusta. Organisaation johdon sitoutuminen on usein edellytys sille, ettd nama
periaatteet voidaan aidosti juurruttaa kaytantoon (Stickdorn ym. 2018, 305-306; Reason ym. 2016,
125-155).

2.5 Palvelumuotoilun menetelmét

Palvelumuotoilussa menetelmat valitaan aina kontekstin, kohderyhmien erityispiirteiden ja kehitta-
mistyon tavoitteiden mukaan (Polaine ym. 2013, 50-61). Usein yhdistetaan seka laadullisia etta
maarallisia aineistonkeruumenetelmia, jotta saadaan mahdollisimman kattava ymmarrys kayttajista
ja toimintaymparistosta. Palvelumuotoilun lahestymistavassa korostetaan menetelmien valintaa si-
ten, ettd ne tukevat kayttajakokemuksen syvdllistda ymmartamistd ja mahdollistavat kayttdjien aktii-
visen osallistamisen kehittamisprosessin eri vaiheissa. Téllaisia menetelmia voivat olla esimerkiksi
laadulliset tutkimusmenetelmat, kuten haastattelut ja havainnointi, maaralliset menetelmat kuten
kyselyt, seka osallistavat ja yhteiskehittamiseen perustuvat tyokalut, kuten personat, asiakaspolut
ja palvelumuotoilun kanvasmallit. (Brown 2009, 46—-49; Reason ym. 2016, 162-179.)

Laadulliset menetelmat tukevat kayttajan kokemusten, motiivien ja tarpeiden syvallistd ymmarta-
mista, mik&d muodostaa palvelumuotoilussa tarkeéan perustan. Maaralliset menetelmat tarjoavat
puolestaan laajempaa n&kdkulmaa ilmion laajuudesta ja mahdollistavat tulosten vertailun tai ryh-
mittelyn. Osallistavat ja visualisoivat menetelmat, kuten ty6pajat ja palvelupolkuanalyysit, edistavéat
yhteistd ymmarrysta ja helpottavat eri sidosryhmien valistd vuoropuhelua. (Sanders & Stappers
2012, 66, 74, 147, 151.)



Palvelumuotoilun menetelmat eivat ole padmaara itsessaan, vaan ne ovat tydkaluja ja keinoja, joita
kaytetaan palvelun kehittamisen ja asiakasymmarryksen syventamisen tukemiseen. Niiden valin-
nassa korostuu kontekstin tuntemus ja kehittdmisen tavoitteiden selkeys. Eri menetelmien yhdis-
tely voi tuottaa rikkaamman kokonaiskuvan ja mahdollistaa monipuolisemman kehittdmistyon.
(Stickdorn ym. 2018, 148-149)



Tyohyvinvointi ja osallistaminen

Hakasen (2011, 18—-20) mukaan tyohyvinvointi tulisi ymmartaé kokonaisvaltaisesti fyysisen, psyyk-
kisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin nakdkulmista, jolloin se muodostaa perustan tyon imun ja tyon
merkityksellisyyden kokemiselle. Hyvinvoivilla tyontekijdilla on suurempi tydssé pysymisen halu,
vahemman terveysongelmia ja parempi tydmotivaatio, miké voi heijastua mygs tuottavuuteen
(Schaufeli & Bakker 2004, 309-310). Tyohyvinvainti ei siis ole vain yksilon kokemus, vaan keskei-
nen osa organisaation kulttuuria ja strategiaa. Saari ja Pydria (2012, 58-59) korostaa, etta tydhy-
vinvoinnin johtaminen vaatii strategista otetta, jossa hyvinvointi nahdaan investointina organisaa-

tion menestykseen.

Tyo6hyvinvoinnin edistaminen edellyttdd kokonaisvaltaisia ja systemaattisia toimenpiteita, jotka tu-
kevat seka yksilon ettéd organisaation tavoitteita (Kinnunen, Feldt & Mauno 2005, 311-312). Kes-
keisia elementteja ovat selkeat tyoroolit, oikeudenmukainen johtaminen ja mahdollisuus vaikuttaa
omaan tydhon (Salmela-Aro & Upadyaya 2020, 943—-964). Lisaksi vuorovaikutuksen kehittaminen,
palautumisen tukeminen ja ammatillisen kasvun edistaminen vahvistavat tyohyvinvointia (Bakker &
Demerouti 2017, 273-285).

Tyo6hyvinvointia tukee my6s tyon merkityksellisyys ja kokemus tyén imusta. Schaufelin (2017, 120)
mukaan tydn imu on yhteydessa parempaan organisaatiositoutumiseen ja sopeutumiskykyyn, eri-
tyisesti kuormittavilla aloilla. Psykologinen turvallisuus on keskeinen tydhyvinvointia tukeva tekija,
silla se parantaa tiimity6ta, reagointikykya ja innovatiivisuutta (Edmondson 1999, 354-359). Pelas-

tusalan kaltaisissa ymparistdissa psykologinen turvallisuus on olennainen osa hyvinvointia.

Tyo6hyvinvointi vaikuttaa suoraan organisaation houkuttelevuuteen tyénantajana. Hyvinvoivat tyon-
tekijat ovat paitsi sitoutuneempia, myos aktiivisia tydpaikkansa kehittgjia ja positiivisen ilmapiirin
levittdjia. Tama voi toimia merkittdvana kilpailuetuna osaavasta tyévoimasta kilpailtaessa. (Kira &
Balkin 2014, 131-143.) Liséksi hyvinvointiin panostaminen tukee organisaation resilienssia eli ky-
kya selviytyd ja sopeutua muutoksiin, vastoinkaymisiin ja stressaaviin tilanteisiin (Hakanen 2011,
127; Schaufeli & Bakker 2004, 298-299, 309-310).

Tyohyvinvointiin liittyvat toimenpiteet eivat voi olla kertaluonteisia, vaan ne vaativat jatkuvaa huo-
miota ja systemaattista seurantaa. Saanndlliset hyvinvointikyselyt ja vuoropuhelu tydntekijoiden
kanssa tarjoavat arvokasta tietoa tyohyvinvoinnin tilasta ja kehityskohteista. Erityisesti pelastus-
alalla tyon fyysisen ja henkisen jaksamisen muutokset edellyttavat, ettd hyvinvointikdytannot ovat
joustavia ja muuntautumiskykyisid. (Kinnunen, Feldt & Mauno 2005, 313; Salmela-Aro & Upadyaya
2020, 943-964.)
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3.1 Osallistaminen

Osallistaminen tytelamassa tarkoittaa tyontekijéiden mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tydhonsa,
tydolosuhteisiinsa ja organisaation kehittamiseen. Tallainen osallistumisen kokemus vahvistaa ty6-
hyvinvointia ja sitoutumista seka tukee yksilon kokemusta tydnsa merkityksellisyydesta. Itsemaa-
raamisteorian mukaan ihmisen hyvinvointi perustuu kolmen psykologisen perustarpeen — autono-
mian, patevyyden tunteen ja yhteenkuuluvuuden — tayttymiseen. Osallistavat kaytannoét tukevat
naita tarpeita tarjoamalla tyéntekijoille mahdollisuuksia tehda paatoksia, kehittda osaamistaan ja
olla osa yhteiséa. Nain osallistaminen ei ole pelkastaan organisatorinen ratkaisu, vaan myos tapa

vahvistaa sisdistd motivaatiota ja tydssa jaksamista. (Deci & Ryan 2000, 3-7.)

Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon lisdé psykologista turvallisuutta ja motivaatiota, mika puoles-
taan parantaa ty6n laatua ja tuottavuutta (Saks 2006, 604—606). Erityisesti asiantuntijatydssa tyon
autonomian tukeminen voi lista tyon imua ja vahvistaa kokonaisvaltaista hyvinvointia (Bakker &
Demerouti 2017, 273-285). Osallistamisen ja tydhyvinvoinnin véalinen yhteys korostuu organisaa-
tioissa, joissa tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa paitsi omiin ty6tehtaviinsd myés omaan am-
matilliseen kehittymiseensa. Talldin tyéntekijat eivat pelkastdaan koe tydtadnsa mielekkéaksi, vaan
omaksuvat aktiivisen roolin tydpaikan kehittdmisessa, mika puolestaan tukee yhteison hyvinvointia
ja vahentaa tyduupumusta. (Larjovuori & Heikkild-Tammi 2024, 159-160.)

Osallistaminen voi myds lisata tyontekijoiden psykologista omistajuutta — kokemusta siitd, ettd oma
tydpanos on merkityksellinen ja vaikuttaa suoraan organisaation menestykseen. Talldin tydntekija
ei ainoastaan suorita tehtaviaén, vaan kokee olevansa tarkea osa organisaatiota, jolla on vaikutus-

valtaa tydymparistdon ja kulttuuriin. (Bakker ym. 2014, 389-411.)
3.2 Osallistava johtaminen tydhyvinvoinnin edistamisessa

Osalllistava johtaminen tarkoittaa johtamistapaa, jossa tyontekijoita osallistetaan organisaation paa-
toksentekoon, kehittdmiseen ja tavoitteiden asettamiseen. Sen keskeisia piirteita ovat luottamuk-
sellinen vuorovaikutus, tiedon jakaminen, palautteen anto, avoimuus ja tyontekijéiden osallisuus
arjen toiminnassa. (Larjovuori & Heikkila-Tammi 2024, 145-146; Tyoterveyslaitos 2020.) Osallis-
tava johtaminen nojaa my@s tydn motivaatiota tukevien tekijoiden vahvistamiseen: se pyrkii lisda-
maan tyontekijan kokemusta autonomiasta, patevyydesta ja yhteenkuuluvuudesta, mika puoles-

taan tukee tyGhyvinvointia ja sitoutumista organisaatioon (Deci & Ryan 2000, 3-7).

Tokkari, livari, Maaninka ja Rahkola (2017, 17, 32, 74, 80) tutkivat osallistavan johtamisen vaiku-
tuksia tyéhyvinvointiin ja turvallisuuteen hiihtokeskuksissa. Tutkimuksessa havaittiin, etta osallis-

tava johtaminen tukee tyOyhteistn kehitysta erityisesti selkeiden vuorovaikutuskaytantdjen ja
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tasapuolisen viestinnan avulla. Ty6turvallisuuskeskuksen (2019) mukaan osallistava johtaminen
iimenee muun muassa jatkuvana vuoropuheluna, johdon esimerkkina ja henkiléstén mukaan otta-
misena toiminnan arviointiin. Tyéhyvinvoinnin johtaminen ei ole irrallinen prosessi, vaan osa orga-

nisaation strategista ja arjen johtamista.

Bdckermanin, Brysonin, limakunnaksen ja limakunnaksen (2025, 2—11) tutkimuksessa havaittiin,
etta osallistava johtaminen, kuten avoin tiedon jakaminen, tyontekijéiden osallistaminen ja osaami-
sen kehittamisen tukeminen, lisdavat tyon hallinnan ja mielekkyyden kokemusta. Nailla tekijoilla voi
olla vaikutusta myds tyéurien pidentymiseen ja elakoitymispaatoksiin. Myds Valkeapad, Ste-
vanovic, Weiste ja Lindholm (2025, 414) osoittavat, etta osallisuuden kokemus rakentuu arkisessa
vuorovaikutuksessa ja edellyttaa sita, ettéa henkilostolle tarjotaan tilaa tulla kuulluksi ja osallistua
merkityksellisiin asioihin.

Yhteista néille tutkimuksille on se, ettd ne korostavat osallistavan johtamisen merkitysta tyohyvin-
voinnin ja tydmotivaation tukemisessa sekéa organisaation pitkajanteisessa kehittamisessa. Osallis-
tava johtaminen ei siis ole yksittdinen menetelmé, vaan johtamisen periaate, joka edellyttaa koko

organisaation sitoutumista vuorovaikutteiseen, arvostavaan ja osallistavaan toimintakulttuuriin.
3.3 TyOhyvinvoinnin mittaaminen

Tyo6hyvinvoinnin mittaaminen tukee osallistavan kehittdmisen ja palvelumuotoilun periaatteita tar-
joamalla tietoa tydntekijoiden kokemuksista ja kehittamistarpeista. Se toimii paitsi kehittdmisen va-
lineen&, myds osallistumisen mahdollistajana: kun henkildst6 voi tuoda esiin nakemyksiaan ja ha-
vaintojaan systemaattisesti, heilla on todellinen mahdollisuus vaikuttaa tydolosuhteisiin ja arjen
kaytantdihin. Mittaamisen avulla voidaan myds arvioida osallistamiskayténttjen vaikutuksia ja
tehda tietoon perustuvia paatoksia, jotka lisdavat henkildston osallisuuden tunnetta ja hyvinvointia.
(Larjovuori & Heikkila-Tammi 2024, 145.)

Erilaiset kyselyt ja haastattelut tarjoavat ajankohtaista tietoa tydntekijoiden ndkemyksista, ja niiden
avulla voidaan tunnistaa organisaation vahvuuksia ja kehityskohteita (Hirsjarvi & Hurme 2008, luku
2.4.3). Perinteisesti tydhyvinvointia on mitattu seuraamalla sairauspoissaoloja, henkildston vaihtu-

vuutta ja tyotapaturmia. Nama kvantitatiiviset mittarit antavat yleiskuvan tyohyvinvoinnin tilasta,

mutta eivat valttamatta paljasta ongelmien taustalla olevia syita. (Solveon 2024.)

Laadulliset menetelmat, kuten haastattelut tai avoimet kyselyt, tarjoavat mahdollisuuden syvalli-
sempaan ymmarrykseen tyon arjesta. Lisaksi sdanndélliset pulssikyselyt mahdollistavat nopean pa-
lautteen kerddmisen ja tukevat ketteraa reagointia tydhyvinvoinnin haasteisiin. Téllaiset matalan
kynnyksen osallistumisen muodot voivat vahvistaa tyontekijoiden kokemusta kuulluksi tulemisesta
ja osallistumisesta. (Makikangas 2020, 101-102 ja 106-113.)
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Ty6hyvinvoinnin itsearviointitydkalut puolestaan mahdollistavat tyontekijoille omien kokemustensa
jasentamisen ja voivat lisdtd omaehtoista hyvinvoinnin tarkastelua. Esimerkiksi Ty6turvallisuuskes-
kuksen itsearviointitytkalu tarjoaa rakenteen, jonka avulla organisaatiot voivat kehittaa tyéhyvin-

vointia systemaattisesti. (Tyoturvallisuuskeskus 2015.)

Teknologian kehittyessa myoés tyéhyvinvoinnin mittaamisen mahdollisuudet ovat monipuolistuneet.
Nykyaan voidaan yhdistaa kyselyaineistoja muihin henkilostétietoihin, kuten vaihtuvuus- tai poissa-
olaotilastoihin, mikd mahdollistaa entista kokonaisvaltaisemman kuvan organisaation tilasta. (Sol-
veon 2024.)

Jotta mittaaminen tukisi aidosti osallistavaa kehittamista, sen tulee olla jatkuvaa, l&pinakyvaa ja
vaikuttavaa. Kun mittaustuloksia kasitellaan yhdessa henkildstén kanssa ja niihin reagoidaan konk-
reettisesti, tydhyvinvoinnin edistaminen muuttuu yhteiseksi, arjen kaytannoksi. Nain mittaaminen ei
jaa irralliseksi toimenpiteeksi, vaan se kiinnittyy osallistavaan johtamiseen ja organisaation kulttuu-
riin. (Larjovuori & Heikkila-Tammi 2024, 145.)

3.4 Esihenkiloiden ja johdon rooli

Johto ja esihenkil6t ovat keskeisia osallistamiskayténttjen kehittamisessa. Johto ja esihenkilt voi-
vat edistaa osallistamista varmistamalla, etta tyontekijat kokevat tulevansa kuulluiksi ja etta palaute
johtaa konkreettisiin toimenpiteisiin. (Yukl 2013, 106-108, 128-131.) Hyvin johdettu organisaatio
edistaa osallistavaa johtamista, jossa esihenkil6t luovat avoimen ja luottamuksellisen ilmapiirin,
jossa tyontekijat voivat tuoda esiin mielipiteitaan ja kehitysehdotuksiaan (Schein 2010, 369-370,
382-383). Talloin esihenkilot eivat ole pelkastaan paatoksentekijoitd, vaan he toimivat myds mah-
dollistajina, jotka tukevat tyéntekijoiden osallistumista ja kehitysta.

Esihenkildiden ja johdon rooli korostuu erityisesti silloin, kun osallistaminen liittyy muutosten johta-
miseen ja organisaatiokulttuurin kehittdmiseen. Esihenkildiden tulee osaltaan varmistaa, etta tyon-
tekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa muutoksiin, jotka vaikuttavat heidéan tyéhonsa. Tama voi edis-
tda organisaation sitoutumista ja parantaa muutoksen vastaanottavuutta. (Kotter 1996, 2—6.) Esi-
henkilbiden ja johdon rooli on myds keskeinen silloin, kun pyritdan yllapitamaan tyéntekijéiden mo-
tivaatiota ja hyvinvointia muutostilanteissa, joissa osallistaminen voi lisata tyon mielekkyytta ja va-
hent&& vastarintaa (Cameron & Green 2015, 27-29, 110-111).

Osallistavassa johtamisessa esihenkildiden tulee kayttaa tehokkaita viestintataitoja ja kuuntelemi-
sen kykya. Tyontekijoiden nakdékulmien huomioiminen ja heidan osallisuutensa tukeminen voivat
parantaa tiimien yhteistyota ja lisata tyopaikan psykologista turvallisuutta. (Edmondson 1999, 354,
359-360.) Tama ei ainoastaan paranna tyéhyvinvointia, vaan edistdd myo6s organisaation tehok-
kuutta ja innovatiivisuutta (West & Farr 1990, 4-6).
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4 Kehittamistyon kulku

4.1 Kehittdmistyon tarve Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksella

Tama opinnaytety6 on tehty toimeksiantona Keski-Uudenmaan pelastuslaitokselle. Pelastuslaitos
on ennen tdman tyon aloittamista tehnyt siséisen selvityksen, jossa on tunnistettu tarve kehittaa
tyontekijoiden osallistumismahdollisuuksia. Selvityksessa on kartoitettu osallistamisen nykytilaa ja
havaittu, etta kayttssa olevat osallistumisen kaytannot ja kanavat kaipaavat systemaattisempaa
tarkastelua ja kehittamista.

Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksella on kéytdssa useita osallistamisen keinoja, joilla pyritdan tu-
kemaan tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohonsa ja yhteiseen toimintaan. N&ihin
menetelmiin kuuluvat muun muassa henkildstéinfot, kehityskeskustelut, tydryhmatyoskentely, esi-
henkil6foorumit, koulutus- ja kehittAmispaivat sek& mahdollisuus tehda aloitteita tai kehitysehdotuk-
sia. Joissakin yksikoissa kaytdossa on myos tiimipalavereita ja erillisia tydpajoja, joiden tavoitteena

on tukea arjen kehittdmista ja vuorovaikutusta.

Vaikka osallistamismenetelmia on tarjolla, haasteena on ollut niiden vaihteleva toteutuminen seka
se, etta eri henkilostoryhmat tavoitetaan nykyisilla menetelmilla epatasaisesti. Esimerkiksi vuoro-
tyota tekevien ensihoitajien ja pelastajien on vaikeampaa osallistua paivasaikaan jarjestettaviin
keskusteluihin ja tydpajoihin kuin virka-aikatyota tekevan hallinnon tai onnettomuuksien ehkaisyn
henkildston. Myds siséisen viestinnan keinot, kuten sahkodposti tai intranet, eivat valttamatta tavoita

kaikkia tyontekijoita arjessa riittdvan tehokkaasti.

