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Opinndytetyon tarkoituksena oli kehittdaa koulutusalalla toimivan kansainvalisen
yrityksen tyohyvinvointia tiedolla johtamisen keinoin. Tavoitteena oli luoda
toimintamalli, joka kokoaa yhteen keinot ja suositukset tyohyvinvoinnin
seurantaan ja sen kehittdmiseen. Opinnaytetyossa tarkasteltiin tyohyvinvoinnin
haasteita etatydssd, viestinndn roolia tiedolla johtamisessa seka tiedon
hyddyntamista tyohyvinvoinnin  tukena. Tyon tietoperusta muodostui
ajankohtaisesta kirjallisuudesta ja tutkimuksista, jotka kasittelivat etdjohtamista,
tiedolla johtamista ja tyohyvinvointia.

Opinndytetyo toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena. Aineisto kerattiin
puolistrukturoitujen  haastatteluiden avulla  toimeksiantajaorganisaation
tyontekijoilta ja se analysoitiin aineistolahtdisen teemoittelun avulla. Analyysin
tuloksena muodostui nelja paateemaa: tyohyvinvointia haastavat ja tukevat
tekijat, johtaminen ja organisaation tuki, tiedonkeruu ja sen hyédyntaminen seka
viestinta ja tiedon jakaminen.

Tulokset osoittivat, etta etatyoymparisto toi mukanaan seka hyvinvointia tukevia
ettd sita haastavia tekijoita. Etatyo lisasi joustavuutta ja tydrauhaa, mutta
samalla se heikensi vuorovaikutusta ja lisasi yksinaisyyden seka puutteellisen
viestinnan kokemuksia. Johtamisen ja organisaation tuen merkitys korostui, silla
esihenkildiden saavutettavuus ja vuorovaikutus koettiin ratkaiseviksi tekijoiksi
hyvinvoinnin kannalta. Systemaattinen tiedonkeruu ja avoin viestintad loivat
edellytyksia tydhyvinvoinnin tukemiselle ja henkiloston sitouttamiselle, vaikka
niiden kaytdnnoissa havaittiin selkeitéa kehittamistarpeita. Lopputuotoksena
kehitetty tiedolla johtamisen toimintamalli tarjoaa organisaatiolle konkreettisen
valineen tydhyvinvoinnin johtamiseen ja on sovellettavissa myds muihin etéa- ja
hybridity6ta tekeviin organisaatioihin.
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TYOHYVINVOINTIA TIEDOLLA
JOHTAEN

Tekijat: Taneli Kortelainen, Joona Salo, Katja Viitanen

JOHDANTO

Elamme ajassa, jossa muutos perinteisista tydoymparistoista etatyoymparistoihin
asettaa organisaatiot ympari maailman uusien haasteiden eteen (Makowski
2023, 2-3). Etatyon yleistyessa ja ty0elaman muuttuessa entista
digitaalisemmaksi (Leskinen 2021), on tarkeda kyetd ymmartdmaan myos
digitalisaation asettamat haasteet johtamisessa. Jotta yhteisty0 ja viestinta olisi
mahdollisimman sujuvaa, korostuu etdjohtamisessa erityinen tarve ihmisten
johtamiselle, seka tieto- ja viestintateknologian hyddyntamiselle. (Vilkman 2016,
44-56.)

Datan maaran jatkaessa kasvuaan, sen muuttaminen tiedoksi edellyttaa
yrityksilta erityista osaamista, seka resursseja. Jotta organisaatiot olisivat
valmiita vastaamaan uusiin haasteisiin seka vahvistamaan kilpailukykyaan, on
niiden kyettdva hyodyntamaan suuria maaria tietoa. (Suomen itsendisyyden
juhlarahasto 2025.) Na&in ollen tietoon perustuva johtaminen on noussut
keskeiseksi keinoksi vastata organisaatioiden muuttuviin tarpeisiin. Tama
perustuu siihen, ettda paatoksia ei tehda pelkdan kokemuksen tai tuntuman
varassa, vaan niitd ohjataan systemaattisesti keratylla ja analysoidulla tiedolla.
Tama on erityisen tarkeaa etatyon ja digitaalisen tyoelaman kontekstissa, jossa
datan hyédyntaminen vaatii selkeitad toimintamalleja. (Kosonen 2019, 3-4; OECD
2019, 17-18.) Hyvin kéaytetty tieto voi vahvistaa henkiloston tydhyvinvointia,
tukea esihenkiloiden paatoksentekoa ja lisata koko organisaation kilpailukykya
(Brassey, Hartenstein, Jeffery & Simon 2024, 1-2; Varley & Glaser 2023, 2).