Organisaation aiemmassa selvityksessa ja palautekeskusteluissa on noussut esiin tyontekijdiden
kokemuksia siitd, ettd heidan &énensa ei aina kuulu paatbksenteossa ja ettd vuorovaikutus henki-
|6stdn kanssa koetaan ajoittain riittamattdmaksi. Naiden havaintojen perusteella kaynnistettiin tama
kehittamistyd, jonka tavoitteena on kehittdd pelastuslaitoksen osallistamismenetelmia siten, etté ne
tukevat henkiléstdn arjen vaikutusmahdollisuuksia, ovat eri henkiléstéryhmille saavutettavia ja pal-

velevat organisaation toiminnan jatkuvaa kehittamista.

Kehittdmisty6n taustalla on tarve luoda osallistamisen tapoja, jotka ovat toimivia, saavutettavia ja
huomioivat henkiloston erilaiset tydolosuhteet. Henkilostoltéa saadun palautteen perusteella nykyis-
ten menetelmien toimivuus ei kaikilta osin vastaa tyontekijoiden tarpeita. TAma kehitystyd pyrkii
tunnistamaan, miten osallistamista voidaan tukea niin, ettd se lisaa tyon merkityksellisyytta, hyvin-

vointia ja yhteisollisyytta koko organisaatiossa.

Tata tarvetta tukemaan pelastuslaitoksella on jo aiemmin ryhdytty edistaméaéan valmentavan johta-

misen kulttuuria, ja kaikki esihenkildtasot on koulutettu sen periaatteiden mukaisesti. TAma
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kehittamistyd rakentuu kdynnistyneen kulttuurimuutoksen varaan ja tahtéa osallistavan toimintata-
van vahvistamiseen. Tavoitteena on varmistaa, etté osallistamisen kaytannot ovat arjessa toimivia
ja eri henkilostoryhmille saavutettavia. Ty6 taydentaa aiempia kehittdmistoimia ja tukee pitkajan-
teistd muutosta, jossa henkildston osallisuus ja vaikutusmahdollisuudet ndhdaan keskeisena

osana seka tydhyvinvointia etta organisaation toiminnan kehittymista.
4.1.1 Pelastusalan erityispiirteet

Pelastusalalla tydn vaativuus, korkea stressitaso seka fyysiset ja psyykkiset kuormitustekijat teke-
vat tyéhyvinvoinnin, osallistavan johtamisen ja jatkuvan kehittamisen edistdmisesté erityisen merki-
tyksellistd. Tyon kuormittavuuden vastapainoksi tyontekijoilla tulisi olla riittavasti mahdollisuuksia
vaikuttaa omaan tyéhonsa, kehittdd tydmenetelmidan ja osallistua toiminnan suunnitteluun. Mah-
dollisuus tehda ehdotuksia esimerkiksi turvallisuusparannuksista tai osallistua strategiseen keskus-
teluun lisda tyon merkityksellisyyden ja vaikutusvallan kokemusta (Karkkola & Martela, 2024, 5).
Sisaministerion (2023) mukaan pelastustoimen kehittdmisen kannalta on olennaista, ettéa henkilds-
tolla on riittavasti vaikutusmahdollisuuksia seka tukea fyysisen ja henkisen jaksamisen varmista-

miseksi.

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisen on oltava pelastusalalla seka jatkuvaa ettd ennakoivaa, ei vain yksit-
taisten toimenpiteiden varassa. Téah&n voidaan vastata esimerkiksi sé&nndllisilla palautekeskuste-
luilla, tydnohjauksella ja ammatillisella tdydennyskoulutuksella (Hakanen 2011, 53-57, 118-120).
Tyobyhteison toimivuuden nakdékulmasta tiimityd, hyva reagointikyky ja selkedt roolit ovat keskeisia.
Naita ei tule n&hda ristiriidassa osallistamisen kanssa, vaan osallistava toimintakulttuuri voi vahvis-
taa juuri niita tekijoitd, jotka tukevat tehokasta operatiivista toimintaa. Esimerkiksi psykologinen tur-
vallisuus ja mahdollisuus vaikuttaa tyémenetelmiin voivat lisaté luottamusta, avoimuutta ja pitk&jan-
teistd jaksamista. (Schaufeli & Bakker, 2004, 298-299, 309-310.)

Tuoreessa valtakunnallisessa tyéhyvinvointiselvityksessé (Selander, Olin & Laitinen 2025, 3, 9-10,
21, 44-46) havaittiin, etta osallistavan johtamisen k&ytannot ja avoin vuorovaikutus esihenkildiden
ja henkiléston valilla vahvistavat tydyhteistn toimivuutta, luottamusta ja keskustelukulttuuria. Ra-
portin mukaan osallistumismahdollisuudet ja esihenkildiden osallistuminen tydhyvinvoinnin kehitta-
miseen olivat yhteydessa myodnteisempiin kokemuksiin tydstd, parempaan palautumiseen ja vah-
vempaan sitoutumiseen organisaatioon. Osallistaminen voi toimia myds keinona ennaltaehkaista
ty6uupumusta, kun tydntekija kokee, etta hanen mielipiteensé otetaan huomioon ja hénella on vai-

kutusmahdollisuuksia omaan ty6honsa.

Pelastusalalla vallitsee hierarkkinen ja suoraviivainen toimintakulttuuri, joka on perinteisesti nahty

edellytyksené operatiiviselle tehokkuudelle ja toimintaturvallisuudelle. Selkeat komentorakenteet
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ovat perusteltuja erityisesti akuutissa halytystoiminnassa, jossa paatoksentekoa ei voida jakaa ta-
savertaisesti kaikille. Tama toimintamalli voi kuitenkin arkisessa tytyhteistssa rajoittaa avointa
vuorovaikutusta ja tyontekijoiden aloitteellisuutta — etenkin silloin, kun osallistumista ei tueta raken-
teiden, esihenkilétyon tai organisaatiokulttuurin tasolla. Pelastusalalla esiintyvan niin sanotun "pa-
lokuntakulttuurin” on havaittu korostavan parjaamistd, tunteiden piilottamista ja hierarkkista auktori-
teettia tavalla, joka voi estaa psyykkista tuen hakemista ja rajoittaa yhteista kehittamista. (Lotta,
Korpela & Nordquist 2024, 6, 14, 17.) Osallistamisen kehittaminen edellyttddkin tasapainoa toimin-
taturvallisuuden ja henkildston vaikutusmahdollisuuksien valilla seké johdon selkeaa sitoutumista
avoimuuden ja kulttuurisen muutoksen tukemiseen (Larjovuori & Heikkila-Tammi 2024, 155).

Liséksi pelastuslaitoksilla tydskentelee eri-ikdisia ja taustoiltaan moninaisia tyontekijoita, joilla on
erilaiset odotukset osallistumista kohtaan. Nuoremmat sukupolvet, kuten Y- ja Z-sukupolvi, arvos-
tavat erityisesti vuorovaikutteista tydilmapiiria, jossa ideoita saa esittaa ilman pelkoa torjutuksi tule-
misesta. Heille psykologinen turvallisuus on keskeinen osa tyohyvinvointia ja merkityksellisyyden
kokemusta. Kokeneemmat tyontekijat taas voivat painottaa selkeité rakenteita, ennakoitavuutta ja
johdonmukaista viestintda. Tama edellyttaa osallistamisen johtamista tavalla, joka huomioi henki-
I6stdn moninaiset tarpeet ja varmistaa, ettéa jokainen kokee tulevansa kuulluksi ja osalliseksi. (Heik-
kila 2023, 13—-29; Selander ym. 2025, 27, 44, 46.)

4.2 Kehittdmisty6n vaiheet

Kehittamisty0 toteutettiin kayttajalahtoisesti Palvelumuotoilu Palo -mallin (2018) nelivaiheisen pro-
sessin mukaisesti: kartoita ja kuvaa, tutki ja kiteytd, ideoi ja kokeile, testaa ja toteuta. Malli tar-
josi systemaattisen ja visuaalisesti jAsennellyn viitekehyksen kehittdmiselle, jossa organisaation
henkiloston kokemukset, tarpeet ja ideat toimivat tyon keskiossé. Palvelumuotoilun valinta kehitté-
mismenetelmaksi perustui sen vahvaan kayttajalahtdiseen lahestymistapaan seka osallistaviin me-
netelmiin, jotka soveltuvat hyvin kompleksisiin toimintaympaérist6ihin, kuten pelastusalalle. Pelas-
tusala on luonteeltaan kompleksinen, koska se koostuu useista eri henkilostoryhmista, vaihtele-
vista ty6aikamuodoista (kuten vuoro- ja virkatyd), nopeasti muuttuvista toimintaymparistoista seka
monitasoisista organisaatiorakenteista. Liséksi alalla yhdistyvat operatiivinen toiminta, hallinto ja
valvonta, mika tekee kehittamistydstd moniulotteista ja edellyttdé joustavia seka vuorovaikutteisia
menetelmia. Vaihtoehtoisia kehittdmismalleja olisi ollut useita, mutta palvelumuotoilu n&htiin erityi-
sen toimivana l&ahestymistapana silloin, kun tavoitteena on ymmartaa syvallisesti henkiléston ar-
kea, osallistaa eri henkilostoryhmat ja tuottaa konkreettisia, testattavia ratkaisuja todellisiin haastei-

siin.

Stickdornin ym. (2018, 36—37) mukaan kayttajalahtdisyys (user-centeredness) on yksi palvelumuo-

toilun keskeisista periaatteista. Silla tarkoitetaan sita, ettd palveluiden suunnittelu perustuu
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kayttajien tarpeiden, kokemusten ja nakékulmien syvalliseen ymmartamiseen seka heidan osallis-
tamiseensa kehittamisprosessiin. Kasite linkittyy l&heisesti myos ihmislahtdisyyteen ja osallista-

vaan suunnitteluun. Tassa tyossa kayttajalahtoisyydella viitataan erityisesti siihen, etta pelastuslai-
toksen eri henkilostéryhmat osallistettiin kehittdmiseen alusta alkaen ja heidan nédkemyksensé oh-

jasivat kehitystyo6ta.

Kehittamistytssa hyddynnettiin monipuolisesti erilaisia osallistamismenetelmia, kuten kyselyita,
haastatteluja ja osallistavia tydpajoja. Naiden avulla pyrittin muodostamaan kattava ja monipuoli-
nen kuva henkildston kokemuksista, haasteista ja toiveista (Hirsjarvi & Hurme 2008, luku 2.4.3).
Kehittdmisprosessin etenemista seka kaytettyja menetelmia ja havaintoja kuvataan tarkemmin

seuraavissa alaluvuissa, kunkin palvelumuotoiluvaiheen yhteydessa.

4.3 Kartoita ja kuvaa

Palvelumuotoilu Palon (2018) nelivaiheisen prosessin ensimmaisessa vaiheessa, Kartoita ja ku-
vaa, tavoitteena on muodostaa kokonaiskuva kehitettdvasta palvelusta tai ilmiosta sekda ymmartaa
palvelun nykytila, kayttajat ja heidan toimintaymparistonsa. Tasséa vaiheessa keskeista on kartoit-
taa olemassa oleva tieto ja kerdtd uutta ymmarrysta palvelun nykytilasta eri ndkékulmista, mukaan
lukien organisaation sisdiset prosessit, kayttajakokemukset ja kehittamistarpeet (Palvelumuotoilu
Palo 2018).

Koska kehittamistydn kohteena oli tyontekijdiden osallistamisen nykytila ja mahdollisuudet Keski-
Uudenmaan pelastuslaitoksella, haluttiin tydn alkuvaiheessa tavoittaa mahdollisimman laajasti eri
henkilostoryhmat ja saada kokonaisvaltainen kuva siita, miten osallistaminen télla hetkell& koe-
taan. Kvalitatiivisten ja kvantitatiivisten menetelmien yhdistaminen nahtiin tarkeana, jotta saataisiin
seka maarallista tietoa kokemusten yleisyydesta ettd syvéllisempaa ymmarrysta tyontekijoiden tar-
peista ja toiveista (Valli 2018, 259).

Osallisuuden kokemusta vahvistavat erityisesti avoin viestinta, kokemus kuulluksi tulemisesta, sel-
ke& vaikutuskanava seka tunne siitd, ettéd omilla ajatuksilla on vaikutusta yhteisiin asioihin (Haka-
nen 2011, 123). Naiden nakdkulmien pohjalta muodostettiin kyselyn teemat ja vaittdmat, joiden
avulla pyrittiin kartoittamaan tyontekijéiden kokemuksia osallistamisen nykytilasta ja kehitystar-

peista.

Tata tarkoitusta varten laadittiin séhkdinen kysely, joka suunnattiin koko pelastuslaitoksen henki-
I6stolle. Kyselyn tavoitteena oli selvittdd, miten tyontekijoéiden mahdollisuuksia vaikuttaa omaan
ty6hdnsa ja yhteiseen toimintaan voitaisiin vahvistaa. Kyselylla kartoitettiin henkiloston kokemuksia

ja ndkemyksia nykyisista osallistamismenetelmista, tunnistettiin kehityskohteita ja kerattiin ideoita
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uusien osallistamisen tapojen loytamiseksi. Toteutuksessa hyddynnettiin monikanavaista sisaista
viestintaa, jotta vastaajamaara olisi mahdollisimman kattava ja osallistumiskynnys matala. Vas-

taukset kerattiin taysin anonyymisti, eika yksittaisia vastaajia ole mahdollista tunnistaa.

Kysely koostui seka strukturoiduista etté avoimista kysymyksista. Alussa kartoitettiin vastaajien
tydaikamuoto, jotta mythemmassa vaiheessa voitaisiin vertailla mahdollisia eroja vuoroty6té ja
virka-aikaty6ta tekevien kokemuksissa. Kyselyn keskeinen osa kasitteli osallistamisen kokemuksia,
joita arvioitiin asteikolla 1-5. Likert-asteikko valittiin, koska se on vakiintunut menetelma mitata
subjektiivisia kokemuksia, kuten tyytyvaisyyttd, vaikutusmahdollisuuksia ja viestinn&n toimivuutta.
Asteikko mahdollistaa vastausten kvantitatiivisen analysoinnin ja vertailemisen eri vastaajaryhmien
valilla. Liséksi se soveltuu psykologisten perustarpeiden — autonomian, kyvykkyyden ja yhteenkuu-
luvuuden — arviointiin. Naiden psykologisten perustarpeiden tayttyminen on keskeista tyon imun,
motivaation ja hyvinvoinnin kannalta, kun taas niiden laiminlydnti tai jAdminen pitk&aikaisesti taytty-

matta voi heikentda tydssa jaksamista ja sitoutumista. (Karkkola & Martela 2024, 2—-4.)

Kyselyvaittdmat rakentuivat osittain itsemaaraamisteorian mukaisille psykologisille perustarpeille,
joiden merkitysta tyohyvinvoinnille on korostettu myds suomalaisessa tutkimuksessa (Karkkola &
Martela 2024, 2). Nakokulma tukee osallistumisen merkitysta tydn hallinnan ja merkityksellisyyden
kokemuksissa, ja antoi teoreettisen perustan osallistumista ja vaikutusmahdollisuuksia kasitteleville
vaittamille. Naissa kysyttiin muun muassa tyytyvaisyytta osallistumismahdollisuuksiin, viestintaan
osallistamisesta seka siihen, kuinka paljon vastaaja koki voivansa vaikuttaa omaan tybhoénsa, ty6-
hon liittyviin toimintatapoihin ja tydn kehittamiseen. Liséksi selvitettiin, millaisia osallistumiskeinoja
tydntekijat toivoisivat, mihin asioihin he haluaisivat vaikuttaa enemman ja mitka tekijat lisaisivat hei-
dan halukkuuttaan osallistua. Naiden kysymysten avulla pyrittiin tunnistamaan osallistumisen es-

teita sekd keradmaan rakentavia kehittamisideoita suoraan henkildstolta.

Kyselyvaittamien taustalla hyddynnettiin myds osallistumista ja tydhyvinvointia kasittelevaa kirjalli-
suutta. Erityisesti Hakasen (2019) tyon imun kasite seké osallistumisen yhteys tyén hallinnan ja
merkityksellisyyden kokemuksiin toimivat tarkeina I&htokohtina. Liséksi vaittamia ohjasi aiempi tut-
kimus tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksista ja niiden yhteydesta tyémotivaation ja tydssa viihty-
misen lisdantymiseen (Schaufeli & Bakker 2004, 298—299).

Osana ensimmaisté vaihetta toteutettiin myds benchmarkkaus, jonka tavoitteena oli tarkastella,
miten henkiléston osallistamista toteutetaan muissa pelastuslaitoksissa, ja millaisia hyvia kaytan-
t6ja voitaisiin soveltaa Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksen kontekstiin. Benchmarkkaus on teho-
kas tapa tunnistaa toimivia kaytantoja ja oppia toisilta organisaatioilta (Zairi 1994, 11). Se tukee ke-

hittdmisty6n laatua ja vaikuttavuutta seka vahvistaa organisaation kykya hyodyntdd olemassa
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olevaa tietoa ja kokemusta innovoinnin pohjana (Bitner, Ostrom & Morgan 2008, 67—68, 84—86).
Saari ja Pyo6ria (2012, 321-328) korostaa, etta tydhyvinvoinnin johtamisessa on tarkeéaa tarkastella
my6s muiden organisaatioiden ratkaisuja ja soveltaa niitd oman organisaation tarpeisiin sopivalla

tavalla.

Benchmarkkaus toteutettiin Webropol-kyselyné, joka lahetettiin valikoiduille henkilGille eri pelas-
tuslaitoksissa. Kohderyhména olivat ne henkiltt, joiden rooliin kuuluu henkildston osallistamisen,

tyohyvinvoinnin tai kehittamistyon koordinointi, ja joilla arvioitiin olevan riittava kokonaiskuva orga-
nisaation osallistamiskaytanndista. Kyselylla pyrittiin kartoittamaan seka muodollisia ettd epamuo-
dollisia osallistamisen muotoja, tunnistamaan onnistuneita kaytantoja ja esiin nousseita haasteita,

seka keraamaan ideoita osallistamisen kehittdmiseksi pelastusalan kontekstissa.

Kyselysséa esitettiin seka strukturoituja ettd avoimia kysymyksia muun muassa osallistamisen tar-
keydesta, nykykaytantdjen toimivuudesta, kaytdssa olevista osallistamisen keinoista ja kehittamis-
tarpeista. Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista ja vastaukset kerattiin nimettdmasti. Koko ky-

selylomake on esitetty liitteessa 3.

4.4 Tutki ja kiteyta

Palvelumuotoilu Palon (2018) prosessin toisessa vaiheessa, Tutki ja kiteyta, keskitéssa on aiem-
massa vaiheessa kerétyn tiedon syvallinen analysointi ja olennaisen tiedon kiteyttaminen jatkoke-
hittdmista varten. Tavoitteena on ymmartaa kayttdjien tarpeet, kokemukset ja toiveet entista syval-
lisemmin, tunnistaa kehittdmiskohteet ja muotoilla konkreettisia kehitysehdotuksia (Stickdorn ym.
2018, 132-133).

Tassa vaiheessa analysoitiin sekéa Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksen henkildstélle suunnatun
kyselyn tulokset ettd muiden pelastuslaitosten edustajille suunnatun benchmarkkauskyselyn vas-
taukset. Kyselyaineisto analysoitiin laadullisesti hyédyntaen sisdlldnanalyysin menetelmia (Tuomi
& Sarajarvi 2018, luku 4.4), ja maaréallinen aineisto analysoitiin kuvailevin tilastollisin menetelmin.
Avoimet vastaukset analysoitiin laadullisen siséllonanalyysin keinoin. Koska vastauksia oli m&aral-
lisesti hallittavissa, aineisto kaytiin kokonaisuudessaan |api useaan otteeseen ja siita tehtiin alusta-
via havaintoja. Analyysissa hyddynnettiin padasiassa teemoittelua: analyysin kohteet maéariteltiin
etukateen, ja aineistosta poimittiin néitd teemoja kuvaavia siséltoja. Teemoina tarkasteltiin osallis-
tamisen nykytilaa, vuoroty6n ja virka-aikaty6n eroavaisuuksia osallistumisen kokemuksissa, uusia
ideoita osallistamiseen, kehitysehdotuksia nykyisiin osallistamiskaytanttihin seka henkildston toi-
veita osallistumisen kohteista. Analyysia taydennettiin hyodyntamalla Copilot-tekoalya, jonka avulla
vastauksia jdsenneltiin teemoittain. Lopuksi avoimista vastauksista esiin nousseita teemoja verrat-

tiin strukturoiduissa kysymyksissa havaittuihin keskeisiin ilmidihin.
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Benchmarking-aineistoa tarkasteltiin vertailevana analyysina Zairin (1994, 11, 13) maaritelman mu-
kaisesti, jossa muiden hyvia kaytanttja arvioidaan suhteessa oman organisaation toimintaymparis-
toon ja kehittamistarpeisiin. Aineisto koostui kyselylla keratyista vastauksista, joissa eri pelastuslai-
tosten asiantuntijat kuvasivat organisaationsa osallistamiskaytantdja. Vastaukset luettiin kokonai-
suudessaan useaan kertaan, ja niista tehtiin aluksi yleisia havaintoja. Taméan jalkeen aineisto tee-
moiteltiin laadullisen siséllénanalyysin keinoin, jolloin vastauksista poimittiin osallistamisen muo-

toja, jotka nayttaytyivat selkeind kaytantdina tai toistuvina toimintatapoina.

Tarkastelun kohteena oli erityisesti se, miten erilaiset osallistamismenetelmat voisivat soveltua
Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksen kontekstiin. Arviointikriteereina kaytettiin organisaation nykyi-
sia rakenteita, henkiléstoryhmié ja toimintakulttuuria, joiden perusteella pohdittiin, mitka kaytannot
olisivat realistisia, skaalattavissa tai edellyttaisivat muutoksia. Lisaksi pohdin jokaisen tunnistetun
kaytannon kohdalla sen mahdollisia hy6tyja ja rajoitteita suhteessa opinnaytetyon aineistossa

nousseisiin kehittamistarpeisiin.

Tallainen vertailu tuo arvokasta ulkoista nédkokulmaa kehittamisty6hon ja voi auttaa tunnistamaan
myds omassa toiminnassa piilevia kehitysmahdollisuuksia (Bitner ym. 2008, 66—67, 84—86).

Analyysin ja kiteyttdmisen tuloksena syntyi kokonaiskuva siitd, mitka osallistamisen muodot toimi-
vat talla hetkella hyvin ja mitk& kaipaavat kehittamista. Samalla tunnistettiin uusia mahdollisuuksia
vahvistaa henkiléston vaikutusmahdollisuuksia ja vuorovaikutusta organisaatiossa. Tulosten poh-
jalta laadittiin alustavia ehdotuksia uusista osallistamisen muodoista seka siité, miten olemassa
olevia menetelmia voitaisiin parantaa. Ensimmaiset luonnokset kohdennetuista kehittamistoimenpi-
teistd laadittiin naiden havaintojen perusteella, ja niitd testattiin seuraavassa vaiheessa yhteis-

tydssa henkiloston kanssa.

Tama vaihe toimi siltana tiedonkeruusta ideointiin ja mahdollisti kayttajalahtoisten kehitysideoiden
esiin nostamisen selkeéssa ja jasennellyssa muodossa. Ymmarryksen kiteyttaminen ja olennaisten
oivallusten esiin nostaminen ovat edellytyksia onnistuneelle yhteiskehittdmiselle ja konkreettisille
palveluparannuksille (Moritz 2005, 150-154; Stickdorn ym. 2018, 128-133).

4.4.1 Kyselyaineiston keskeiset |0ydokset

Kyselyyn vastasi yhteensa 89 henkil64, joista valtaosa (67 henkil6d) tydskentelee vuorotydssa, si-
saltaen ilta-, yo- ja vilkkonlopputy6té. Loput 22 vastaajaa tydskentelevat virka-aikatydssa, paasaan-
toisesti arkisin klo 8—16. Tama jako huomioitiin analyysissa, silla vuoroty6n ja virka-aikatyon valilla

oletettiin olevan merkittavid eroja osallistumismahdollisuuksien ja -kokemusten suhteen. N&in
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aineisto mahdollisti tarkastelun siitd, miten tybaikamuoto vaikuttaa koettuun osallistamiseen ja sen

kehittamistarpeisiin.

Kyselyaineisto analysoitiin hydodyntamalla seka maarallisia etta laadullisia menetelmia. Suljettujen
kysymysten vastaukset kasiteltiin yksinkertaisella tilastollisella analyysilla, esimerkiksi keskiarvoja
ja vastausjakaumia tarkastelemalla. Tuloksia vertailtiin lahinna sen mukaan, tekeekt vastaaja

virka-aikaty6ta vai vuoroty6ta.

Avoimet vastaukset kaytiin lapi teemoittelemalla, eli etsimalla niista toistuvia aiheita ja ndkdkulmia.
Erityistd huomiota kiinnitettiin uusiin osallistamisen ideoihin, kehitysehdotuksiin nykyisiin toimintata-
poihin seka siihen, mihin asioihin henkilostd kokee haluavansa osallistua. Vastauksista nousi esiin
my6s huolia ja tyytymattdmyytta nykyiseen tilanteeseen, mutta useat kommentit sisalsivat myos

konkreettisia ajatuksia siitd, miten osallistamista voitaisiin kehittaa.

Osallistamisen nykytila

Kyselyyn saatujen vastausten perusteella osallistamiseen liittyy useita kehittamistarpeita erityisesti
vaikuttavuuden ja saavutettavuuden ndkokulmasta. Vaikka erilaisia osallistamismenetelmid on kay-
tossa, niita ei aina pideta riittavina tai aidosti vaikuttavina. Erityisesti ajoitukseen, tiedottamiseen ja
palautteen kasittelyn lapinakyvyyteen liittyy vastaajien mukaan parantamisen varaa. Useat vastaa-
jat toivat esiin kokemuksia siitd, etta osallistaminen tapahtuu usein vasta paatoksenteon loppuvai-

heessa, jolloin vaikutusmahdollisuudet ovat rajalliset.

Tulosten perusteella osallistamisen toimivuus vaihtelee henkildstéryhmien valilla. Kyselyn vastaa-
jista suurin osa tekee vuoroty6ta, ja erityisesti tassa ryhméssa nousivat esiin haasteet osallistumi-
sen mahdollisuuksissa ja viestinnan tavoittavuudessa. Osallistamisen kokemuksissa nayttaytyy
selked ero vuoroty6ta ja virka-aikatyota tekevien valilla, mika korostaa tarvetta tarkastella osallista-

misen nykytilaa myds henkiléstéryhmakohtaisesti.
Vuorotydn ja virka-aikatydn eroavaisuudet osallistumisen kokemuksissa

Kyselyn tulosten perusteella vuoroty6té ja virka-aikaty6ta tekevien tyontekijoiden kokemukset osal-
listumismahdollisuuksista eroavat selvasti toisistaan. Vuoroty6ta tekevéat kokivat osallistumismah-
dollisuutensa heikommiksi: heisté vain pieni osa oli tyytyvaisia, ja lahes puolet arvioi osallistumis-
mahdollisuudet selvasti puutteellisiksi. Keskiarvoksi muodostui 2,5, kun taas virka-aikaty6ta teke-
villa vastaava keskiarvo oli selvasti korkeampi, 3,4. Virka-aikatyota tekevat arvioivat osallistumisen

useammin myonteisesti ja kokivat vaikuttavansa asioihin aidommin (Kuva 2).
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Tyontekijoiden osallistumismahdollisuudet

0% 5% 10% 19% 20% 25% 30% 38% 40% 45% H0% 55% 60% 69% V0% 79% 80%  85% 90%  95% 100%

Keskiarvo

Kuva 2. Tyontekijéiden osallistumismahdollisuudet. (1 = Erittdin tyytymaton 2 = Melko tyytymaton 3

= Neutraali 4 = Melko tyytyvainen 5 = Erittain tyytyvainen)

Samanlainen eroavaisuus toistui arvioissa osallistumismahdollisuuksien viestinnasta. Vuoroty6ta
tekevien keskuudessa lahes puolet koki viestinnan huonoksi tai melko huonoksi, kun taas virka-
aikatyontekijoista yli puolet oli viestintddn tyytyvaisia. Tama osoittaa, etté tieto ei tavoita vuorotyon-
tekijoita yhta tehokkaasti kuin virka-aikatyontekijoitd. Ero saattaa selittyd tydvuorojen ajoituksilla
seka silla, etta viestintdkanavia ei hyddynneta tai kohdenneta kaikkia henkildstoryhmia tavoittavalla

tavalla. (Kuva 3).
Viestintd osallistumismahdollisuuksista

0% 5% 0% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90%  95% 100%

Keskiarvo

Kuva 3. Viestinta osallistumismahdollisuuksista. (1 = Erittain tyytyméaton 2 = Melko tyytyméaton 3 =
Neutraali 4 = Melko tyytyvainen 5 = Erittéin tyytyvainen)

Kolmantena tarkasteltiin tyontekijéiden tyytyvaisyytta niihin asioihin ja kokonaisuuksiin, joihin he
ovat kokeneet voivansa osallistua tai vaikuttaa. Tassa ero oli viela selvempi: vuoroty6ta tekevista
yli puolet antoi heikon arvion vaikutusmahdollisuuksien asiasiséll6ille, kun taas virka-aikatyota te-
kevista valtaosa koki vaikutettavat kokonaisuudet ainakin melko hyviksi. Keskiarvot olivat 2,3 (vuo-
rotyo) ja 3,6 (virka-aikaty®) (Kuva 4).

Asiasisallgt/kokonaisuudet, joihin olet voinut vaikuttaa

0% 5% 10% 19% 20% 25% 30% 30% 40% 45% 90% 95% 60% 65% 70% /9% 80% 85% 90% 99% 100%

Keskiarvo

Kuva 4. Asiasisallot/kokonaisuudet, joihin olet voinut vaikuttaa. (1 = Erittain tyytymaton 2 = Melko
tyytyméton 3 = Neutraali 4 = Melko tyytyvainen 5 = Erittain tyytyvainen)
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Tulosten perusteella vuorotyota tekevat tyontekijat ovat virka-aikatyontekijoita selvasti tyytymatto-
mampia osallistumismahdollisuuksiinsa, viestintdan seka siihen, millaisiin asioihin he ovat voineet
vaikuttaa. Tama voi viitata siihen, etta vuorotydn rakenteet asettavat osallistamiselle ja viestinnan
tavoittavuudelle erityisia haasteita. Jotta osallistamisen keinot palvelisivat tasapuolisesti eri tyo-
muotoja, voisi jatkokehittdmisessa olla tarpeen tarkastella esimerkiksi viestinndn monikanavai-
suutta, osallistamisen selkeaa aikatauluttamista ja ty6aikaan siséltyvia osallistumismahdollisuuk-

sia.
Uusia ideoita osallistamiseen

Kyselyssé nousi esiin useita ehdotuksia uusista osallistamisen muodoista. Seuraavat ideat on va-
littu esiin niiden toistuvuuden, konkreettisuuden ja toteutuskelpoisuuden perusteella. Ehdotuksista
oli tunnistettavissa eroja vuorotyo6ta ja virka-aikatyota tekevien vastaajien valilla. Alla ehdotukset on
ryhmitelty ndiden kahden tyémuodon mukaan.

Vuorotyo6té tekevien ehdotukset

e Saanndlliset pienryhmékeskustelut tydvuorojen aikana

Useat vuoroty6ta tekevat vastaajat toivoivat kevyitd ja helposti toteutettavia osallistumisen muo-
toja, jotka integroituvat osaksi tydvuoroa. Esimerkiksi pienryhméakeskusteluja ehdotettiin jarjestetta-
vaksi tietyn teeman ymparille. Keskustelun vet&ja voisi koota nakemykset ja toimittaa ne eteen-
pain.

Yhdessa ehdotuksessa kuvattiin malli, jossa vuoro, palomestari ja esihenkilé kokoontuvat kerran

kuukaudessa keskustelemaan tyon kuulumisista ja kehittdmiskohteista.

e Matalan kynnyksen palautemahdollisuudet

Vuorotydn nakokulmasta nousi esiin myos tarve kanaville, joiden kautta palautetta voi antaa silloin,
kun siihen on aikaa ja mahdollisuus — esimerkiksi anonyymit kehitysehdotukset tai aloitelaatikoiden

sahkoiset versiot.

Virka-aikatyota tekevien ehdotukset

e Teemakeskustelut tai tydpajat henkilostdinfojen yhteyteen

Virka-aikatyota tekevien vastauksissa toivottiin sdanndllisia keskustelutilaisuuksia, jotka liitettaisiin
osaksi jo olemassa olevia rakenteita, kuten henkildstoinfoja. Naita ehdotettiin jarjestettavaksi esi-

merkiksi nelja kertaa vuodessa, ja niiden aiheet valittaisiin henkiloston toiveiden pohjalta.
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o Esihenkil6foorumit ja yhteiset keskustelut

Useammassa virka-aikatyon vastauksessa toivottiin esihenkildfoorumeita, joissa eri tasojen esi-
henkil6t voisivat jakaa nakemyksia ja keskustella yhteisista toimintatavoista. Eraassé vastauksessa
toivottiin myos tydnohjauksellista [Ahestymistapaa ja mahdollisuutta kutsua paikalle paallystda yh-

teisen ymmarryksen lisaamiseksi.
Kehitysehdotuksia nykyisiin osallistamiskaytantdihin

Moni vastaaja ei esittényt taysin uusia osallistamisen muotoja, vaan toivoi parannuksia jo kaytdssa
oleviin keinoihin. Kehitysehdotukset liittyivat usein tuttuun rakenteeseen, kuten henkiléstoinfoihin,
kehityskeskusteluihin ja palautekanaviin. Alla ehdotukset on ryhmitelty tydmuotojen mukaan niilta

osin kuin erot olivat aineistossa tunnistettavissa.
Vuorotyota tekevien ehdotukset
e Palautteen ja aloitteiden k&sittelyn lapinékyvyys

Vuoroty6téa tekevien vastauksissa korostui kokemus siité, ettd annettuun palautteeseen ei aina rea-
goida nakyvasti tai ollenkaan. Useampi vastaaja toivoi selkeytta siihen, miten palautteita kasitel-

l&&n, kuka niisté vastaa ja miten ne etenevat.
e Osallistamisen aikataulutus ja tydaikaan integrointi

Erityisesti vuorotyontekijat toivat esiin haasteet osallistumisen ajoituksessa. Kehitysehdotuksissa
esitettiin toiveita siitd, ettd osallistumiseen liittyvéat asiat tiedotettaisiin ajoissa ja etté osallistuminen
olisi mahdollista tydvuorojen puitteissa — esimerkiksi vuoron sisélla tai useampana ajankohtana jar-

jestettyna.
o Kehityskeskustelujen hyddyntdminen osallistamiseen

Joissain vastauksissa esitettiin, ettd kehityskeskusteluja voitaisiin hyddyntaa nykyista paremmin
myo6s palautteen ja kehittdmisehdotusten kerdamiseen. Tama nahtiin keinona huomioida yksilolli-

set nakemykset tyon arjesta.

Virka-aikatyota tekevien ehdotukset

e Aihe-ehdotusten kerdaminen henkildstdinfoihin
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Virka-aikatyontekijoiden ehdotuksissa toivottiin keinoja vaikuttaa henkiléstdinfojen sisaltoihin. Esi-
merkiksi ennakkokyselyt tai mahdollisuus ehdottaa teemoja koettiin tarkeaksi, jotta tilaisuudet vas-

taisivat paremmin henkildstén ajankohtaisiin tarpeisiin.
¢ Asiantuntijatiimien kayttéénotto

Useammassa virka-aikatyon vastauksessa ehdotettiin, ettéd kehittdmista voisi tehda tiimipohjaisesti
tietyn aihealueen ymparilla. Asiantuntijatiimit nahtiin mielekk&éna tapana hyddyntaa yksildiden

osaamista ja kiinnostusta seké luoda vastuullisia kehittajarooleja.
¢ Monikanavainen viestinta

Viestinnan osalta virka-aikatyontekijat ehdottivat, ettd sahkdpostin ja intranetin rinnalle voisi kehit-
tdd uusia visuaalisempia tai osallistavampia tapoja viestia (esim. info-TV asemille). Toive viestin-

nan selkeydesta ja tiiviydesta esiintyi molemmissa ryhmissa.
Mihin asioihin henkildsté haluaa osallistua?

Kysely toi esiin monipuolisia nakemyksia siitd, mihin asioihin tydntekijat toivoisivat enemman osal-
listumismahdollisuuksia. Vaikka monet toiveet olivat yhteisid, oli havaittavissa myds eroja vuoro-
tyota ja virka-aikatyota tekevien valilla painotusten suhteen. Alla esitetyt nelja paaaluetta kiteyttavat

henkilostdn osallistumistoiveita ryhmittain.

Vuorotyo6ta tekevien toiveet osallistumisen kohteista

e Tydn arjen ja operatiivisen toiminnan kehittdminen

Vuorotydta tekevien vastauksissa painottui tarve vaikuttaa konkreettisesti arjen tydn sujuvuuteen.
Usein mainittuja aiheita olivat:

o Tyobnjaon ja vuorokohtaisen tehtavien organisointi

o Kaluston, varusteiden ja tilojen k&ytannon ratkaisut

o Tydmenetelmien kehittaminen ja arjen kaytantdjen parantaminen
e Tyo6hyvinvoinnin ja tydympériston parantaminen

Moni vuorotyéntekija nosti esiin halun vaikuttaa esimerkiksi taukotiloihin, palautumismahdollisuuk-
siin ja yleiseen tydilmapiiriin. Esitettiin myds toiveita siita, etta tydhyvinvoinnin kehittdmiseen osal-

listuttaisiin jo suunnitteluvaiheessa.
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o Paatoksenteon ymmarrettavyys ja osallistuminen varhaisessa vaiheessa

Useissa vastauksissa kuvattiin kokemusta siita, etta paatokset tehdaan "ylhaalld” ilman vuorovai-
kutusta. Vastaajat toivoivat osallistumista suunnitteluun ennen paatoksia — etenkin asioissa, jotka

vaikuttavat suoraan omaan tyohon.