Maailman terveysjarjesté (World Health Organization 2010, 6) maéarittelee
tyohyvinvoinnin esihenkildiden ja tyontekijoiden yhteistoimintana, joka edistaa
koko tyOyhteison turvallisuutta, terveyttd ja hyvinvointia. Tyohyvinvointi ei
maaritelmana rajoitu enda vain tyoturvallisuuteen ja tyoterveyteen, vaan se

kattaa paljon laajempia kokonaisuuksia, kuten tyon imun ja tyOyhteison



kulttuurin, joilla on merkittava vaikutus yksilon ja koko tydyhteison tuottavuuteen
(Schulte & Vainio 2010, 422-424).

Etaty0 ja etdjohtaminen luovat tyohyvinvoinnille erityisia haasteita, kuten
puutteellisen kommunikaation ja viestinnan, tyontekijoiden sitouttamisen
vaikeuden, tiedonjaon, luottamuksen, ja palautteen puutteen seka alaisten
hallinnan ja kokonaisuuden hahmottamisen hankaluuden (Gandrita, Gandrita &
Rosado 2022, 178-179). Myds Vilkmanin (2016, 19-20) mukaan etatyd luo
haasteita erityisesti vuorovaikutuksen toimivuuteen, yhteiséllisyyden yllapitoon,

tyon tekemisen tapoihin seka luottamuksen rakentamiseen.

Opinndytetyon tarkoitus oli kehittdd opetusalalla toimivan kansainvélisen
yrityksen tydhyvinvointia, tiedolla johtamista tukemalla. Tavoitteena oli tarjota
tiedolla johtamisen toimintamalli organisaation tyohyvinvoinnin tukemiseksi.
Toimintamalliin kerattiin keinoja ja suosituksia tyOhyvinvoinnin haasteiden
ratkaisemiseksi etatyoymparistossa. Opinnaytetyolla pyrittiin saamaan vastaus

seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

Millaisia tyohyvinvoinnin haasteita organisaatiossa koetaan

etaty0ymparistossa tydoskennellessa?
Miten viestinnalla voidaan tukea tiedolla johtamista?

Kuinka kerdttya tietoa voidaan hyodyntda tyohyvinvoinnin

tukemisessa?

Opinnaytetyossa toteutettiin toimeksiantajayrityksen tyontekijoille
puolistrukturoidut  haastattelut, joiden avulla selvitettiin  henkiloston
etatydymparistossa havaitsemia tyohyvinvoinnin haasteita, seka sita tukevia
tekijoita. Lisaksi tarkasteltiin, kuinka tyohyvinvoinnista kerattya tietoa tulkitaan,

jaetaan ja hyodynnetaan sen kehittamisessa.

Opinndytetyon tietoperustan suunnittelun apuna ja ideoimisen tukena kaytettiin
Open Ai:n ChatGPT4 tekoalya. Tekoalyn tuottama teksti arvioitiin, tarkistettiin ja
muokattiin, ennen kayttoa ja opinndytetyon tekijat ottavat tekstista tayden

vastuun. Tekoalya kaytettiin Lapin AMK:n ohjeistus tekodlyn vastuulliseen



kayttoon (2025) mukaisesti, noudattaen myds hyvia tieteellisia kdytantoja, kuten
Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjetta (2023), sekd Arenen (2024)

suosituksia tekodlyn kayttamisesta ammattikorkeakouluille.

TYOHYVINVOINTI ETATYOSSA

Isossa-Britanniassa toteutetun tutkimuksen mukaan (International Workplace
Group 2024) etdtyo ja erityisesti hybridityd tukevat tyontekijoiden tyOssa
jaksamista, seka tuottavuutta. Jopa 86 % vastaajista koki tyomatkoista
saastyneen ajan parantaneen heidan tyo- ja vapaa-ajan tasapainoaan. Myos
toisen tutkimuksen (Government Accountability Office 2025) mukaan etétyon ja
hybriditydon etuina esiin nousivat muun muassa joustavuus, ajansaasto ja
tuottavuus. Sen haasteina samassa tutkimuksessa nahtiin tyopaikkakulttuurin

luomisen haasteet, tydajankayton seuranta, seka tietoturvallisuusasiat.