Virka-aikatyota tekevien toiveet osallistumisen kohteista
e Organisaation ja prosessien kehittdminen

Virka-aikatyoté tekevéat toivoivat enemman osallistumista laajempien kokonaisuuksien kehittami-
seen. Esimerkkeja olivat:

o Henkilostda koskevat linjaukset (esim. ohjeistus, tydhyvinvointimallit)

o Viestinnan kehittdminen ja tiedonkulun parantaminen

o Mahdollisuus vaikuttaa kehittdmisprosessien sisaltdihin ja aikatauluihin
¢ Palveluiden ja toimintatapojen uudistaminen

Vastaajat ilmaisivat kiinnostusta osallistua uusien palvelumallien tai toimintatapojen kehittamiseen
ja pilotointiin. Tama nahtiin osana omaa asiantuntijaroolia ja keinona vaikuttaa tydhonsa pitk&jan-

teisesti.
¢ Oman osaamisen hyddyntdminen kehittdmistytssa

Osassa vastauksista esitettiin toive, ettd henkiléstdlle tarjottaisiin mahdollisuus osallistua kehittami-
seen omien vahvuuksiensa ja kiinnostuksen kohteidensa mukaan — esimerkiksi liittyen asiantunti-

juuteen, substanssiosaamiseen tai projektitydhon.

Yhteenveto ja johtop&aatokset ennen haastatteluita

Kyselyn tulokset osoittavat, etta osallistumisen kokemuksissa on eroavaisuuksia eri henkilostoryh-
mien ja tydmuotojen valilla. Erityisesti vuorotyota tekevéat tyontekijat olivat keskimaarin tyytymatto-
mampié osallistumismahdollisuuksiinsa, viestintdan seka siihen, millaisiin asioihin he ovat voineet
vaikuttaa. Avoimista vastauksista nousi esiin konkreettisia kehitysehdotuksia seka toiveita arjen

tyohon, viestintdaan ja paatdksentekoon vaikuttamisesta.

Samalla on tarkedd huomioida, etté osa vastaajista ei kokenut osallistamista ongelmalliseksi. Jois-

sain vastauksissa todettiin tyytyvaisyytta nykyisiin osallistamiskaytantdihin, ja osa vastaajista ei
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nahnyt tarvetta suurille muutoksille. Kaikki eivat mytskaan esittaneet konkreettisia kehitysehdotuk-

sia, vaikka kysely pyrki selkeydelld&n rohkaisemaan siihen.

Vastausten perusteella voidaan todeta, ettd monet osallistamiseen liittyvat haasteet liittyvéat kaytan-
non toteutukseen — esimerkiksi osallistumisen ajoitukseen, viestinnan tavoittavuuteen eri henkilés-
toryhmille seka siihen, miten palautteita ja aloitteita kasitellaan. Myos osallistamismenetelmien tun-
nettuus ja saavutettavuus vaihtelevat. Joissain vastauksissa ilmeni, etta tyontekijat eivat aina tun-
nista osallistumismahdollisuuksia, vaikka niita olisi tarjolla. Tama voi liitty& seké viestintakaytantoi-

hin etta henkildéston valmiuteen tai haluun tarttua tarjottuihin keinoihin.

Useat ehdotukset kohdistuivat jo olemassa olevien toimintatapojen parantamiseen — kuten henki-
|6stoinfojen sisaltdon, palautekanavien kasittelyyn ja kehityskeskustelujen hyédyntamiseen — eika
kokonaan uusien mallien rakentamiseen. Tama viittaa siihen, ettd organisaatiossa on osallistami-
sen perusrakenteita, joita voidaan kehittéda edelleen kayttajalahtdisesti. On myds tarkedd huomi-
oida tydmuotojen erilaiset tarpeet, jotta osallistuminen on aidosti saavutettavaa eri henkilostéryh-

mille.

Naiden alustavien tulosten pohjalta on perusteltua siirtyd seuraavaan vaiheeseen — henkilostén
haastatteluihin. Haastatteluiden tavoitteena on syventda ymmarrysta esiin nousseista teemoista,
arvioida kehitysehdotusten toteuttamiskelpoisuutta ja 16ytaa konkreettisia ratkaisuja osallistamisen

kehittamiseksi siten, ettd ne palvelevat eri tyémuotoja ja henkilostérooleja tarkoituksenmukaisesti.

4.4.2 Benchmarking-tulokset: osallisuus kdytanndssa muilla pelastuslaitoksilla

Osallistamisen kehittdmisen tueksi toteutettiin vertailukysely viidelle pelastuslaitokselle, joista saa-
tiin vastauksia kuudelta asiantuntijalta. Vaikka vastaajajoukko oli pieni, se tarjosi arvokasta vertai-
lupohjaa siihen, miten osallistaminen nahdaan ja toteutuu muissa organisaatioissa. Benchmarking-
tulokset toimivat taman opinnaytetydn taustana ja suuntaa antavana kontekstina Keski-Uuden-

maan pelastuslaitoksen kehittamistyolle.

Kaikki vastaajat arvioivat osallistamisen erittain tarkeaksi osaksi pelastuslaitoksen toimintakulttuu-
ria. Sen sijaan osallistamisen kaytanndon toteutuksessa ilmeni vaihtelua: osa koki osallistumisen
toteutuvan kohtalaisesti tai hyvin, kun taas osa kuvasi kaytantéja viela keskeneraisiksi. Vastausten
perusteella osallistamisen arvo ymmarretaan laajasti, mutta toimintamallit ja rakenteet sen ympéa-

rilla vaihtelevat eri laitoksissa.

Vain yhden pelastuslaitoksen edustaja vastasi, etta heilla kirjallisesti maaritelty osallistamisen toi-

mintamalli. Useimmissa organisaatioissa osallistaminen perustui erilaisiin kaytantoihin, kuten
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tyontekijakyselyihin, palautekeskusteluihin, osallistamiseen projekteihin tai séanndéllisiin tiimipala-
vereihin. Toimivimpina keinoina pidettiin erityisesti projektitydskentelyd, jossa tyontekijat saivat
osallistua kehittdmiseen oman kiinnostuksensa tai osaamisensa perusteella. Myds epamuodolliset

keskustelut arjessa nahtiin vaikuttavina.

Vastauksissa nousi esiin esimerkkeja osallistamisen tavoista, joissa tyontekijoité on osallistettu ke-
hittamisprojekteihin heidan osaamisensa tai kiinnostuksensa perusteella. Naita toimintamalleja ku-
vasivat yksittaiset vastaajat, eiké voida varmuudella sanoa, kuinka laajasti ne ovat kaytossa kysei-

sissa organisaatioissa.

Tallainen osallistamisen tapa — jossa hyddynnetaan henkildstén erityisosaamista tai henkilokoh-
taista motivaatiota — ei noussut vahvasti esiin Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksen osallistamiskay-
tannoissa taman tyon aineistossa. Siksi olisi kiinnostavaa selvittaa, voisiko tallaisia malleja kehittaa

my6s oman organisaation kayttoon.

Esimerkiksi osaamisen kartoitus, avoimet kutsut osallistua kehittamistyohon tai projektien linkitta-
minen henkiléston kiinnostuksen kohteisiin voisivat tarjota tapoja liséata vaikuttamisen mielekkyytta.
Ennen suoraa soveltamista olisi kuitenkin tarkeaa arvioida, mitk& naistd malleista ovat aidosti siir-

rettavissa nykyiseen toimintakulttuuriin ja rakenteisiin

Osallistamisen esteiksi tunnistettiin yleisimmin ajankayton ongelmat ja resurssien rajallisuus — eri-
tyisesti se, etté operatiivinen ty6 vie valtaosan tydajasta, jolloin osallistumiseen ei jaa tilaa. Lisaksi
nostettiin esiin henkildston vaihteleva kiinnostus osallistua kehittdmiseen seké johtamiseen ja vies-
tintaan liittyvat epaselvyydet. Joissain organisaatioissa mainittiin myés muutostilanteet, kuten hy-

vinvointialueuudistus, jotka voivat heikentaa henkildston uskoa osallistamisen vaikuttavuuteen.

Kehittamistarpeet kohdistuivat erityisesti siihen, etta osallistamista tulee ohjata suunnitelmallisem-
min. Tarkeiksi tekijoiksi nostettiin palautekanavien kehittaminen, osallistamisen rakenteiden selkiyt-
taminen seka se, etta henkildstén osaaminen tunnistetaan jo rekrytointivaiheessa ja hyddynnetaan
kehittamisessa lapi tyburan. Myo6s osallistumisen vaikutusten nakyvaksi tekeminen ja selkea vies-

tintd nousivat esiin luottamuksen rakentajina.

Benchmarking osoittaa, etta osallistamisen kehittdminen on ajankohtainen ja yhteinen haaste pe-
lastuslaitoksille. Vaikka kaytannot ja resurssit vaihtelevat, tunnistetaan tarve lisata tyontekijoiden

aitoja vaikuttamismahdollisuuksia ja kehittaa rakenteita, jotka tukevat osallistumista tyon arjessa.
Nama havainnot tarjoavat arvokkaan vertailupohjan, kun siirrytdéan tarkastelemaan Keski-Uuden-

maan pelastuslaitoksen henkil6ston omia kokemuksia ja nakemyksia osallistamisesta.
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Johtopéaatokset benchmarking-tuloksista

Benchmarking-aineiston perusteella voidaan todeta, etta osallistamisen kehittdminen on yhteinen
ja tunnistettu tavoite pelastuslaitoksissa. Vaikka osallistamisen kaytannot vaihtelevat, niiden taus-
talla oleva pyrkimys — henkildston osallisuuden lisd&dminen arjen tydssa ja kehittamisesséa — on sel-
keasti jaettu. Benchmarking osoittaa myds, etté osallistaminen ei ole riippuvainen pelkastaan muo-
dollisista malleista, vaan sitd voidaan toteuttaa monin eri tavoin, kunhan siihen l6ytyy tahtoa ja ra-

kenteellista tukea.

Benchmarking-vastauksissa nousi esiin esimerkkeja osallistamisen tavoista, joissa tyontekij6ita on
osallistettu kehittamisprojekteihin heidén osaamisensa tai kiinnostuksensa perusteella. Naita toi-
mintamalleja kuvasivat yksittdiset vastaajat, eika voida varmuudella sanoa, kuinka laajasti ne ovat

kaytossa kyseisissa organisaatioissa.

Tallainen osallistamisen tapa — jossa hyddynnetaan henkildstén erityisosaamista tai henkilokoh-
taista motivaatiota — ei noussut vahvasti esiin Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksen osallistamiskay-
tanndissa taman tyon aineistossa. Siksi olisi kiinnostavaa selvittaa, voisiko tallaisia malleja kehittaa

my6s oman organisaation kayttoon.

Esimerkiksi avoimet kutsut osallistua kehittamisty6hon tai projektien linkittdminen henkildston kiin-
nostuksen kohteisiin voisivat tarjota tapoja lisata vaikuttamisen mielekkyytta. Ennen suoraa sovel-
tamista olisi kuitenkin tarke&a arvioida, mitka naista malleista ovat aidosti siirrettavissa nykyiseen

toimintakulttuuriin ja rakenteisiin.

Toinen keskeinen opetus benchmarkingista liittyy osallistamisen edellytyksiin: osallistumista ei voi
syntya ilman selkeita kaytant6ja, viestintaa ja johtajuutta, joka tukee henkildston mukaan ottamista.
Osallistaminen ei mydskaan onnistu ilman aikaa — monessa vastauksessa korostui tarve osoittaa
osallistumiselle tilaa tydajassa. Tama on ajankohtainen kysymys myds omassa organisaatiossa,

jossa resurssit on talla hetkelld suunnattu ensisijaisesti operatiiviseen toimintaan.

Benchmarking-tulokset eivat siis ainoastaan tue oman organisaation kysely- ja haastatteluaineis-
tosta nousseita havaintoja, vaan antavat myds suuntaviivoja siihen, millaisia ratkaisuja voisi ottaa
kayttoon tai edelleen kehittda. Samalla ne muistuttavat siitd, etta osallistamisen onnistuminen ra-
kentuu pienista teoista, selkeistd rakenteista ja pitkajanteisesta kulttuurinmuutoksesta, jossa henki-

[6stOn osaaminen nahd&an voimavarana — ei erillisena lisana.
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4.5 Ideoi ja kokeile

Palvelumuotoiluprosessin kolmannessa vaiheessa, ldeoi ja kokeile, kehitetd&dn aiemmissa vai-
heissa tunnistettujen tarpeiden ja |I0ydésten pohjalta konkreettisia ratkaisuja ja testataan niité kayt-
tajien kanssa (Palvelumuotoilu Palo 2018). Taméan vaiheen tavoitteena on kehittaa ja tarkentaa
ideoita vuorovaikutuksessa kayttdjien kanssa — pienin askelin, nopeasti ja ketterasti (Brown 2009,
95-96; Liedtka & Ogilvie 2011, 131-144). Tassa kehittamistydssa paaasiallisena menetelména
kaytettiin puolistrukturoituja haastatteluja, jotka mahdollistivat syvéllisen keskustelun kehitysehdo-

tuksista ja niiden kaytanndn toteutettavuudesta organisaation eri osissa.

Haastatteluihin osallistui viisi asiantuntijaa johtavista ja esihenkildasemista organisaation eri palve-

lualueilta.

Haastateltavat valittiin yhteistydssa strategisen kehittdmisen asiantuntijatiimin kanssa siten, etta he

edustivat organisaation eri rooleja ja nakokulmia.

Haastatteluissa kaytiin yksitellen lapi kehitysehdotuksia, jotka oli tunnistettu edeltavien vaiheiden

analyysista. Ehdotukset, joita osallistujat kommentoivat ja arvioivat, olivat:

e henkilostéinfon uudistaminen,

o teemakeskustelut organisaatiotasolla,

« esihenkil6foorumit,

o kehityskeskustelujen sdanndllinen toteuttaminen,

e anonyymien palautteiden ja aloitteiden tekeminen.

Osalllistujia pyydettiin pohtimaan kunkin ehdotuksen hyotyja, haasteita seka sitda, miten eri henki-
|6stéryhmat saataisiin sitoutumaan ehdotusten toteutukseen. Keskusteluissa tarkennettiin kehitys-
ehdotusten sisaltéa ja arvioitiin niiden soveltuvuutta arjen tydymparistéon. Vaikka ehdotuksia ei
viela kokeiltu kaytannossa, ne kasiteltiin mahdollisimman konkreettisesti — tavoiteltiin ns. kevytta
prototypointia. T&ma lahestymistapa on linjassa palvelumuotoilun iteratiivisen luonteen kanssa,
jossa ideoita kehitetdan ja testataan yhteistydssa kayttajien kanssa ennen laajempaa kayttéonot-
toa (Stickdorn ym. 2018, 132-133; Liedtka & Ogilvie 2011, 117-130).

Esihenkildiden ja johdon nakemyksilla oli tdsséa vaiheessa erityinen merkitys, silla heilta haettiin

ymmarrysta siitd, miten osallistamismenetelmien jalkautus organisaatiossa voisi onnistua ja miten
rakenteet tukisivat niiden kayttéonottoa eri yksikoisséa. Liséksi keskusteltiin esihenkildiden roolista
osallistamisen mahdollistajina ja suunniteltiin keinoja, joilla heidan tukeaan ja aktiivisuuttaan voisi

vahvistaa muutoksen tukemisessa.

30



Haastattelut sovittiin henkilokohtaisesti ja osallistujille toimitettiin etukateen tutkimustiedote, jossa
esiteltiin kehittamistydn tausta, tavoitteet ja haastattelun siséaltd. Osallistujilta pyydettiin kirjallinen
suostumus haastatteluun osallistumiseen ja siihen, etta vastauksia voidaan kayttaa kehittamis-

tydssa nimettdmasti.

Suurin osa haastatteluista toteutettiin osallistujien omilla tyopisteilld, osa etayhteydella Teamsin
kautta. Kaikki haastattelut litteroitiin Microsoft Wordin litterointitydkalun avulla: osa haastatteluista
suoraan keskustelun aikana ja osa Teams-nauhoitteista jalkikateen. Litteroinnissa ei kaytetty ni-
mi&, vaan puhujat nimettiin esimerkiksi "Puhuja 1" tai "Puhuja 2". Dokumentointi tehtiin huolellisesti
tietosuojaperiaatteita noudattaen: aineisto tallennettiin salattuna OneDrive-pilvipalveluun, eika yk-

sittdisia vastaajia voida tunnistaa.

Tama lahestymistapa mahdollisti ideoinnin ja kokeilemisen palvelumuotoilun hengessé mutta so-
veltui samalla asiantuntijaorganisaatioon, jossa muutosten testaaminen edellyttaa harkintaa ja ti-
lannesidonnaisuutta. Haastattelut osoittautuivat tehokkaaksi tavaksi kehittda ideoita edelleen ja
valmistella niité jatkokehitysta ja mahdollista kayttoonottoa varten.

45.1 Haastattelujen analyysi

Haastatteluaineiston analyysi toteutettiin teemoittelemalla. Viidesta tehdysta haastattelusta muo-
dostettiin yhtenainen kuva osallistamisen nykytilasta, kehittamistarpeista ja konkreettisista paran-
nusehdotuksista. Haastattelut syvensivat kyselyssa esiin nousseita havaintoja ja vahvistivat kasi-

tysta siité, mitk&a osallistamisen keinot koetaan toimivina ja mitka vaativat kehittdmista.

Haastattelujen arvo oli erityisen suuri siind, etta ne toivat esiin henkiloston ndkemyksia tyén arjen
kaytanndista ja osallistumisen mahdollisuuksista suoraan kayttajan eli tyontekijan nakoékulmasta.
Haastateltavat toimivat omissa tydyksikoissaan paitsi osallistujina, myds osallistavassa roolissa —
esimerkiksi timinvet&jina tai kehittamistoimintaan osallistuvina asiantuntijoina. Heidan kokemuk-
sensa ja ndkemyksensa tarjosivat syvallista asiantuntijatietoa siitd, miten osallistaminen voisi to-

teutua mielekkaalla ja realistisella tavalla heidan tydssaan.

Haastattelut eivat siten ainoastaan taydentaneet kyselyaineistoa, vaan myos toimivat osallistami-
sen vélineena itsessaan. Ne antoivat tilaa tyontekijoiden aanelle ja mahdollistivat sen, etta osallis-
tamista tarkasteltiin yhteisluomisen nakoékulmasta — yhdessa niita kehittamiskohteita etsien, jotka

tukevat arjen tyon sujuvuutta ja tydyhteisdn toimivuutta.

Osallistamisen kehittdmistarpeet
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Haastatteluaineisto syvensi ymmarrysta siita, millaisia odotuksia ja haasteita osallistamiseen ty6-
yhteisdssa liittyy. Haastateltavat, jotka toimivat esihenkilo- ja asiantuntijatehtavissa, toivat esiin na-
kemyksia, jotka pitkalti heijastelivat kyselyn tuloksia: osallistaminen koetaan tarkeéksi, mutta siihen
littyy edelleen epaselvyyksia, epayhtendisia kaytantoja ja toteutuksen haasteita. Haastattelujen
avulla oli mahdollista tarkastella naita ilmi6ita syvallisemmin — ei ainoastaan todeta, ettd osallista-
mista tulisi kehittdd, vaan myds hahmottaa, millaiset kaytanndn ratkaisut voisivat palvella eri henki-

|6storyhmia arjen tasolla.

Haastateltavien mukaan osallistamisen vaikuttavuus on keskeinen edellytys sen toimivuudelle.
Osallistumisen toivotaan johtavan konkreettisiin vaikutuksiin — ei jadvan muodolliseksi tai naen-
naiseksi. Tata korostettiin useassa yhteydessa, esimerkiksi palautekanavien toimivuuden ja paa-
toksenteon lapindkyvyyden osalta. Erityisesti esiin nousi se, ettd palautteiden ja ehdotusten tulisi
johtaa nékyviin toimenpiteisiin tai vahintaan siihen, etta niiden kasittelyprosessi on avoin ja selkea.