Avoimuus on keskeinen tekija tyohyvinvointia tukevassa vuorovaikutuksessa ja
tyoyhteison toiminnassa, ja sen merkitys korostuu erityisesti etatyossa.
Avoimuuteen perustuva kulttuuri  kommunikoinnissa, yhteistydossa ja
paatoksenteossa lisda tyossa viihtymista ja tukee motivaatiota. Kun tieto kulkee
sujuvasti ja avoimesti, tyontekijoilla on paremmat edellytykset ymmartaa tyon
tavoitteet, osallistua kehittamiseen ja kokea itsensa osaksi yhteisoa. Lapinakyva
viestinta, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ja turvallinen ilmapiiri
keskustella myos vaikeista asioista vahvistavat kokemusta osallisuudesta ja
arvostuksesta. (Vilkkman 2016, 34.)

Tyontekijoiden hyvinvoinnin haasteiden ja piilevien ongelmien havaitsemisen
vaikeus korostuu etatyoymparistossa. Esihenkilon voi olla vaikeaa havaita tyon
kuormittavuutta tai stressin merkkeja ajoissa, koska suuri osa tyosta tapahtuu
nakymattomissa — koneen aarella ja ajattelutyona. llman arkisia kohtaamisia
vaarin mitoitetut tyomaarat, jaksamisen ongelmat seka tyon hallinnan puute
saattavat jaada huomaamatta. Etatyossa riskind on, etta pinnan alla kytevat
haasteet, kuten ristiriidat, motivaation lasku tai tunne epéreilusta kohtelusta,
jaavat piiloon. Jos naihin ei puututa, voi se johtaa laajempaan tyohyvinvoinnin

heikkenemiseen. MyoOs vakavampien ongelmien, kuten paihteiden kayton,



tunnistaminen on huomattavasti vaikeampaa ilman fyysista lasndoloa. (Vilkman
2016, 53; 56.)

TIEDOLLA JOHTAMINEN JA TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Tyohyvinvointi on yha keskeisempi osa organisaatioiden strategista johtamista.
Perinteiset keinot, kuten vuosittaiset kyselyt tai yksittaiset hyvinvointikampanjat,
eivat enaa riita vastaamaan modernin tyoelaman tarpeisiin. Sen sijaan yha
useammat organisaatiot hyodyntavat tiedolla johtamista ja analytiikkaa
tunnistaakseen, seuratakseen ja kehittdakseen henkiloston hyvinvointia

systemaattisesti. (Varley & Glaser 2023, 2.)

Tyohyvinvointia ei voida kehittaa ilman luotettavaa ja jatkuvasti paivittyvaa
tietoa. Tyonantajat, jotka eivat keraa tai analysoi tietoa henkilostonsa
terveydesta, palautumisesta tai kuormituksesta, toimivat kaytannossa ilman
nakyvyytta tyontekijoidensa arkeen. Tama voi johtaa vaarin kohdistettuihin

toimenpiteisiin tai viivastyneeseen reagointiin. (Varley & Glaser 2023, 2.)

Toisaalta organisaatiot, jotka hyodyntavat datalahtoisia mittareita, voivat
ennakoida esimerkiksi tydouupumuksen riskeja ja kohdentaa tukitoimia oikea-
aikaisesti. Organisaatiot, jotka seuraavat tyontekijoidensa kokonaisvaltaista
hyvinvointia johdonmukaisesti, kykenevat parantamaan tuottavuutta seka
henkiloston elamanlaatua. Tama edellyttaa sitd, ettd tyohyvinvointia
tarkastellaan laajasti ja osana jokapaivaistd tyokokemusta, ei ainoastaan

poissaoloina tai tydterveyskaynteina (Brassey ym. 2024,1-2).

Tiedolla johtamisen hyodyt tyohyvinvoinnissa ulottuvat pelkkda seurantaa
pidemmialle, silla keratyn tiedon avulla voidaan kehittda organisaatiokulttuuria
kohti turvallisempaa ja tukevampaa toimintaymparistoa (Johnson & Shamrouk
2024, 2-4, 10). Organisaatiokulttuureissa, joissa keskidssa ovat luottamus,
avoimuus ja tyon merkityksellisyys, tyouupumuksen riski on matalampi.
Ajantasainen tieto tilanteesta mahdollistaa organisaatioille paatoksenteon, joka
tukee seka yksildiden etta tiimien hyvinvointia. (Johnson & Shamrouk 2024, 2-4,
10.) Greerin ym. (2017, 12) katsaus osoittaa, ettd palautteeseen ja mitattavaan

dataan perustuvat digitaaliset interventiot voivat merkittavasti edistaa



tyontekijoiden psykologista hyvinvointia ja tyossa jaksamista. Vaikutus on
erityisen vahva silloin, kun seuranta- ja palautejarjestelmia kaytetaan
suunnitelmallisesti ja vuorovaikutteisesti, jolloin tyontekijat kokevat tulevansa

kuulluiksi ja voivat itse vaikuttaa omaan hyvinvointiinsa.

Tiedolla johtaminen avaa mahdollisuuden muuttaa tyohyvinvoinnin kehittaminen
satunnaisesta reaktiosta suunnitelmalliseksi prosessiksi. Kun organisaatio keraa
tietoa johdonmukaisesti, analysoi sitd kriittisesti ja hyddyntaa sita
paatoksenteossa, hyvinvoinnin tukemisesta tulee erottamaton osa arjen
johtamista. (Brassey ym. 2024, 1-2; Varley & Glaser 2023, 2.)

Tyohyvinvointia tukeva johtaminen

Positiivisella johtamisella on suuri vaikutus tyoyhteison tarmokkuuteen ja
tydintoon ja erityisen tarkeana tama vaikutus voidaan nahda juuri
etatydymparistossa (Caniels 2023, 5-7). Tydyhteis6on syntyy yhteinen
tunnelma, mikali johtaminen on toiset huomioon ottavaa seka inhimillista. Tama
tunnelma mahdollistaa vapaan keskustelun tydyhteison siséllg, joka johtaa hyviin
tuloksiin ja parempaan tyohyvinvointiin. (Juuti & Vuorela 2015, kappale 2.)
Tyoyhteison yhteisty6td, innovatiivisuutta ja avointa keskustelukulttuuria
tukemalla, voidaan tyontekijoiden tydssa jaksamista edistdd merkittavasti
(Laitinen, Selander, Nikunlaakso & Reuna 2022, 64).

Etatiimeissa luottamuksen tietoinen rakentaminen on johtamisen keskeinen
tehtava, silla luottamus on erityisen tarked osatekija toimivan ja hyvinvoivan
tyoyhteison muodostumisessa. Koska luottamuksen syntyminen vie
etdymparistossa enemman aikaa kuin lahiymparistossa, sen vahvistaminen

edellyttaa erityisesti avointa ja jatkuvaa viestintaa. (Vilkman 2016, 27-28.)

Avoimella kommunikaatiolla ja viestinnalla on Gilbreath ja Bensonin (2004, 8—10)
mukaan merkittdva rooli johtamisessa. He selvittivat tutkimuksessaan
esihenkildiden johtamistyylien ja viestintatapojen vaikutusta tyontekijoiden
tyohyvinvointiin. Kokiessaan esihenkilonsad helposti lahestyttavaksi, tunsivat
tyontekijat olonsa arvostetuiksi ja kuulluiksi. Esihenkilon sosiaalisella ja
ammatillisella tuella oli myds merkittdva vaikutus tyontekijan stressin

vahenemiseen ja taman myota tyohyvinvoinnin lisdantymiseen. Myods osallistava



ja muut huomioon ottava johtamistyyli lisasi tyon merkityksellisyyden kokemusta
ja tyohyvinvointia. Samansuuntaisia tuloksia on saanut myos Uutela (2019, 124-
125), jonka mukaan inhimilliselld ja osallistavalla esihenkilotyolld on keskeinen

rooli positiivisen tyohyvinvoinnin muodostajana.

Viestinta ja tiedon jakaminen organisaatiossa

Viestinta on prosessi, jossa luodaan yhteistd ymmarrysta, vaihdetaan tietoa,
ajatuksia ja mielipiteitd erilaisissa konteksteissa. Se ei rajoitu pelkastaan
sanalliseen ilmaisuun, vaan kasittad myos kuvat, aanet, ilmeet, eleet, tunteet ja
likkeen. Viestintd toimii perustana kaikelle inhimilliselle toiminnalle. (Rayudu
2010, 13; Juholin 2022.)

Viestinta on myos keskeinen osa tiedolla johtamista. Tiedon hankinta, tulkinta ja
jakaminen edellyttavat toimivaa ja suunnitelmallista viestintda (Tan 2016, 541).
Selkeat viestintastrategiat varmistavat tiedon saavutettavuuden ja ehkaisevat
viestintakatkoksia. Tiedon jakaminen edistaa paatdksentekoa,
ongelmanratkaisua ja innovointia, jotka ovat keskeisia toimia organisaation
suorituskyvyn ja kilpailukyvyn kannalta. Ilman systemaattista viestintaa ja tiedon
jakamista tiedolla johtamisen tavoitteet jaavat helposti saavuttamatta, mika voi
heikentaa organisaation kehityskykyd ja henkiloston sitoutuneisuutta.
(McFadden, J. & McClain, W. 2024, 3-4.)