Talloin osallistuminen koetaan aidommaksi ja merkityksellisemmaksi.

Vaikka haastateltavat eivat edusta koko henkil6stoa, heidan roolinsa mahdollistaa arvokkaan néky-
man siihen, miten osallistamisen vaikuttavuus nayttaytyy johtamisen ja kehittdmisen nakokulmasta.
Tama havainto tukee myoés kyselyaineistosta noussutta kokemusta siita, etta osallistaminen kaipaa
enemman konkreettista vastinetta ja vuorovaikutusta paatoksenteossa.

Osallistamisen toimivuutta haastaa myds viestinnan toteutus ja tavoittavuus. Vaikka organisaa-
tiossa on kayttssa useita viestintdkanavia, niitd ei haastateltavien mukaan aina koeta riittaviksi tai
eri henkilostoryhmille kohdennetuiksi. Erityisesti vuorotyon rakenteet koettiin haasteena: tietoa
saatetaan jakaa tavoilla, jotka eivét tavoita kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti. Tall6in my6s osallis-

tumismahdollisuudet jadvat nakymattomiksi tai epatasaisiksi.

Haastateltavat esihenkilot tarkastelivat viestintdd kahdesta nakokulmasta. Yhtaalta he toivoivat itse
selkedmpaa ja ajantasaisempaa tietoa osallistumiseen liittyvista tavoista, palautteen etenemisesta
ja paatoksenteon prosesseista. Toisaalta he toivat esiin huolen siita, tavoittavatko nykyiset viestin-
takeinot heiddn oman henkildstonsa tehokkaasti. Esihenkilon rooli osallistamisen mahdollistajana
vaatii, etta tieto kulkee molempiin suuntiin — mutta tdma ei toteudu aina toivotulla tavalla. Samalla
he tunnistivat, ettéd viestinnan onnistuminen edellyttdd myos tydntekijéiden omaa aktiivisuutta tie-

don vastaanottamisessa ja kiinnostusta osallistumista kohtaan.

Monissa puheenvuoroissa nousi esiin tarve selkiyttaa osallistamisen vastuujakoa. Kysymykset
siitd, kuka vie asioita eteenpdin tai vastaa palautteista, koettiin epaselviksi. Esihenkildiden rooli

nahtiin tassa ratkaisevana: heidan tehtavakseen nahtiin paitsi osallistumisen mahdollistaminen,
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myos osallistamisen tukeminen tydyhteisdssa. Samalla he tarvitsevat itse tukea ja rakenteita tehta-

vassaan — esimerkiksi esihenkiléfoorumien tai yhteisten kaytantéjen muodossa.

Osallistamisen esteita tarkasteltaessa vuorotyon ja ensihoidon kuormitus nousivat erityiseen tar-
kasteluun. Ajankayttt ja tydvuorojen yhteensovittaminen vaikeuttavat osallistumista kehittamiseen.
Tama asettaa vaatimuksia osallistamisen ajankohdille, keinoille ja osallistumisen keveydelle: tarvi-
taan vaihtoehtoja, jotka mahdollistavat osallistumisen my6s niille, joiden ty6 ei salli osallistumista

perinteisissa rakenteissa.

Lopuksi aineistossa kuvastui selkeé toive osallistamisen kulttuurin vahvistamisesta. Osallistaminen
ei saisi olla irrallinen tai erikseen ohjattu prosessi, vaan sen tulisi kytkeytya arjen keskusteluihin,
tydn suunnitteluun ja yhteisiin linjauksiin. Haastateltavat toivoivat osallistamisesta vuorovaikutteista
ja avoimesti johdettua prosessia, joka tukee yhteista kehittamista ja rakentaa luottamusta tyénteki-
joiden ja johdon valilla. Nain osallistaminen ei jaa yksittaisiksi toimiksi, vaan alkaa rakentua osaksi

tydyhteison tapaa toimia.
Konkreettiset kehitysehdotukset

Haastatteluissa tarkasteltiin yhdessa kyselyssa esiin nousseita osallistamisen ideoita ja kehittamis-
tarpeita. Haastateltavat saivat kommentoida ja arvioida eri ehdotusten toimivuutta omasta ty6roo-
listaan ja yksikkdnséa nakokulmasta kasin. Keskustelujen rakenne mahdollisti sen, etta ideoita ei
kasitelty irrallisina listauksina, vaan niita tarkasteltiin suhteessa tyon arkeen, kaytannon toteutus-

mahdollisuuksiin ja organisaation rakenteisiin.

Useat ideat — kuten Webropol-lomakkeiden hyédyntaminen henkildstdinfojen sisallén suunnitte-
lussa, esihenkil6foorumien uudistaminen ja yksilllisemmat kehityskeskustelut — heréattivat selkeda
kiinnostusta ja saivat konkreettisia kehittAmisehdotuksia esimerkiksi toteutustavasta tai aikataulu-
tuksesta. Haastateltavat pohtivat mygs sita, miten eri henkilostoryhmat, kuten vuorotyontekijat tai
ensihoitajat, voisivat osallistua kyseisiin kaytantdihin mahdollisimman matalalla kynnyksella. Taméa

toi jo tdssa vaiheessa esiin eroja eri ryhmien saavutettavuuden ja resurssien valilla.

Keskustelujen perusteella voidaan todeta, ettd konkreettisten ideoiden yhteinen tarkastelu auttoi
paitsi vahvistamaan niiden tarpeellisuutta, myds muotoilemaan niista realistisempia ja kohderyh-
mille sopivampia. Esimerkiksi ideointihetkid koskevissa ehdotuksissa nousi esiin tarve fasilitointiin,
valmisteluun ja siihen, ettd keskustelujen kohteena olisi sellaisia asioita, joihin oikeasti voidaan vai-
kuttaa. N&ain osallistaminen nayttaytyy enemman vuoropuheluna kuin yksisuuntaisena kuulemisena

— ja juuri tata osallistujat toivoivat lisaa.

Osallistamisen esteet ja edellytykset
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Haastatteluaineisto toi esiin, etta osallistumisen esteet ovat harvoin yksittaisia tai helposti korjatta-
via, vaan ne liittyvat laajemmin tyon arkeen, organisaation rakenteisiin ja resurssien riittavyyteen.
Moni haastateltava koki, etta vaikka halua osallistua olisi, siihen ei ole aikaa, mahdollisuuksia tai
selkeda paikkaa tyossa. Kehittamistydhon osallistuminen jai usein muiden Kiireellisempien tehta-
vien jalkoihin — etenkin operatiivisissa tehtavissa ja ensihoidossa, joissa tyén kuormitus on jatku-

vaa ja ennakoimattomampaa kuin virka-aikaty6ssa.

Yksi merkittAvimmista esteista liittyi viestintd&n. Tiedon koettiin olevan joko hajanaista, vaikeasti
tavoitettavaa tai niin geneerista, ettei sen koettu koskettavan omaa tyota. Talléin osallistumiskeho-
tukset eivat herattaneet kiinnostusta tai luottamusta siihen, etta osallistumisella olisi merkitysta.
Useampi haastateltava totesi myos, ettd osallistumisen este ei aina ole tiedon puute, vaan ymmar-
ryksen puute siita, miten ja miksi johonkin asiaan voi tai kannattaa osallistua. TAma viittaa siihen,
etta osallistamisen esteita on tarkasteltava myds organisaation kulttuurin ja yhteisen ymmarryksen

nakokulmasta — ei vain viestintdkanavien riittavyydestéa kasin.

Haastateltavat toivat esiin, etta osallistumisen mahdollistaminen vaatii suunnitelmallisuutta ja konk
reettisia rakenteita. Tarvitaan esimerkiksi selkeitd aikatauluja, kuten vuosikelloja, seka tilaisuuksia,
joissa osallistuminen on odotettua, aikataulutettua ja tydajalla toteutuvaa. Samalla osallistumisen

tulee olla kytketty selke&sti organisaation paatoksentekoprosesseihin, jotta se ei jaa irralliseksi pu-

heeksi ilman vaikutusmahdollisuuksia.

Keskeisessa roolissa téssa kaikessa ovat esihenkil6t. Heiltd odotetaan osallistumista mahdollista-
vaa otetta, mutta my6s osaamista ohjata keskustelua oikeaan suuntaan ja tuoda henkiloston naké-
kulmia organisaation sisalle. Useampi haastateltava nosti esiin tarpeen tukea esihenkildita tassa
roolissa — joko koulutuksen, tydnohjauksen tai vertaiskeskustelujen kautta. Yksittdisen esihenkilon

omat toimintatavat voivat vaikuttaa merkittavasti siihen, miten osallistaminen koetaan tiimitasolla.

Erityisesti ensihoidossa osallistumisen esteet nousivat esiin selkedmmin ja jasentyivat kolmen osa-
alueen ymparille. Ensinndkin vuorotyon ja keikkaluonteisuuden vuoksi tyon rytmi ei mahdollista
osallistumista esimerkiksi yhteisiin tilaisuuksiin ilman erillisté jarjestelya. Toiseksi johtamisen haja-
naisuus koettiin haasteelliseksi: vastuuhenkilgitéa on useita ja paatoksenteko saattaa tapahtua kau-
kana arjesta, jolloin keskusteluyhteys ei muodostu luonnostaan. Kolmanneksi keskeiseksi esteeksi
nousi resurssien rajallisuus — tydaika on varattu lahes kokonaan operatiivisen tydn suorittamiseen,
jolloin kaikki muu, kuten kehittamisty6hon osallistuminen, kouluttautuminen tai oman tyén suunnit-
telu, jA& helposti sivuun. TAma vaikuttaa pitkalla aikavalilla myos tydssé kehittymisen mahdolli-
suuksiin, motivaatioon ja sitoutumiseen. Osallistuminen vaatii aikaa ja tilaa, joita ei talla hetkella

aina ole riittavasti tarjolla.
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Kaikista naistd nakdkulmista nousee yhteinen viesti: osallistumisen mahdollistaminen ei ole yksit-
téinen teko tai kutsu, vaan se rakentuu johdonmukaisista rakenteista, tuesta, jaetusta ymmarryk-
sesta ja tyon arkea kunnioittavista ratkaisuista. Namé& muodostavat osallistamisen todelliset edelly-

tykset.

Yhteenveto ja johtopéaatdkset

Haastattelut vahvistivat kyselyn I60ydokset ja toivat esiin tarpeen suunnitelmalliselle, selke&sti joh-
detulle ja vaikutukselliselle osallistamiselle. Tulosten perusteella osallistamisen kehittamiseksi tar-
vitaan seké kevyempid, arkeen sulautuvia osallistumisen tapoja, etta rakenteellisia muutoksia —
esimerkiksi paatdksenteon lapinakyvyyden lisddmista, palautteiden kasittelyn selkeyttdmista ja ke-
hittamistyon resursointia. Erityisesti ensihoidossa osallistamisen haasteet ovat vahvasti sidoksissa

tydmuotoon ja kuormitukseen, mika edellyttaa tydyksikkdkohtaisia ratkaisuja.

Haastatteluiden perusteella osallistaminen voi toimia merkittavana motivaatiotekijana silloin, kun se
koetaan aidoksi ja omaa ty6ta koskevaksi. Haastateltavien nakemykset osoittavat, etta osallistu-
mishalu ei synny kaskystd, vaan mahdollisuudesta — osallistamisen taytyy olla merkityksellista,
saavutettavaa ja vaikutuksellista. Samalla on kuitenkin tunnistettava, etta kaikki tyontekijat eivat
koe tarvetta osallistua aktiivisesti kehittamistyohon, eika siihen tule pakottaa. Osallistuminen on

aina yksil6llinen valinta, jota on syyta kunnioittaa.

Toisaalta, mikali tyontekijalla on halua, aikaa tai erityistd osaamista, tulisi organisaation pystya tun-
nistamaan ja hydédyntamaan tama potentiaali. Tama edellyttaa paitsi toimivia rakenteita, myos kult-
tuuria, jossa osallistuminen nahdaan arvokkaana osana tydyhteisda — ei ylimaaraisena tehtavana.
Kaikkien haastateltavien kanssa jaettiin ndkemys siita, etta osallistamisen kehittdminen on pitka-
janteista ty6ta. Se vaatii johdon sitoutumista, esihenkildiden tukea ja selkeda suunnitelmaa. Kehit-
tamisen tueksi on tarkedd maarittda mittareita ja seurannan keinoja, joiden avulla voidaan arvioida,
missd maarin osallistuminen vaikuttaa tydyhteisdon ja sen toimintaan — ja kehittaa toimintaa edel-

leen.

Lopulta osallistaminen alkaa yksilosta: motivaatio, kiinnostus ja vastuu omasta osallistumisesta
ovat tyontekijalla. Organisaation tehtdva on mahdollistaa osallistuminen, tukea sen edellytyksia ja

varmistaa, etté jokaisella on mahdollisuus tulla kuulluksi — silloin kun siihen on halua ja tilaisuus.

4.6 Testaajatoteuta

Palvelumuotoilu Palon (2018) prosessin viimeisessa vaiheessa, Testaa ja toteuta, keskitytaan ke-

hitettyjen ratkaisujen viimeistelyyn ja kaytannon toteutettavuuden varmistamiseen. Tassa
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kehittamistydssa vaihe kaynnistyi siind kohtaa, kun aiemmissa vaiheissa kerattya ja analysoitua
aineistoa tuli ryhtya kokoamaan konkreettiseksi lopputuotokseksi. Tassé vaiheessa tyoskentely
muuttui entista itsendaisemmaksi, ja luovuudelle oli erityisen paljon tilaa: oli pohdittava, miten koko-
naisuudesta rakentuu mahdollisimman kayttékelpoinen, selked ja vaikuttava lopputulos, joka tukee

pelastuslaitoksen osallistamiskulttuurin kehittamista.

Keskeista oli suunnitella tuotosta niin, etta sita voidaan hyddyntaa vaiheittain ja yhteiskehittaa edel-
leen. Vaikka valmis ohjeistus ei ollut vield tavoitteena, tuotoksen haluttiin olevan sellainen, jonka
pohjalta voidaan konkreettisesti lahtea rakentamaan yhteisia kaytantdja. Suunnitteluprosessi si-
sdlsi paljon vuoropuhelua eri asiantuntijoiden kanssa — erityisesti viestinnan ja kehittamisen tehta-
vissa toimivien kanssa. Yhdessa pohdittiin, mik& lahestymistapa olisi organisaation kannalta hyo-
dyllisin, millaisia visuaalisia ja rakenteellisia ratkaisuja kannattaisi kayttaa, ja miten tuotoksesta
saadaan mahdollisimman helposti omaksuttava.

Yhtena tarke&dnéa osana tata vaihetta oli palaveri viestintatiimin kanssa, jossa sovittiin, miten kehit-
tamistyon tulokset kannattaa raportoida ja tuottaa. Keskusteluissa painotettiin, etta viestintatiimilla
on paras asiantuntemus henkiléstdinfon suunnittelun ja tulevaisuuden kehittdmisen nakokulmasta,
ja tdméan vuoksi infon kehittamiseen liittyvat havainnot péaéatettiin koostaa erilliseksi materiaaliksi
heidan kayttoonsa. Tama ratkaisu tukee myds sité periaatetta, etté kehittdmistyn tuloksia ohja-
taan eteenpéin oikeille vastuutahoille jatkotydstettavaksi.

Suunnittelun edetessa tarkentui myos fokuksen rajaus: tuotoksessa keskitytaan erityisesti siihen,
miten esihenkilot voivat k&ytanndssa edistaa osallistamista ja vahvistaa osallistavaa kulttuuria
omassa toiminnassaan. Vaikka osa menetelmisté oli organisaatiolle jo ennestéan tuttuja, paino-
piste siirtyi siihen, miten niitd voidaan jasentad, tukea ja hyodyntaa systemaattisemmin osallistami-
sen nakokulmasta. Samalla tunnistettiin asioita, joiden kehittdminen kuuluu enemmaéan muille vas-
tuutahoille — esimerkiksi henkilostéinfon kehittamistarpeet kirjattiin esiin, mutta niiden jatkotydsto

ohjautuu viestintatiimille.

Testausvaiheessa tuotosta muotoiltiin palautteiden ja keskustelujen perusteella useaan otteeseen,
ja sen sisalt6d muokattiin kayttajalahtdisesti. Vaikka laajamittaista pilotointia ei tasséa vaiheessa to-
teutettu, tuotoksen toimivuutta arvioitiin kevyesti muun muassa palautteenkeruun avulla. Nain var-
mistettiin, ettéd kokonaisuus vastaa organisaation todellisia tarpeita ja etta kayttdonottoa voidaan

vied& eteenpain hallitusti, vaiheittain ja yhteisollisesti.

Osallistavan suunnittelun ja yhteisollisen tekstin tuottamisen ndkdkulmasta lopputuotoksen muotoi-
luprosessia voidaan kuvata myo6s osallistamiseen kasvamisena. Kuten Stevanovic ym. (2020, 213)

tuovat esiin, osallistuminen ei ole vain yksilon omaehtoista toimintaa, vaan prosessi, johon
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kasvetaan vuorovaikutuksen ja yhteisten tekstikaytanteiden kautta. Lopputuotoksen suunnittelu ei
ollut vain Kirjoittamista, vaan jatkuvaa yhteista neuvottelua siitd, mikd on dokumentointikelpoista ja
tarkoituksenmukaista organisaation kayttoon. Tallainen osallistava kirjoitusprosessi mahdollistaa

paitsi yhteisen ymmarryksen rakentumisen, myods sen, etta syntyva teksti todella palvelee yhteistn

tarpeita — ei vain sisalléllisesti vaan myos kayttokelpoisuudeltaan.

4.7 Tulokset ja tuotosten kuvaus

Kehittamistyon tuloksena syntyi konkreettinen ja kaytannonlaheinen asiakirja “Kehitysehdotukset
tyontekijoiden osallistamiseen”, joka kokoaa yhteen ehdotuksia, periaatteita ja menetelmia

Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksen osallistamiskaytantdjen tueksi. Lisaksi tydn yhteydessa laadit-
tiin pilotointisuunnitelma, jonka avulla yksittéisia osallistamisen muotoja voidaan kokeilla rajatusti

valituissa yksikdissa ennen laajempaa kayttddnottoa.

Kehittdmisty6n aikana havaittiin, etta osallistamisen teemat kytkeytyvat arjen rakenteisiin ja osallis-
tamisen kulttuuriin — eivat pelkastaan yksittaisiin menetelmiin. TAman vuoksi haluttiin rakentaa ko-
konaisuus, joka ei tarjoa vain yksittaisia ratkaisuja, vaan ohjaa osallistamista laajemmin kohti pitka-

janteista ja arjessa nakyvaa osallistamiskulttuuria.

Ehdotuskokonaisuuden keskeinen tavoite on tarjota esihenkildille ja johdolle konkreettisia menetel-
mi& ja suuntaviivoja, joiden avulla osallistamista voidaan edistaéa eri tilanteissa. Vaikka osallistami-
sen menetelmia on jo olemassa, tunnistettiin tarve tuoda niitéd nakyvaksi ja ennen kaikkea selven-

tad, mika tekee tavallisista toimintatavoista aidosti osallistavia.