Organisaation johdolla on keskeinen rooli tiedon jakamisen edistamisessa. Se
maarittavat viestinnan suuntaviivat, valitsevat kaytettavat tyokalut ja luovat
edellytykset avoimelle ja tehokkaalle vuorovaikutukselle. Heidan vastuullaan on
varmistaa, ettd olennainen tieto tavoittaa tyontekijat oikea-aikaisesti ja

ymmarrettdvdassa muodossa. (McFadden, J. & McClain, W. 2024, 4.)

Etatyossa viestintda seka tiedon jakamista pidetadan yhtend suurimmista
organisaatioiden haasteista (Vilkman 2023, 112). Jatkuva, suunnitelmallinen ja
monikanavainen viestinta takaa organisaation ja tiimin tavoitteiden, odotusten ja
ajankohtaisen tiedon valittymisen kaikille tyontekijoille. Kun tyontekijat saavat
saannollisesti tietoa esimerkiksi organisaation tilanteesta, paatoksista ja omasta
suoriutumisestaan, vahentaa se epavarmuutta ja tukee luottamuksen ilmapiirin

rakentumista. (Vilkman 2016, 13.) Avoin tiedon jakaminen on avainasemassa,



silla se auttaa luomaan yhteisen tilannekuvan ja vahvistaa yhteisollisyytta, vaikka
fyysinen lasnéolo puuttuisikin (Vilkman 2016, 141). Liséksi se tukee henkiloston
itseohjautuvuutta, silla kun tyontekijoilla on tarvittava tieto saatavilla, voivat he
tehda itsendisemmin ja tehokkaammin omia tyota koskevia paatoksiaan
(Kosonen 2019, 3).

TIEDON HYODYNTAMINEN

Tiedon tarkoituksenmukainen hyoddyntaminen on keskeinen osa tiedolla
johtamisen kokonaisuutta. Pelkastaan tiedon olemassaolo ei tuota arvoa
itsessdan, vaan tietoa tulee osata soveltaa kaytannon toimintaan ja
paatoksenteon  tueksi. Etatyoymparistoissa tieto tarjoaa  johtajille
mahdollisuuden tunnistaa henkiloston tarpeet seka ohjata resursseja oikea-
aikaisesti ja oikeaan suuntaan. (Kosonen 2019, 3; Vilkman 2016, 13.)
Suunnitelmallisesti keratty tieto toimii pohjana ennakoivalle kehittamiselle, jonka
avulla voidaan reagoida mahdollisiin haasteisiin (Laihonen, Kork & Sinervo 2024,
226-229). Lisadksi tiedon analysointi ja soveltaminen tukee obijektiivista ja
lapinakyvaa johtamista, mika vahvistaa tyontekijoiden luottamusta ja
sitoutumista (Kosonen 2019, 3). Tiedon hyédyntaminen vaatii organisaatiolta
selkeita toimintamalleja, viestinnan selkeytta seka tiedon kriittista arviointia ja

kaytannon soveltamista. (Djangone & El-Gayar 2021, 263).

Tiedolla johtaminen etatydymparistossa

Tiedolla johtamisessa on keskeista, etta organisaatiot keraavat saannollisesti
tietoa henkiloston tyokuormituksesta, hyvinvoinnista ja suoriutumisesta seka
hyodyntavat sita ennakoivasti paatoksenteossa. Nain johtaminen siirtyy
reagoivasta ennakoivaksi, jolloin mahdollisiin ongelmiin voidaan puuttua ajoissa

tai kehittaa toimintatapoja nayttoon perustuen. (Kosonen 2019, 3-4.)

Etdjohtamisessa tiedolla johtaminen tuo konkreettisia etuja henkiloston
hyvinvoinnin hallintaan. Esihenkildo voi tehda paatoksia, kuten resurssien
kohdentamista,  tyokuormituksen  tasaamista tai  koulutustarpeiden
tunnistamista, objektiivisemmin keratyn datan pohjalta. (Laihonen ym. 2013, 44.)

Tama lisaa paatoksenteon lapinakyvyytta ja koettua oikeudenmukaisuutta



(Kosonen 2019, 3—-4). Lisdksi saanndlliset henkilostokyselyt ja muut HR-mittarit
tarjoavat ajantasaista tietoa etatiimin ilmapiirista ja kuormituksesta, mika auttaa
suuntaamaan tukitoimia oikein ja estdamaan ongelmien karjistymista (Vilkman
2016, 13).

Tiedolla johtaminen vahvistaa myos tyontekijoiden sitoutumista. Kun henkilosto
nakee datan kautta omien ponnisteluidensa vaikutukset ja saa palautetta
saavutuksistaan, lisdd se motivaatiota ja tunnustuksen kokemusta. (Laihonen
ym. 2013, 31-32; Vilkman 2016, 124.) Samalla organisaatio voi kehittaa
osaamistaan ja kulttuuriaan jakamalla tietoa parhaista kdytannoista ja oppimalla
keratystd datasta. Tietoon perustuvat oivallukset auttavat raataloimaan
koulutusta ja tukitoimia vastaamaan etatyon haasteisiin. Nain syntyy oppiva
organisaatio, jossa paatokset ja kehittamistoimet perustuvat tietoon, eivatka

pelkdstdan tuntumaan. (Kosonen 2019, 3-5; Laihonen ym. 2013, 31-32.)

Teoreettinen toimintamalli tiedolla johtamisesta

Tiedolla johtamisen toimintamalli on yksi organisaation keskeisista
johtamismenetelmistd, jonka tarkoituksena on varmistaa, ettd kaytettava tieto
tukee strategisten ja operatiivisten tavoitteiden saavuttamista. Mallin ydinajatus
on, etta tieto ei ole pelkka taustatekija paatdoksenteossa, vaan olennainen osa
johtamisprosessia. Onnistunut tiedolla johtaminen edellyttaa, etta tieto on
relevanttia, ajankohtaista ja systemaattisesti hankittua seka sovellettua. (OECD
2019, 17-18; Laihonen, ym. 2024, 224-225.) Alla olevassa kuviossa (kuvio 1) on

visualisoitu tiedon elementit ja kiertokulku.

Tiedon . .
) : Tiedon soveltaminen
tunnistaminen

Tiedolla johtamisen
Tiedon hankinta toimintamaili Tiedon jakaminen

Tiedon kehittdminen

Kuvio 1. Tiedolla johtamisen toimintamalli (mukaillen: OECD 2019, 17-35)



Toimintamalli rakentuu viidesta toisiaan tukevasta ja vuorovaikutteisesta
vaiheesta, joita ovat tiedon tunnistaminen, tiedon hankinta, tiedon kehittaminen,
tiedon jakaminen ja tiedon soveltaminen. Na@ma vaiheet muodostavat
kokonaisuuden, joka auttaa organisaatiota  hyodyntdamaan tietoa
suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti. Jokaisella vaiheella on oma roolinsa
organisaation tietopddoman rakentamisessa ja hyodyntdmisessa. (Laihonen,
ym. 2024, 226-229.)

Ensimmainen vaihe on tiedon tunnistaminen, jossa organisaatio arvioi, mita
tietoa se tarvitsee tavoitteidensa saavuttamiseksi. Tunnistamisessa
analysoidaan nykyiset tietoresurssit ja verrataan niitd tiedon tarpeisiin, jolloin
esiin nousevat puutteet, epdvarmuudet ja vaaristymat. Tietotarpeet voivat liittya
esimerkiksi asiakaskayttaytymiseen, palveluiden vaikuttavuuteen tai sisdiseen
tehokkuuteen. (OECD 2019, 22-24.) Tunnistaminen on jatkuva prosessi, joka
kytkeytyy strategian paivityksiin, toimintaympariston muutoksiin ja sisdiseen
kehitykseen. Se edellyttda myos yhteista ymmarrysta siitd, millainen tieto on

merkityksellistad ja miksi (Laihonen, ym. 2024, 224).

Kun tietotarpeet on maaritelty, organisaation on kyettdva hankkimaan tarvittava
tieto luotettavista ja tarkoituksenmukaisista ldhteista. Tiedon hankinta voi
perustua sisdisiin lahteisiin  kuten asiakaspalautteisiin, tydntekijoiden
kokemuksiin ja tietojarjestelmiin tai ulkoisiin lahteisiin kuten tutkimuslaitoksiin,
tilastoihin tai sidosryhmiltd saatuun tietoon. (OECD 2019, 24-25.) Osallistava
organisaatiokulttuuri, jossa kaikki tasot osallistuvat tiedon keraamiseen, tukee
tiedon hankintaa ja parantaa sen relevanssia seka laatua. Organisaatioiden tulisi
kehittaa tiedonhankintakaytantoja, jotka mahdollistavat jatkuvan, ajantasaisen ja

laadukkaan tiedon virran. (Djangone & El-Gayar 2021, 261.)