Kehitysehdotukset tydntekijéiden osallistamiseen -kokonaisuus sisaltaa mm. seuraavat osa-

alueet:

o Osallistamisen tavoitetila ja periaatteet (lite 4). Tama osio kuvaa, mita osallistaminen
tarkoittaa Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksella, millainen toimintakulttuuri sita tukee ja mil-

laisia osallistumisen periaatteita organisaatioon tavoitellaan.

e Osallistamisen periaatteet ja arvopohja -kuva (kuva 5), joka havainnollistaa visuaalisesti

osallistamisen ytimen, keskeiset periaatteet ja niihin kytkeytyvét esimerkkikaytannot.

e Kuvaukset osallistamisen menetelmistd, joissa painotetaan, miten eri kdytannot voidaan
toteuttaa osallistavasti. Yksittaisid menetelmia ei opinnaytetytssa esitella kattavasti, mutta
litteessa esitelty tyyli toimii esimerkkina siita, miten osallistamisen nakdkulma voidaan

tuoda esiin arkisissa kaytannoissa.
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e Osallistamisen vuosikellon luonnos (liite 5), joka rytmittaa osallistamisen toistuvaksi ja
ennakoitavaksi toiminnaksi vuoden mittaan. Vuosikello toimii suunnittelun ja vuorovaikutuk-

sen tukena.

e Vastuut jaroolit osallistamisessa (liite 6), jossa maaritellaén eri henkiléstéryhmien roolit
osallistamisen edistamisessa. Tama auttaa jasentamaan, kenella on mahdollisuus ja velvol-

lisuus tukea osallistamista arjessa.

Kehityskeskustelut Asmn‘tgnt!f]ryhmat
% Henkiléstéinfo

Arjen kohtaamiset Avoi iaktien k )
St el voin projektien kommentointi
@\'
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Kuva 5. Osallistamisen periaatteet ja arvopohja Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksella

Tyontekija on osallistamisen keskidssa. Hanta ymparoivat osallistamisen keskeiset periaatteet —
kuulluksi tuleminen, vaikuttamisen mahdollisuudet, yhteisty0 ja vuorovaikutus, osaamisen hyédyn-
taminen seka tietoon perustuva kehittdminen — joiden kautta tyontekija voi osallistua tyénsa, tydyh-
teisdnsé ja organisaation kehittamiseen.

Keskella oleva ratas kuvastaa osallistavaa toimintakulttuuria, jota ohjaavat arvostus, avoimuus, jat-

kuvuus ja merkityksellisyys.

Tuotos on muotoiltu niin, etta se toimii samalla seka ohjeistavana etta keskustelua herattavana
asiakirjana. Se ei viela sulje pois vaihtoehtoja, vaan jattaa tilaa organisaation omalle ja yhteiselle
jatkokehittamiselle.

Pilotointisuunnitelma toimii kaytdnntn ohjeistuksena organisaatiolle kehitysehdotusten kokeile-

miseksi ja arvioimiseksi ennen niiden mahdollista laajempaa kéyttdonottoa. Koska
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kehitysehdotukset ovat toistaiseksi karkea malli, pilotointisuunnitelma tarjoaa rakenteen siihen, mi-
ten valikoituja osallistamisen muotoja voidaan testata aidossa tydymparistossa ja keratéa niista hyo-

dyllista palautetta jatkokehittamista varten.

Pilotointisuunnitelmassa esitellaan kolme osallistamismenetelmaa, joiden kokeilua suositellaan to-

teutettavaksi eri yksikdissa ja tydmuodoissa:

e Anonyymi aloitekanava
o Tavoitteena tarjota matalan kynnyksen osallistumismahdollisuus niille, jotka eivat
halua tai voi osallistua kasvokkain.
o Ohjeet koskevat seka toteutustapaa etta palautteen kasittelya.
e Johdon nosto keskusteluun
o Tavoitteena vahvistaa johdon ja tydntekijoiden valista vuorovaikutusta.
o Menetelma perustuu johdolta nousevan teeman kasittelyyn osana yksikon omaa ar-
kea.
o Tydpaja osallistamiskaytantdjen esittelyyn ja ideointiin
o Tavoitteena osallistuttaa henkilostd suoraan kehitystydhon ja kerata nakemyksia eri
menetelmien kayttdkelpoisuudesta.

o Sisaltaa esimerkin tydpajan rakenteesta ja ohjeet fasilitointiin.

Pilotointiin valitut osallistamismenetelmat edustavat erilaisia osallistumisen tapoja: yksilétason vai-
kuttamista, johdon ja henkiloston valista vuoropuhelua seka ryhmalahtoista yhteiskehittamista. Kai-
kille menetelmille on suunnitelmassa maaritelty selkea tavoite, kdytannon toteutusohjeet, arviointi-
tapa seké vastuuroolit. Nain organisaatiolla on mahdollisuus toteuttaa pilotointeja hallitusti ja ilman

tarvetta suunnitella toteutusta uudelleen menetelmakohtaisesti.

Pilotointijakson kesto on noin 1-2 kuukautta. Tana aikana vastuuhenkilot toteuttavat kokeilut suun-
nitelman mukaisesti ja keraavéat palautetta joko suoraan henkildstolta, havainnoimalla tai keskuste-
lujen kautta. Palautteen pohjalta voidaan arvioida, mitka osallistamisen muodot ovat valmiita laa-
jempaan kayttoon ja mitkad kaipaavat viela kehittdmistd. Samalla pilotointi mahdollistaa sen, ett&

tyontekijat padsevat osallistumaan paitsi sisalléllisesti, myos kehittamisen tapojen muotoiluun.

Pilotointisuunnitelma toimii nain ollen paitsi testauksen valineen&, myds osallistavan toimintakult-
tuurin kaytadnnon rakentajana. Se auttaa juurruttamaan uusia osallistamisen muotoja hallitusti ja

tarjoaa perustan kehitysehdotusten esittelemiselle pelastuslaitoksen johtoryhmé&ssa.

Kehittamistyon aikana nousi toistuvasti esiin myds toiveita ja kehittdmistarpeita henkilostdinfoihin

liittyen. Naiden pohjalta paatettiin koostaa erillinen ehdotusmateriaali viestintatiimin kayttoon.
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Viestintatiimin kanssa kaydyissa keskusteluissa todettiin, ettd tama on tarkoituksenmukainen tapa
edetd, silla tiimi vastaa henkildstéinfon suunnittelusta ja toteutuksesta, ja heilld on parhaat mahdol-

lisuudet kehittaa sita pitkajanteisesti osana organisaation viestintdkokonaisuutta.

4.7.1 Vaikutukset ja laajempi kayttomahdollisuus

Kehitetty kokonaisuus tarjoaa Keski-Uudenmaan pelastuslaitokselle konkreettisen lahtokohdan
osallistavan toimintakulttuurin vahvistamiseen. Se auttaa jasentamaan, mita osallistaminen tarkoit-
taa kaytannodssa, ja tarjoaa esimerkkeja siitd, miten osallistamisen keinoja voidaan toteuttaa osana
arkisia rakenteita — seké vuorotyota tekevien etté virka-aikaisessa toiminnassa tyoskentelevien na-
kokulmasta. Tuotoksessa esitetyt osallistamisen muodot eivat ole sidottuja yksittdiseen yksikkdon
tai tydbmuotoon, vaan ne rakentuvat yleisista periaatteista, jotka tukevat tyontekijoiden kuulemista

ja osallisuuden kokemusta eri tilanteissa.

Tuotoksen vahvuus on sen muokattavuus ja laajennettavuus. Organisaatio voi hyddyntaa sisaltéja
haluamallaan tavalla ja soveltaa niitd omiin tarpeisiinsa. Kehittamistyon lopputuotos toimii ikédéan
kuin ehdotuksena tai kehitysalustana, joka mahdollistaa jatkotydston. Koska varsinaiset kayttoon
otettavat ohjeet ja suunnitelmat syntyvat organisaation oman harkinnan ja paatoksenteon kautta,
eivat tuotokset tule sellaisenaan osaksi julkista opinnaytetyéta. Tama rajaus mahdollistaa sen, etta
pelastuslaitos voi vapaasti jatkaa tyon kehittdmista ja paattad, miten ja milloin se haluaa mahdolli-

sesti jakaa kehittamiaan kaytantéja myos muiden organisaatioiden kayttoon.

Osallistaminen on aihe, joka herattaa kiinnostusta monilla pelastuslaitoksilla, ja se tarjoaa luonte-
van keskustelunaiheen myds valtakunnallisilla foorumeilla tai verkostoissa. Jos Keski-Uudenmaan
pelastuslaitos nékee sen tarkoituksenmukaisena, se voi halutessaan jakaa kayttéonottamiansa oh-
jeita ja kokemuksia laajemmalle kentalle. Talla tavoin yksittdisen organisaation kehittamistyd voi

palvella koko toimialaa ja tukea osallistavan tydotteen yleistymista pelastusalalla laajemminkin.
4.7.2 Jatkokehitys ja kayttédnoton tuki

Koska kehittdmistydn varsinainen tavoite ei ollut osallistamisen mallien jalkauttaminen, suunniteltiin
tueksi erillinen pilotointisuunnitelma. Sen avulla organisaatio voi kokeilla ehdotettuja osallistamis-
menetelmia rajatusti, kerétéd kokemuksia seka arvioida niiden toimivuutta eri henkiléstéryhmien ar-
jessa ennen laajamittaista kayttoonottoa. Pilotoinnin avulla voidaan tunnistaa paitsi toimivimmat

osallistamisen tavat, myds mahdolliset esteet ja kehityskohteet eri yksikdissé ja tydaikamuodoissa.

Jotta osallistava toimintakulttuuri voi juurtua osaksi organisaation arkea, on tarkeaa kehittaa tukira-
kenteita, jotka tukevat sen toteutumista pitkdjanteisesti. Téllaisia rakenteita voivat olla esimerkiksi

koulutusmateriaalit, tytpajat seké helposti kdyttéon otettavat osallistamisen menetelmat. Ne voivat
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tukea seka esihenkildiden etta henkiloston valmiuksia osallistavaan ty6otteeseen ja lisaté yhteista
ymmarrysta osallistamisen tavoitteista. Koulutuksellisten tukitoimien rinnalla tarvitaan myos viestin-
tad, joka tuo osallistamisen nakyvaksi eri kanavissa ja lisda sen merkityksellisyytta henkiléston sil-
missa (Selander ym. 2025, 43).

Liséksi tarvitaan valineita palautteen keraamiseen ja osallistamisen vaikutusten seurantaan. Syste-
maattinen arviointi mahdollistaa sen, etté osallistamisen keinoja voidaan kehittaa palautteen poh-
jalta edelleen. Organisaation olisi hyva rakentaa mekanismeja, jotka tukevat jatkuvaa kehittamista
ja arviointia. Esimerkiksi vuosittaiset tyopajat, kehityskeskustelut ja osallistamissuunnitelman saan-
ndllinen paivitys voivat toimia tassa tukena. (Hakanen 2011, 65; Kinnunen, Feldt & Mauno 2005,
318-321.) Téllainen rakenteellinen jatkuvuus auttaa varmistamaan, etta kehittamistoimenpiteet ei-
vat jaa yksittaisiksi toimenpiteiksi, vaan niilla on pitkaaikaista vaikuttavuutta.

Osallistamisen juurtumista edistaa myos se, etta kehittamistyo integroidaan osaksi organisaation
normaaleja prosesseja ja johtamista. Esimerkiksi saannolliset timipalaverit, joissa kasitellaan osal-
lisuutta ja tyohyvinvointia, voivat luoda tilan yhteiselle keskustelulle ja nopealle reagoinnille henki-
|6ston tarpeisiin (Bakker & Demerouti 2017, 273-285). Yhdistamalla palvelumuotoilun, osallistavan
johtamisen ja tydhyvinvoinnin kehittdmisen nakdkulmat, voidaan rakentaa kestéava strategia, joka
sopeutuu jatkuvasti tydeldman muutoksiin ja tukee henkiloston hyvinvointia (Selander ym. 2025,
44).

Tama kehittamistyo tarjoaa organisaatiolle konkreettisen pohjan, jolta osallistamisen kaytantoja
voidaan lahtea viemaan eteenpain. Toteutus ja jatkokehitys siirtyvat nyt organisaation vastuulle.
Jotta ty6 ei jaa kertaluonteiseksi, tarvitaan aktiivista sitoutumista kaikilta organisaation tasoilta.
Vain nain osallistamisesta voi tulla osa jatkuvaa oppimista, kehittamista ja johtamiskulttuuria — ei

vain yksi kehittdmishanke muiden joukossa.
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5 Pohdinta

5.1 Keskeiset [6ydokset

Tama kehittamistyd oli monella tapaa juuri sitd, mita palvelumuotoilun prosessilta voi odottaa:
matka, jonka varrella suunnitelmat tarkentuivat, muuttuivat ja lopulta hahmottuivat konkreettiseksi
tuotokseksi. Lopulliset versiot tuotoksista eivat olleet valmiina alussa, vaan syntyivat vaihe vai-
heelta — yhdessa henkildston kanssa kaytyjen keskustelujen, kokeilujen ja oivallusten kautta. Va-
littu palvelumuotoilun malli toimi tassa kehittdmistydssa erittain hyvin ja tuki etenemista juuri oike-

alla tavalla.

Kokonaisuutena kehittamistyo vastasi alkuperadisiin tavoitteisiin: onnistuin tunnistamaan ja tuomaan
kehittdmisehdotuksia osallistamismenetelmiin, jotta ne huomioisivat Keski-Uudenmaan pelastuslai-
toksen monimuotoisen henkildston tarpeet. Tyon aikana korostui erityisesti se, kuinka térke&é on
miettia osallistamisen keinot kaytannon tyén ndkokulmasta — niiden taytyy sopia arkeen, eri tydai-
kamuotoihin ja olla aidosti saavutettavia. Osallistaminen ei voi olla paalle liimattu prosessi, vaan

sen pitda tukea tyota, ei vaikeuttaa sita.

Yksi keskeinen oivallus oli osallistamisen ja tydhyvinvoinnin vahva yhteys. Kun tyontekijat voivat
osallistua ja kokevat tulevansa kuulluiksi, syntyy paitsi kokemus merkityksellisyydesta, myds hallin-
nan tunnetta, joka voi vahentaa kuormitusta. Samalla syntyy tunne yhteenkuuluvuudesta — siita,
ettd ollaan osa samaa porukkaa ja tehdaéan asioita yhdessa. Naméa havainnot vahvistivat aiempaa
tutkimusta, mutta toivat esiin myds pelastusalan omia erityispiirteitd, kuten sen, miten paljon opera-

tiivisen tydn rytmi vaikuttaa siihen, miten ja milloin osallistuminen ylipddnsa on mahdollista.

Samalla on kuitenkin todettava, ettd tdma kehittamistyd raapaisi vasta pintaa. Monia ideoita jai
viela kypsymaan ja olisi kiinnostavaa paasta nakemaan, miten ehdotettu osallistamissuunnitelma
toimii kaytdnnossa — ja mita siitd edelleen syntyy, kun sita lahdetaan pilotoimaan. Tyo oli hyva

alku, mutta kehittdminen on jatkuva prosessi.

5.2 Mahdolliset yllatykset tai ristiriitaisuudet

Tyo6n aikana nousi esiin myos useita yllattavia havaintoja. Yksi keskeisimmista oli se, kuinka vah-

vasti henkildst6 toivoi osallistumisen olevan konkreettista, selke&é ja helposti saavutettavaa. Alku-
vaiheessa ajattelin, ettd laajemmat keskustelutilaisuudet ja pidemmét osallistamisprosessit olisivat
toivottuja, mutta kaytdnndssa toiveet kohdistuivat nopeisiin, rajattuihin ja arjen rytmiin sopiviin kei-

noihin — kuten lyhyisiin tietoiskuihin tai kohdennettuihin kyselyihin. T&ma toi uudenlaista
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ymmarrysta siitd, miten tarkedé on sovittaa osallistamismuodot tydnkuvaan ja aikataulullisiin reu-

naehtoihin.

Varsinaisesti tulokset eivét olleet ristiriidassa aiemman tutkimuksen kanssa, mutta ne toivat esiin
hyvin konkreettisesti sen, millaisia kaytanndn haasteita osallistamisen toteuttamiseen liittyy erityi-
sesti kiireisessa, operatiivisesti toimivassa organisaatiossa. Osallistaminen ei ole vain keinoja ja

kanavia, vaan se liittyy vahvasti siihen, miten ty6 arjessa jasentyy ja kuinka helposti tydntekija voi

kokea osallistumisen mielekkaaksi.

Yllattava ja paikoin turhauttavakin havainto oli se, etta henkilostd nosti esiin monia osallistamisen
tarpeita, joihin organisaatiossa on jo olemassa tydkaluja tai rakenteita, joista ei joko tiedeta, tai niita
ei koeta saavutettaviksi tai vaikuttaviksi. Tama sai pohtimaan, missa kohtaa viestinta tai osallista-
misen suunnittelu on katkennut. Onko niin, etta viestit eivat tavoita? Vai eikd viesti tunnu merkityk-

selliselta tai aidosti osallistavalta?

Kehittamistyon aikana nousi myos esiin ristiriitoja henkiloston ja johdon valilla. Vaikutelmaksi jai,
ettd monessa tilanteessa osallistamispyrkimykset saattavat jaada varjoon, koska luottamus niiden
taustalla olevaan tahtotilaan on heikentynyt. Ajoittain tuntui jopa siltd, ettd henkiloston ja johdon va-
linen kuilu on niin syva, etta mikaan kehittdmisyritys ei saa kunnolla tuulta alleen, koska lahtékoh-
taisesti uskoa muutokseen ei ole. Tama oli sekéd pysayttava etta tarkea havainto, joka muistuttaa
siitd, etta osallistaminen ei voi rakentua vain uusien tyokalujen varaan. Se vaatii myos pitkajan-

teista kulttuurin ja vuorovaikutuksen kehittamista.

5.3 Johtopéaatokset

Kehitetyt osallistamismenetelmat, kuten kehityskeskustelut, teemakeskustelut ja tytpajat, nayttay-
tyivat kehittamisty6n aikana toimivina ja tarpeellisina ratkaisuina. Osallistavat menetelmat eivat kui-
tenkaan ole pelkastaan teknisia ratkaisuja, vaan niissa on keskeista se, ettd henkiléstolle annetaan
aani ja mahdollisuus osallistua kehittamiseen (Maki 2010, 288). Juuri tallaiset keinot voivat konk-
reettisesti lisata tyon merkityksellisyytta, vahvistaa kokemusta hallinnan tunteesta ja lisata yhteen-
kuuluvuutta tydyhteiséssa. Samalla ne voivat alkaa rakentaa uudelleen luottamusta esihenkildiden

ja johdon suuntaan askel kerrallaan.

Tyon tulokset kytkeytyvat vahvasti tyon teoreettiseen viitekehykseen. Palvelumuotoilun periaatteet
— kayttajalahtoisyys, ketteryys ja kokeileva kehittdminen — osoittautuivat erittain toimiviksi myds
osallistamisen kehittamisessa. Myos osallistavan johtamisen ajatukset siitd, etté tyohyvinvointi ra-
kentuu kuulluksi tulemisesta, vaikuttamisen mahdollisuuksista ja aidosta vuorovaikutuksesta, sai-

vat vahvistusta taman tyon kautta. Pelastusalan kaltaisessa organisaatiossa, jossa tyd on vaativaa
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ja toimintakulttuuri perinteisesti hierarkkinen, juuri osallistaminen voi tarjota uudenlaisen vaylan ra-

kentaa yhteyttd tyon eri tasojen vdlille.