Tiedon kehittaminen eli jalostaminen on olennainen osa toimintamallia.
Raakatiedon muuttaminen ymmarrettavaksi ja sovellettavaksi vaatii analysointia,
vertailua ja yhteyksien luomista. Jalostaminen voi tarkoittaa esimerkiksi
raportointia, ennakointia tai mallinnusta, jonka avulla organisaatio voi luoda uutta
tietoa paatoksenteon tueksi. (Laihonen, ym. 2024, 227.) Djangone ja El-Gayar

(2021, 263) osoittavat tutkimuksessaan, etté tiedon analysointi ja kehittdminen



johtaa parempaan paatoksentekoon vain, jos organisaatiolla on kulttuuri, joka

tukee tiedon kriittista tarkastelua ja soveltavaa ajattelua.

Tiedon arvo realisoituu, kun se jaetaan. Jakaminen voi tapahtua muodollisten
rakenteiden, kuten raporttien, jarjestelmien ja palavereiden, tai epdmuodollisten
kanavien, kuten tiimikeskustelujen ja hiljaisen tiedon, kautta. Tavoitteena on, etta
oikea tieto saavuttaa oikean henkilon oikeaan aikaan. (OECD 2019, 28-30.)
Tiedon jakamista tukee Iluottamukseen ja yhteistydhon perustuva
organisaatiokulttuuri. Organisaatiokulttuuri on yksi ratkaisevimmista tekijoista

tiedon jakamisen onnistumisessa. (Djangone & El-Gayar 2021, 262.)

Viimeisessa vaiheessa tieto sovelletaan kdytantoon ja paatoksentekoon. Se voi
tarkoittaa strategisia valintoja, prosessien kehittamista, asiakaspalvelun
parantamista, riskienhallintaa tai resurssien kohdentamista. (OECD 2019, 30.)
Soveltamisessa mitataan, kuinka hyvin aiemmat vaiheet ovat onnistuneet.
Tulokset nakyvat paatoksenteon laadussa, reagointikyvyssa ja organisaation
suorituskyvysséa. (Djangone & El-Gayar 2021, 263.) Laihonen, ym. (2024, 228)
muistuttavat, etta tiedon hyédyntaminen vaatii prosesseja ja johtamista, jotka

tukevat tiedon kayttoa arjen tyossa.

Tiedolla johtaminen on jatkuva ja joustava prosessi, jonka vaiheet muodostavat
syklisen kokonaisuuden. Ne eivat etene suoraviivaisesti, vaan organisaatio palaa
tarpeen mukaan tunnistamaan uusia tietotarpeita ja hankkimaan tietoa

toimintansa ja ympdaristén muuttuessa. (Laihonen ym. 2013, 26.)

OPINNAYTETYON TOIMINTAYMPARISTO

Opinnaytetyon toimeksiantajana on 2020-luvulla perustettu suomalainen
kasvuyritys, joka toimii kansainvalisessa koulutus- ja palveluliiketoiminnassa.
Opinnaytetyon toteutuksen aikana organisaatiossa tydskenteli noin 15 henkilda.
Henkilostd tekee paaasiassa etatyota ja asiakkaat seka yhteistyokumppanit
toimivat eri maista kasin. Yhteydenpito tyontekijoiden ja asiakkaiden valilla
tapahtuu lahtokohtaisesti etayhteyksien avulla, ja toiminta nojaa vahvasti

etatyohon seka digitaalisten palvelujen hyodyntamiseen.



Toimeksiantajayrityksen tyoskentelytapa tarjoaa joustavuutta, mutta samalla se
asettaa erityisia vaatimuksia. Etana toimivassa organisaatiossa taytyy varmistaa
tyon sujuvuus ilman fyysistda lasndoloa, mika edellyttad selkeitd yhteisia
tavoitteita ja toimintatapoja, johdonmukaista johtamiskulttuuria seka

teknologisten tyokalujen tehokasta hyddyntamista (Humala 2019).

Opinndytety0ssa tarkasteltiin, miten tiedolla johtamisella voidaan tukea
tyohyvinvointia toimeksiantajayrityksessa. Etatyossa ei ole samanlaisia arjen
kohtaamisia kuin perinteisessa ty0ssa, joten tiedolla johtamisen tarjoamat
mahdollisuudet voivat vahvistaa organisaation etdjohtamista. Tyontekijoiden
tyohyvinvointiin ja tydskentelyyn liittyvan tiedon kerdaminen ja analysointi auttaa
tunnistamaan  kehitystarpeita sekda luo pohjan tietoon perustuville

johtamiskaytéanndille ja etdjohtamisen jatkuvalle kehittdmiselle. (Spisak 2022.)