Yksi selkea johtopaétds on, etta osallistamisen kehittdmiseen kannattaa tarttua nyt — ja kunnolla.
Tyo6n aikana syntyi vahva tunne siita, etta luottamus johdon ja operatiivisen henkiloston valilla on
paikoin niin heikko, ettei sitd voi enda ohittaa. Tata kuilua ei korjata yhdella kyselylla tai tydpajalla,
vaan se vaatii pitkdjanteista tyota, esihenkildiden koulutusta, johdon sitoutumista ja henkilostén
kuulemista aidosti — ei muodollisesti. Muuten vaarana voi olla, etta osallistaminen jaa edelleen ir-

ralliseksi sanahelinéksi, joka ei kanna arjessa.

Taman tyon perusteella voidaan todeta, etta osallistamisen kehittdminen ei ole pelkka organisaa-
tion sisdinen kehityshanke, vaan se on muutos tydpaikan toimintakulttuurissa. Sen onnistuminen
edellyttdd koko tydyhteisdn panosta: johdon, esihenkildiden ja jokaisen tyontekijan. Se vaatii tilaa
avoimelle vuorovaikutukselle, luottamuksen rakentamista ja rohkeutta uudistaa tapaa tehda tyéta
yhdessa (Lavikka 2004, 330). Mutta se on mahdollista — ja juuri nyt on oikea aika tarttua siihen

mahdollisuuteen.
5.4 Tyon vaikuttavuus ja kdytannon hyodyt
5.4.1 Vaikutukset pelastuslaitoksen toimintaan

Taman kehittamistydn konkreettisin hydty on se, etta se tarjoaa pelastuslaitokselle selkeita ja rea-
listisia keinoja henkildston osallistamisen vahvistamiseen. Suunnitellut osallistamismenetelmat ma-
daltavat osallistumisen kynnysté ja voivat auttaa saamaan mukaan myds niita tydntekijoita, joita
perinteiset osallistamismallit eivét ole tavoittaneet. Kun ihmisella on tunne, etta oma nakokulma tu-
lee kuulluksi ja silla voi olla vaikutusta, se heijastuu suoraan tydmotivaation ja hyvinvoinnin kautta

my6s tyon laatuun ja tydyhteisén ilmapiiriin (Edmondson 1999, 354—360).

Taman tyon vaikuttavuus ei kuitenkaan rajoitu pelkastaan siihen, mita tassa ja nyt kehitettiin. Kehit-
tamisty® toimii myds esimerkkina siitd, miten osallistavia prosesseja ylipddnsa voidaan tehda — ja
kuinka palvelumuotoilu toimii hyvana lahestymistapana pelastusalan kaltaisessa ymparistossa.
Tyb6ssa yhdistettiin osallistavia menetelmia ja kayttajalahtoista ajattelua tavalla, joka antoi henkil6s-
tolle aidon roolin kehittdmisessd. Tama l&ahestymistapa voisi hyvin toimia jatkossakin, kun organi-

saatio haluaa kehittéda toimintaansa yhdessa henkiléston kanssa.

Hyddyt voivat siis olla kauaskantoiset, jos organisaatiossa ollaan valmiita tarttumaan kehittamis-
tyon tuloksiin tosissaan. Ty6paikan voimavaroihin, kuten osallistamiseen, panostaminen vaatii re-

sursseja, mutta se voi lisata tyontekijéiden hyvinvointia ja vahvistaa yhteista kulttuuria (Bakker &
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Demerouti 2017, 273-285). Jos taman tyon ehdotuksia vieddan eteenpain systemaattisesti ja roh-

keasti, se voi olla alku pitkajanteiselle kulttuurin muutokselle.

Tata ty6ta ei kannata ndhda vain yksittaisena "projektina”, vaan lahtélaukauksena jatkuvalle kehit-

tamiselle — mallina siitd, miten asioita voidaan tehda toisin, yhdessa.
5.4.2 Hydodyt esihenkildiden ndkokulmasta

Kehittdmistytn tuotoksena syntynyt ehdotus osallistamisen kehitysehdotuksista on suunnattu eri-
tyisesti niille henkildille, jotka toimivat osallistavassa roolissa — kuten esihenkildille, timinvetdjille ja
muille kehittamistyota tekeville. Tavoitteena on ollut tehda osallistamisesta mahdollisimman help-
poa ja saavutettavaa myds heidan nakékulmastaan. Lopputuotos kokoaa yhteen selkeita ja konk-
reettisia menetelmia, joita voi ottaa kayttéon matalalla kynnykselld ilman suurta suunnitteluty6ta.
Se tarjoaa apuvalineita, jotka tekevat osallistamisesta vihemman kuormittavaa ja helpottaa osallis-

tavien kaytantojen jalkauttamista arkeen.

Esihenkildiden nakdkulmasta osallistaminen voi keventaa omaa ty6taakkaa, kun vastuuta ja néke-
myksia jaetaan laajemmin. Esihenkilon rooli voi muuttua enemmaéan suunnan nayttajaksi ja ajatus-
ten kokoajaksi kuin yksittaiseksi ratkaisijaksi, mika tukee yhteista paatoksentekoa ja tiimin oppi-
mista. (Edmondson 1999, 354-360; Maki 2010, 291; Cameron & Green 2015, 113-119.) Téallainen
muutos ei kuitenkaan tapahdu itsestaan, vaan se vaatii esihenkildltéa luottamusta henkiléston osaa-
miseen ja rohkeutta paastaa irti kontrollista. Uskon, etta pitkalla aikavalilld osallistava johtaminen ei
pelkastaan tue tyon sujuvuutta, vaan vahvistaa myods esihenkilon omaa tydhyvinvointia ja merkityk-

sellisyyden kokemusta.

Henkiléston osallistaminen tukee autonomiaa ja kokemusta omasta vaikutusmahdollisuudesta,
mika lisda tydmotivaatiota ja luottamusta (Deci & Ryan 2000, 3—7). Palautteiden ja keskustelujen
perusteella etenkin sellaiset keinot koettiin toimiviksi, joissa osallistuminen oli vaivatonta ja johti na-
kyviin toimenpiteisiin. Tama korostaa tarvetta avoimelle palautteen kasittelylle ja vuorovaikuttei-
selle ilmapiirille. Kun tyontekijat kokevat, ettéd heidan nakemyksilladn on merkitysta ja etta heidan
kokemuksiinsa suhtaudutaan vakavasti, se vahvistaa luottamusta esihenkil6a kohtaan (Edmond-
son 1999, 354-360; Maki 2010, 294; Cameron & Green 2015, 113-116). Tama luottamus puoles-
taan hyddyttdd myos esihenkilda: palautteen antaminen ja vastaanottaminen helpottuu, vuorovai-
kutus muuttuu avoimemmaksi, ja esihenkild saa kayttdonsa enemman tietoa arjen toiminnasta ja
kehityskohteista. Luottamuksellinen suhde mahdollistaa myds rakentavamman palautekulttuurin,

joka tukee koko tydyhteistn oppimista ja kehittymista.

Kehittamistydn myo6ta on selvad, etta esihenkildiden rooli on avainasemassa osallistamisen onnis-

tumisessa. He ovat ne, jotka mahdollistavat osallistumisen toteutumisen kaytanngssa, tai
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vaihtoehtoisesti voivat sen estaa. Siksi on tarkeaa, etta osallistamisen keinoja ei vain ehdoteta,
vaan ettd niiden kayttéonottoon tarjotaan myds tukea, koulutusta ja esimerkkeja. Osallistaminen ei

saa jaada yksittaisten ihmisten intohimon varaan, vaan sen on oltava osa arjen johtamiskulttuuria.
5.4.3 Hydodyt tydhyvinvoinnille ja tydilmapiirille

Osallistamisen lisaamisella voi olla merkittava rooli tydhyvinvoinnin ja ty6ilmapiirin parantamisessa.
Kun tyontekijéille tarjotaan aitoja vaikutusmahdollisuuksia ja heidén ajatuksiaan kuullaan, se voi
vahentaa kuormitusta ja lisata tunnetta hallinnasta omassa tydssa. Itsemaaraamisteorian (Deci &
Ryan 2000, 3—7) mukaisesti ihmiset voivat paremmin silloin, kun heidan tarpeensa autonomiasta,
patevyydestd ja yhteenkuuluvuudesta tayttyvat. Osallistaminen tukee juuri naita tarpeita. Mahdolli-
suus vaikuttaa omaan tydhon ja tulla kuulluksi lisda myos tyén merkityksellisyyden kokemusta,

joka puolestaan vahvistaa sisadista motivaatiota. (Hakanen 2011, 52-55.)

Osalllistaminen ei siis ole vain "kiva lisa”, vaan silla voi olla suora yhteys tyon imuun, tydssa jaksa-
miseen ja tydpaikan vetovoimaan. Tama on erityisen merkityksellista kuormittavassa tydympaéris-
tossa, kuten pelastusalalla, jossa korkeat vaatimukset ja vastuu voivat altistaa tyduupumukselle.
(Schaufeli & Bakker 2004, 297-299, 309-310.) Kun tydntekija kokee, etta hanen kokemuksensa ja
nakemyksensa ovat arvokkaita, syntyy myés vahvempi yhteisollisyyden tunne ja luottamus omaan
tydyhteisoon.

Esihenkildiden ja johdon rooli osallistavan toimintakulttuurin rakentamisessa on keskeinen. Heidén
esimerkkinsa, asenteensa ja toimintatapansa vaikuttavat suoraan siihen, koetaanko osallistuminen
aidoksi vai muodolliseksi. Osallistava johtaminen, jossa viestinta on avointa, palautetta kasitellaan
lapindkyvasti ja henkildsto otetaan mukaan arjen kehittamiseen, tukee seka tydhyvinvointia etta
organisaation kehittymista. (Larjovuori & Heikkila-Tammi 2024, 155; Tyo6terveyslaitos 2020.)

Osallistamisen ei siis tarvitse olla suuria rakenteita tai laajoja strategiaprosesseja — joskus jo pienet
asiat, kuten mahdollisuus vaikuttaa kaytantdihin tai tulla kuulluksi omassa tiimisséa, voivat tehda
suuren eron tyon arjessa. Naita pienia, mutta merkityksellisia hetkid osallistaminen voi tuoda lisaa.

Ja juuri niita hetkia tydyhteisoissa tarvitaan, jotta hyvinvointi voi vahvistua — yksi pala kerrallaan.
5.4.4 Mahdolliset haasteet vaikuttavuuden toteutumisessa

Vaikka osallistamisen hyddyt ovat selvid, sen vieminen arjen kaytantoihin ei ole yksiselitteista. La-
vikan (2004, 325) mukaan yksi keskeisimmista esteista kehittdmistyon vaikuttavalle toteutumiselle
on jatkuva kiire ja aikapaine. Erityisesti silloin, kun organisaatioon kohdistuu useita muutoksia sa-
manaikaisesti, pitkdjanteinen kehittaminen jaé helposti taka-alalle. Aikataulupaineet ja akuutit teh-

tavat vievat huomion, ja osallistamisen kaltaiset "ei-pakolliset” asiat jaavat sivuun, vaikka juuri
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nama asiat voisivat pitkalla aikavalilla parantaa arjen sujuvuutta, tydon mielekkyyttéa ja yhteisolli-

Syytta.

Kun ty6paivat tayttyvat operatiivisista vaatimuksista ja hallinnollisista velvoitteista, osallistavien me-
netelmien kayttéonotto voi tuntua ylimaaraiseltd ponnistukselta. On myds inhimillista, etta kiireessa
voi tuntua helpommalta tehda paatokset itse ja nopeuttaa prosesseja sen sijaan, etta pysahtyisi
kuulemaan ja osallistamaan henkilostda. Vaikka osallistaminen pitkalla aikavalilla helpottaa paa-

toksentekoa ja tuo parempia ratkaisuja, se vaatii alkuvaiheessa lisdpanostusta.

Siksi osallistamisen vakiinnuttaminen vaatii muutakin kuin hyvia ideoita. Se vaatii selkeita vastuita,
johdonmukaista seurantaa ja konkreettisia tavoitteita. On tarkeaa, etta organisaatiossa on yhtei-

sesti sovitut linjaukset siita, miten osallistamista toteutetaan ja kuka siitd vastaa. Vain siten voidaan
varmistaa, etteivat kehitetyt mallit jaa yksittaisiksi kokeiluiksi tai suosituksiksi, vaan niista tulee osa

pysyvaa toimintatapaa.
5.5 Kehittdmis- ja jatkotutkimusehdotukset

Taman kehittamistydn myo6ta syntyi useita konkreettisia ehdotuksia tydntekijdiden osallistamisen
vahvistamiseksi, mutta tyo ei suinkaan paaty tdhan. Nyt tarvitaan erityisesti paatoksia ja panos-
tusta siihen, etta kehitetyt keinot otetaan kayttéon ja niita aletaan testata ja kehittaa edelleen arjen
toiminnassa. Organisaatiotasolla olisi tarkeaa maaritella selkeasti, kuka vastaa osallistamisen to-
teutumisesta eri yksikoissa ja miten osallistamisen tilaa seurataan esimerkiksi osana vuosikelloa
tai pulssikyselyita. Liséksi olisi hyodyllista tukea osallistavassa roolissa toimivia esimerkiksi koulu-
tuksella, perehdytyksella ja materiaalipankilla, jotta menetelmien kdytté on mahdollisimman vaiva-

tonta.

Osallistamista voisi kehittda jatkossa edelleen pilotoimalla kehitettyja malleja eri yksikdissa ja ke-
raamalla systemaattisesti palautetta siita, mika toimii ja mika ei. Tama edellyttaa avoimuutta ko-
keilla ja my0s lupa epaonnistua. Samalla olisi hyva arvioida, kuinka hyvin osallistamisen keinot ta-
voittavat erilaisissa tydaikamuodoissa tydskentelevét henkil6t, ja tarvittaessa mukauttaa keinoja
heidan nékdkulmastaan toimivammiksi. Juurtumisen kannalta keskeista on, etta osallistamisen to-
teutus ei jaa vain yksittaisten esihenkildiden vastuulle, vaan etta se sisallytetdan osaksi koko orga-

nisaation johtamiskulttuuria ja arkisia kaytantoja.

Jatkotutkimuksen nakokulmasta olisi kiinnostavaa selvittda tarkemmin, millainen rooli esihenkildilla
on osallistamisen onnistumisessa — ja millaista tukea he itse kokevat tarvitsevansa sen toteuttami-
seen. Liséksi aihetta voisi tarkastella laajemmin vertailemalla eri pelastuslaitosten osallistamiskay-

tantoja: mitka keinot ovat siirrettavissa toiseen kontekstiin ja mitka taas vaativat paikallista
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raataldintia. Nain syntyisi laajempaa ymmarrysta siitd, millaiset rakenteet ja toimintatavat tukevat

osallistavaa kulttuuria pelastusalan erityisolosuhteissa.

Tassa tyossa ei ollut mahdollista kasitella kovin syvallisesti sitd, miten osallistaminen konkreetti-
sesti vaikuttaa pitkalla aikavalilla tyéhyvinvointiin, tydilmapiiriin tai organisaation tuloksellisuuteen.
Jatkotutkimuksessa voitaisiin hyodyntaa esimerkiksi pitkittaistutkimuksia, joissa seurataan osallis-
tamisen vaikutuksia suhteessa tyon imun kokemukseen, sairauspoissaoloihin tai vaihtuvuuteen.
N&in saataisiin tarkeaa tietoa siitd, mita hyotyja osallistava toimintakulttuuri todella tuottaa — ja voi-

taisiin perustella kehittamistyéta entista vahvemmin myds vaikuttavuuden nakokulmasta.

5.6 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyoprosessi eteni kokonaisuudessaan hyvin ja selkedssa suunnassa, mutta aivan kuten
kehittamistydssakin, matkan varrella tuli eteen myos yllatyksia ja haasteita. Erityisesti aineistonke-
ruun ja osallistamismenetelmien kokeilujen aikataulutus osoittautui tydladmmaksi kuin alun perin
arvioin. Henkiloston tydvuorot, kiireinen toimintaymparisto ja k&ytannon yhteensovittaminen vaati-
vat enemman aikaa ja joustoa kuin olin suunnitellut. Jatkossa varaisin aineistonkeruuseen reilum-
min pelivaraa ja jattaisin tilaa myds odottamattomille muutoksille. Liséksi aika tuntui melkein loppu-
van kesken, viimeistelylle ei ollut tarpeeksi aikaa. Suunnitteluvaihe oli muuten realistinen, ja pro-

sessi eteni vaiheittain loogisesti.

Suurin oppimiseni tapahtui siind, kuinka palvelumuotoilun periaatteet kuten kayttajalahtoisyys ja
kaytannonlaheinen kehittaminen voivat aidosti tukea osallistamisen kehittdmistd monimuotoisessa
tydyhteisdssa. Paasin kaytanndssa soveltamaan kehittdmisprosessin eri vaiheita ja huomasin, mi-
ten tarke&a on pysya avoimena muutoksille ja reagoida tydn edetessa esiin nouseviin tarpeisiin.
Opin myo6s, kuinka iso merkitys vuorovaikutuksella on: miten esihenkildiden ja tyontekijéiden vali-

nen vuoropuhelu voi joko mahdollistaa tai estdé osallistavan toimintakulttuurin kehittymisen.

Ammatillinen osaamiseni syventyi erityisesti kehittamistydn suunnittelussa, osallistavien menetel-
mien kaytdssa ja palautteen hyddyntdmisessa. Palvelumuotoilun viitekehys ei jAdnyt vain teoreet-
tiseksi lahestymistavaksi, vaan siité tuli konkreettinen tyokalu, jota voin hyddyntaa jatkossa
omassa ty6ssani erityisesti silloin, kun suunnitellaan henkiléston osallistumista tai kehitetaan tyo-
hyvinvoinnin kaytantdja. Opin myos arvostamaan suunnitelmallisuutta, mutta samalla uskaltamaan

jattaa tilaa sille, etté kaikkea ei tarvitse tietaa etukateen.

Jos aloittaisin tydn nyt alusta, ottaisin henkildstén mukaan jo aikaisemmassa vaiheessa suunnitte-
luun ja ideointiin. Alkuvaiheen osallistaminen olisi voinut sitouttaa enemman ja tuoda lisaa nakokul-

mia kehittdmistyon suuntaamiseen. Lisdksi olisin voinut panostaa vield vahvemmin viestintaan
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esimerkiksi tuomalla kehittamistyota nakyvammaksi projektin aikana. Jalkikateen ajatellen olisin
halunnut suunnitella vield selkedmmin myds sen, miten organisaatio voi tukea minua tydn aikana
ja missa kohdissa voimme yhdessa pysahtya pallottelemaan ideoita. Olisi ollut hyddyllista sopia
etukateen tarkemmin myads siita, millaisia odotuksia organisaatiolla on tyén suhteen, ja mita suun-
taa se olisi toivonut tydn lopputulokselle. Nain olisin voinut varmistaa entista paremmin, etta kehit-
tamistydn lopputuotos palvelisi juuri organisaation tarpeita ja olisi mahdollisimman kayttékelpoinen
sen arjessa.

Tulevaisuudessa aion hyddyntéa opinnaytetydssa opittuja menetelmia ja nakodkulmia niin kehitta-
misprojekteissa kuin paivittaisessa tyossani. Osallistamisen merkityksen ymmartaminen auttaa mi-
nua suunnittelemaan prosesseja, joissa henkildstd padsee aidosti mukaan ja vaikuttamaan. Naen
palvelumuotoilussa paljon potentiaalia organisaatiokulttuurin ja tydhyvinvoinnin kehittdmisessa, ja

aion syventaa osaamistani silla saralla jatkossakin.

Opinnaytety® on vahvistanut kiinnostustani ty6hyvinvointiin, osallistavaan johtamiseen ja kehitta-
misty0hon organisaatioissa. Tama prosessi on myods selkeyttdnyt omaa ammatillista suuntaani: ha-
luan jatkossakin toimia rooleissa, joissa voin tukea ihmisid, yhteisdja ja organisaatioita kehittym&an
yhdessa — osallistavasti ja kestavasti.

Tekoalyn hyddyntadminen opinnaytetytprosessissa

Opinnaytetydprosessin aikana hyddynsin tekoalytydkaluja seuraavilla tavoilla:

e TyOn tavoitteiden tarkentamisessa: Microsoft Copilot auttoi kirkastamaan opinnaytetyon ta-
voitteita tyon alkuvaiheessa.

¢ Inspiraation hakemisessa osallistamiskeinoihin: Hyddynsin Microsoft Copilotia ideoidakseni
erilaisia osallistamismenetelmia.

e Tekstin muotoilussa ja selkeyttdmisessa: Microsoft Copilotia kaytin tekstin kielelliseen hio-
miseen ja rakenteen selkeyttamiseen.

o Haastattelujen analysoinnin tukena: Kaytin Microsoft Copilotia tukemaan teemojen tunnista-
mista ja jasentelya.

o Lahteiden etsimisessa: Hyodynsin Keenious-tyokalua l0ytadékseni aiheeseen liittyvaa kirjalli-

suutta.

o Lahdeviittausten hallinnassa: Kaytin Microsoft Copilotia ja Mendeley-ohjelmaa lahdeviit-

tausten muotoilun ja hallinnan tukena.
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7 Liitteet
Liite 1. Osallisuuskysely henkildstdlle

1. Olen tutustunut tutkimustiedotteeseen ja annan suostumukseni osallistua

tutkimukseen sen mukaisesti *

O Kyl

Jirjestelmi keriid lokitietoja sovelluksen kiytéstd palvelun laadun varmistamiseksi ja vidrinkiytosten
ehkiisemiseksi. Kisittelyperusteena lokitietojen kiisittelylle on rekisterinpitijin oikeutettu etu. Al lihetd

vastauksissasi henkiltietoja.

Lisiitietoa henkilGtietojesi kiytosti ja otkeuksistasi loydit tietosuojaselosteestamme ja henkilétietojen

kisittelyn sivultamme.

2. Millaista tydaikaa teet piiiiasiassa?
O WVuorotyd (sisiltdd ilta-, yo- tal vitkonlopputy6ti)

O Virka-aikaty6 (pidsiintoisesti arkipiivisin, esim. klo 8-16)

3. Arvioi seuraavia osallistamiseen liittyviii asioita organisaatiossamme
asteikolla 1-5

| = Enttédin tyytymétin

2 = Melko tyytymiton

3 = Neutraali

4 = Melko tyytyviinen

5 = Enttéin tyytyviinen

Tyontekijoiden

osallistumismahdollisuudet

Viestintd osallistumismahdollisuuksista

Asiasisillotkokonaisuudet, joihin olet

O O O
O O O
O O O
O O O
O O O

voinut vaikuttaa
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4. Mitki seuraavista osallistumiskeinoista koet hyodyllisimmiksi?
(Valitse 3 tiirkeinti)

D Tiimipalaveri

[] Henkilsstainfo

D Palautekysely

D Kehityskeskustelu

D Palaverikeskustelu esithenkilén kanssa

D Aloitteen tai kehitysehdotuksen tekeminen

D Tydpaja

D Esihenkiléfoorumi

D Oman substanssin kehitys- tai koulutuspéivét (esim. paloesimiespédivit)
D Kysymys & Vastaus tai Usein Kysytyt Kysymykset -palstat

[] Muu, mika?
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5. Miti ylli olevista osallistumiskeinoista tulisi kehittiii ja miten?

6. Miti muita keinoja voisi olla henkiléston osallistamiseen?

7. Mitki ovat sellaisia asioita, joihin haluaisit vaikuttaa enemmiin?

8. Mitki tekijiit saisivat sinut osallistumaan enemmiin?

D Mahdollisuus kiyttdi tySaikaa
D Mielekkiimmiit osallistumiskeinot
I:I Kokemus siiti, etti minua kuullaan

D Saan tietoa osallistumismahdollisuuksista

[] Muu, mika?

9. Onko sinulla muita ajatuksia tai ideoita liittyen tyontekijoiden osallistamiseen?
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Liite 2 Benchmarking kysely

Hei,

Teen opinnaytetydtd, jonka tavoitteena on kehittda Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksen henkiléston
osallistamiskeinoja ja edistda sitéd kautta tyéhyvinvointia. Tyéssé arvioidaan ja kehitetdan nykyisia
osallistamismenetelmia.

Arvostaisin suuresti, jos pystyisitte tdhén kyselyyn vastaamalla avaamaan hieman teidan
pelastuslaitosten osallistamiskeinoja ja -mahdollisuuksia.

Tietoa kyselysta ja vastaajan oikeuksista:

- Vastaaminen on tdysin vapaaehtoista, ja voit keskeyttdad vastaamisen milloin tahansa.

- Kaikki vastaukset késitellddn anonyymisti ja luottamuksellisesti. Tulokset raportoidaan siten, ettei
yksittaisia vastaajia voida tunnistaa.

- Tietoja kaytetaan ainoastaan opinnaytetyossd, eiké niita jaeta muille osapuolille.

- Kyselyyn vastaaminen kestda noin 2-10 minuuttia.

Jos sinulla on kysyttavaa kyselysta tai opinnaytetyosta, voit olla yhteydessa minuun:
noora.sipila@vakehyva.fi

Kiitos ajastasi ja arvokkaasta panoksestasi téhén selvitykseen! @)

1. Suostumus henkil6tietojen kéasittelyyn

Valitsemalla taman kohdan annat suostumuksesi kyselyssa kerattéavien henkilotietojen

kdsittelyyn. Lisétietoa henkildtietojesi kdytosta ja oikeuksista loydat tietosuojaselosteestamme
O ja henkilotietojen kasittelyn sivultamme.

Kerattyd tietoa késitellaén siten, ettd ne mahdollistavat kohdennetumman analyysin ja

kehittdmistoimenpiteiden suunnittelun.

Kyselyssé kerattyjen tietojen liséksi jérjestelma keréé lokitietoja sovelluksen kdytdsta palvelun laadun
varmistamiseksi ja vadrinkdytdsten estdmiseksi. Kasittelyperusteena lokitietojen kasittelylle on
rekisterinpitdjan oikeutettu etu.

Al& 1dhetd henkilGtietoja, joita ei kydelyssa pyydeta. Ala luovuta henkildtunnustasi, nimeési tai muiden
henkildiden henkildtietoja.
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2. Taustatiedot *

Minki pelastuslaitoksen edustaja olet?

Miki on roolisi organisaatiossanne?

3. Kuinka tiirkeiini pidiit tyontekijoiden osallistamista organisaatiossanne?

1 2 3 4 5

Ei1 lainkaan tirkesi O O O O O Erittéin tirkedi

4. Miten arvioisit organisaationne nykyisii osallistamiskiiytintoji?
1 2 3 4 5

Enttiin huono O O O O O Enttiin hyva

5. Onko organisaatiossanne miiiiriteltyji toimintamalleja tyontekijoiden
osallistamiseen?

(O Kylld, kirjallisesti miritelty

o Kylld, mutta epévirallisempia kiiytinto)i

O Ei ole miifriteltyjd toimintamalleja

6. Miti keinoja kiiytiitte tyontekijoiden osallistamiseen?
D Tydntekydkyselyt

D Kehittimistyopajat

D Palautekeskustelut

D Tyontekijdiden osallistaminen hankkeisiin/projekteihin

D Sadnnolliset tapaamiset henkildston kanssa

D Digitaalinen palautekanava (esim. anonyymit palautelomakkeet)

[] Muu, miki?
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7. Mitkii osallistamiskeinot ovat mielestiisi toimineet parhaiten ja miksi?

8. Mitkii ovat suurimmat haasteet tydntekijéiden osallistamisessa teidiin

pelastuslaitoksellanne?

D Aikapula

|:| Henkiléstén kiinnostuksen puute
D Puutteelliset viestintikanavat

D Johtamisen haasteet

D Muu, mkii?

9. Milld keinoilla osallistamista voitaisiin mielestiisi kehittii?
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Liite 3 Haastattelurunko

Osallistamismenetelmien kiyttddnotto

- Mita konkreettisia toimia tai muutoksia tarvitsisimme, jotta osallistaminen arjessa olisi
entistd tehokkaampaa ja osa toimintaamme?

- Mitd mieltd olet ndistd osallistamismenetelmista ja niiden kehitysehdotuksista?

o Henkilgstdinfon uudistukset

o [leemakeskustelut organisaatiotasolla

o Esihenkildfoorumit

o Kehityskeskustelujen pitdminen

o Anonyymien palautteiden tai aloitteiden tekeminen?

o Voisimmeko keskustella niiden mahdollisesta kayttéonotosta
pelastuslaitoksessamme?

- Yhtena parhaimpana osallistumismenetelmista pidettin keskusteluja lahijohtajan
kanssa jaltai timipalavereita. Miten mielestasi tAammdisia tilanteita saisi hyadynnettyd
paremmin?

- Millaisia haasteita odotat kohtaavamme osallistamismenetelmien kayttédnotossa?

- Mitka tekijat ovat mielestasi kriittisia, jotta uusi osallistamismenetelma saadaan
osaksi pelastuslaitoksen paivittaista arkea ja kehittamista? Miten voimme varmistaa
sen onnistuneen kayttdonoton?

- Miten voisimme seurata ja arvioida osallistamismenetelmien toimivuutta?

Apukysymyhkset:

- Mita konkreettisia toimia tarvitaan, jotta tydntekijat sitoutuvat uusiin
osallistamismenetelmiin?

- Kenen rooli on tarkein kdyttddnoton tukemisessa?

- Millaista viestinnan tulisi olla, jotta osallistuminen toteutuisi parhaiten?

Osallistamisen mahdollisuudet ja haasteiden toerjuminen
- Mita resursseja tai tukea tarvitsisit osallistamisen kulttuurin parantamiseksi omassa

tyopiinssasi?

Avoimet kysymykset
- Onko jotain tarkeda, mita et ole vield saanut sanottua, mutta haluaisit nostaa esiin

littyen osallistamiseen?"
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Liite 4 Osallistamisen tavoitetila ja periaatteet

Osallistamisen tavoitetila ja periaatteet Keski-
Uudenmaan pelastuslaitoksella

Tavoitetilassa osallistaminen Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksella tarkoittaa sité, etts
tydntekijoilld on aitoja mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tydhdnsa, tydyhteisdn toimintaan ja
organisaation kehittdmiseen. Osallistaminen ei ole yksittdinen toimenpide, vaan osa arjen
vuorovaikutusta, padtéksentekoa ja johtamista.

Osallistava toimintakulttuuri on avein, jatkuva, merkityksellinen ja kaikkia arvostava.

Osallistamisen periaatteet

Organisaation osallistamista ohjaavat periaatteet maarittavat, millaisia kokemuksia
osallistumisen tulisi tyéntekijille tuottaa. Ne suuntaavat osallistamiskayténtdja niin, ettd
osallistuminen ei ole irrallinen toimenpide, vaan osa arjen tydté ja yhteistd kehittdmista.

Periaatteet ovat samalla osallistamisen tavoitteita.

Kuulluksi tuleminen tarkoittaa, ettd tydntekijdn nakemyksid ei vain vastaanoteta, vaan niihin
myds reagoidaan ja palataan. Aidosti kuunteleva vuorovaikutus liséa luottamusta ja
rohkaisee osallistumaan jatkossakin.

Vaikuttamisen mahdollisuudet syntyvit, kun tydntekijd voi osallistua keskusteluun, tehda
ehdotuksia ja ndhd&, ettd hdnen panoksellaan on vaikutusta toimintaan ja paatdksentekoon.

Yhteistyd ja vuorovaikutus tarkoittavat avointa tiedon jakamista, eri ndkékulmien
ymméartdmistd ja yhteisten tavoitteiden rakentamista — osallistaminen ei tapahdu yksin, vaan
ihmisten valilla.

Osaamisen hyddyntdminen tuo nikyviksi tydntekijan vahvuudet, kiinnostuksen kohteet ja
hiljaisen tiedon. Osallistuminen tarjoaa kanavan, jossa omaa osaamista voi kiyttaa
laajemmin kuin péivittiisessd perustehtivissa.

Tietoon perustuva kehittdminen tarkoittaa sits, ettd osallistamisen taustalla on palautetta,

havaintoja ja yhdessd jasttua ymmarrystd — ei yksittiisia tunteita tai oletuksia.

Osallistumisen merkityksellisyys syntyy siit3, ettd tyontekija nikee osallistumisensa
vaikutukset. Kun palautteeseen palataan ja osallistumisen jilkis seurataan, sitoutuminen
kasvaa.
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Liite 5 Osallistamisen vuosikellon luonnos

Osallistamisen vuosikello

Osallistamisen vuosikello ei ole vain kalenteritydkalu, vaan viline suunnitelmalliseen ja
ennakoivaan vuorovaikutukseen. Se auttaa jdsentdmé&in yhteisid keskustelun,
palautteenannon ja kehittdmisen hetkia sekd vahvistaa kokemusta siitd, ettd tydntekijan
nékemyksilld on merkitysti.

Jatkuvat ja tarvittaessa toteutettavat osallistamisen menetelmat

WVuosikellon rinnalla organisaatiossa toteutuu joukko osallistamisen tapoja, joita ei ole
tarkoituksenmukaista aikatauluttaa vain tiettyyn hetkeen. Ne muodostavat osallistavan
toimintakulttuurin perustan ja voivat olla keinoja reagoida ajankohtaisiin tilanteisiin,
muutosprosesseihin tai kehittdmistarpeisiin.
Jatkuvat osallistamisen keinot:
- Henkiléstéinfo (viikoittain)
- Yksikko- ja tiimikokoukset
- Arjen keskustelut
- Aloite- ja kehitysehdotuskanavat
- Avein kommenteointi projekteihin
Tarvittaessa toteutettavat osallistamisen keinot:
- Tybpajat: Voidaan jarjestdd projektien, teemojen tai kehittdmistarpeiden mukaan.
Esimerkiksi osana koulutuspéivaa tai erillisend tilaisuutena.
- Asiantuntijaryhmat: Nimet3in madrdajaksi tai jatkuvaksi, kun halutaan syventis
kehittdmistydtad tietyn teeman ymparilla.
- Perehdytyksen osallistavat elementit
Nama jatkuvat ja tilanteen mukaan sovellettavat menetelmat tdydentdvat vuosikellon
rakennetta ja varmistavat, ettd osallistaminen ei ole vain aikataulutettuja tapahtumia, vaan
osa jokapdivdista tydyhteisdn eldmaa.
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Toistuvat osallistamisen menetelmét

Seuraava taulukko kokoaa osallistamisen menetelmat, jotka ajoittuvat s3dnnollisesti vuoden
varrelle. N&in voidaan huomioida riittdva reagointiaika palautteisiin ja rytmittdad keskustelut
ja kehittdmistilaisuudet jarkevast.

Huom. Taulukon virikoodit tukevat hahmottamista:
_ Teemallizet palvelualuekeskustelut

1 vake-pulssi
|:| Esihenkiléfoorumi / Paillystoseminaari
_ Onnistumis- ja kehityskeskustelut

Kuukausi | Menetelma Huomiot
Tammikuu
Helmikuu | Esihenkil&foorumi Vuoden startti, tyénohjaaja
Maaliskuu
Huhtikuu
Esihenkildfoorumi Teemat Pulssista ja kehityskeskusteluista
Toukokuu
Kesdkuu Esihenkildfoorumi Kevyempi toteutus
Heindkuu | - Painotus arjen osallistamismenetelmiss3

Esihenkildfoorumi Syyskauden startti, tydnohjaaja
Lokakuu Paillystdseminaari Os=allistava ja strategialdhtdinen. Sis.
esihenkil&foorumin

Marraskuu

Joulukuu | Esihenkiléfoorumi Vuoden katsaus ja kehittAmisteemat ensi
vuoteen
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Liite 6 Vastuut ja roolit osallistamisessa

Vastuut ja roolit osallistamisessa

Osallistaminen ei ole yhden henkildn, tiimin tai roolin tehtdva — se rakentuu eri tasoilla
organisaatiossa ja syntyy yhteistydstd arjessa. Jotta osallistumisesta tulee merkityksellists ja
jatkuvaa, tarvitaan sek3d paivitidista vuorovaikutusta ettd rakenteita, jotka tukevat
osallistumista pitkdjanteisesti.

Yksi ja sama tybntekijd voi osallistua osallistamiseen useassa roolissa: esimerkiksi tuoda
nakemyksia tiimikokouksessa, fasilitoida teemakeskustelua toisessa yksikissa ja toimia
mukana asiantuntijaryhmassa. Olennaista on, ettd eri tasojen vastuut tukevat toisiaan ja
tekevit osallistumisen vaikutukset ndkyviksi.

1.

Tybntekijdt ja I5hiesihenkiltt — osallistamisen ydinpaikka

Arjen vuorovaikutus ja palautteen antaminen tapahtuu t&ss3 tasossa.

Tydntekijat voivat osallistua kehittdmiseen keskusteluissa, kokouksissa, kyselyissa ja
aloitteilla.

Lahiesihenkildt mahdollistavat osallistumista kehityskeskusteluissa, palautteen
jatkokasittelyss3 ja arjen kohtaamisissa.

Tama3 taso vaikuttaa suoraan sithen, miltd osallistaminen tuntuw — aidost osalliseksi
tullaan tassa.

Esihenkilyhteistyd — ndkymien kokoaminen ja kehittdmisen kytkeminen arkeen
Esihenkil 5t kokoavat tiimeistdan nousevia havaintoja ja jakavat niitd esimerkiksi
esihenkildfoorumissa.

Tunnistavat toistuvia kehittdmisteemoja ja tukevat yhteista linjaa osallistamisen
kdytannoissa.

Toimivat siltana tydntekijdiden osallistamisen ja organisaation laajemman
kehittdmisen valilla.

Kehittdmisvastuulliset asiantuntijat — rakenteiden rakentajat ja koordinoijat
Tukevat osallistamisen suunnittelua, koordinaatiota ja nakyvaksi tekemista.
Fasilitoivat tydpajoja, teemakeskusteluja ja palautteenkeruun menetelmia.

Laativat koosteita, ylldpitavat osallistamisen vuosikelloa ja tukevat osallistavia
prosesseja.

Osallistamisen koordincintivastuu kuuluu strategisen kehittdmisen tehtdvdalueelle,
joka tukee osallistamiskulttuurin pitk3janteista kehittdmista koko organisaation
tasolla.

lohto ja johtoryhma — mahdollistajat ja linjausten tukijat

lohto toimii taustalla mahdollistajana: se ei ole osallistamisen etulinjassa, vaan
tukee rakenteita ja kulttuuria, jossa osallistuminen on mahdollista.

Yhieensovittaa osallistamisen rakenteet strategisten tavoitteiden kanssa ja tunnistaa
kehitysteemoja henkildstdn palautteesta.

Vahvistaa viestilld&n osallistamisen merkitysta, mutta ei ole sen varsinainen
toteuttaja.

Luo edellytykset osallistamiselle —ei ohjaa sitd arjessa.
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