OPINNAYTETYON TOTEUTUS JA MENETELMAT

Opinnaytetyossa  kaytettiin  kehittamismenetelmana  tapaustutkimusta,
aineistonkeruumenetelmana puolistrukturoitua haastattelua ja
analyysimenetelmana aineistolahtoista teemoittelua. Teorian ja haastatteluista
teemoittelun avulla analysoidun aineiston pohjalta kehitettiin tiedolla johtamisen
toimintamalli toimeksiantajaorganisaation kayttoon. Toimintamallin

rakentuminen on avattu opinnaytetyossa tulosten jalkeen.

Tapaustutkimus kehittamismenetelmana

Tapaustutkimus  kehittamismenetelmana mahdollistaa  syvéllisen ja
monipuolisen ymmarryksen tutkittavasta kohteesta sen todellisessa
toimintaymparistossa. Menetelma soveltuu tutkimuksiin, joissa tarkastellaan
rajattua joukkoa toimijoita ja heidan toimintaymparistoaan. Lisaksi
tapaustutkimus tarjoaa mahdollisuuden kehittamisehdotusten ja -ideoiden
tuottamiseen. (Vuori 2021.) Tapaustutkimus tukee siis opinndytetyon tavoitetta
ja tarkoitusta, silla sen avulla pystyttiin paitsi kuvaamaan ja analysoimaan
nykytilannetta, keskittyen rajattuun joukkoon tyontekijoita, myos esittamaan

konkreettisia kehitysehdotuksia organisaation toiminnan tueksi.



Tapaustutkimuksessa prosessi (kuvio 2) kaynnistyy yleensd tutkittavasta
tapauksesta sen sijaan, ettd se perustuisi pelkastaan yleisiin teorioihin.
Kehittamistehtdva myos usein muuttuu prosessin aikana, silla tapaustutkimus
antaa mahdollisuuden kehittdmistehtavan tarkentumiselle ja muokkaamiselle
prosessin aikana. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 54.) Tama tuki
opinnaytetyotd, silla tavoitetta ja tehtdvaa pystyttiin tarkentamaan saadun
aineiston perusteella. Opinndytetyo eteni pitkalti tapaustutkimuksen tyypillisen

etenemisen (kuvio 2) mukaisesti.

Tapaustutkimuksen tyypillinen eteneminen

Kaytant66n ja
teoriaan
tutustuminen.
Tehtavan
tdsmennys.

Alustava Aineiston keruu ja Kehittamisehdotukset

kehittamistehtava analysointi tai -malli

Kuvio 2. Tapaustutkimuksen tyypillinen eteneminen (Mukaillen Ojasalo ym 2015,
54)

Aluksi organisaation johtotehtavissa toimivien henkildiden kanssa kaytiin
vapaamuotoisia keskusteluja organisaation kehittamistarpeista. Keskusteluissa
nousi esille useita aiheita, jotka antoivat suuntaa opinnaytetyon
kehittamistehtavan tarkentamiselle. Toimeksiantajayritys tarjosi
mahdollisuuden muotoilla ja rajata aihe vapaasti. Opinndytety6n
kehittamistehtdvaa tdsmennettiin alustavasti kirjallisuuden perusteella, jonka
jalkeen aineisto kerattiin yksiléhaastatteluiden avulla, haastattelemalla neljaa
toimeksiantajayrityksen tyontekijaa. Tapaustutkimuksessa

aineistonkeruumenetelmana  hyodynnetadn  usein  haastatteluja. Ne



mahdollistavat, etta tutkittavan organisaation toimijat, eli aiheen asiantuntijat
voivat itse selittdd ja kuvata kehitettdvaa ilmicta. (Ojasalo ym. 2015, 55.)
Haastatteluissa saadun aineiston analyysin jalkeen kehittamistehtavaa

tdsmennettiin edelleen.

Puolistrukturoidut haastattelut aineistonkeruumenetelmana

Opinndytetyon aineistonkeruumenetelmaksi valittiin puolistrukturoitu
yksilohaastattelu, koska se tarjoaa mahdollisuuden suunnitelmallisuuden ja
joustavuuden  yhdistamiseen.  Puolistrukturoitu  yksilohaastattelu on
kvalitatiivisen tutkimuksen menetelma, jossa vyhdistyy strukturoitujen ja
vapaamuotoisten haastatteluiden periaatteita. Haastattelijalla on ennalta
laadittu kysymysrunko, mutta haastattelun kulku on joustava. Joustavuus
mahdollistaa tarkentavat ja syventdvat kysymykset haastattelun aikana. Tama
lahestymistapa tukee systemaattista tiedonkeruuta ja mahdollistaa
haastateltavan nakokulmien ja kokemusten syvéllisen ymmartamisen.
Menetelma soveltuu erityisesti tilanteisiin, joissa tarvitaan yksityiskohtaista ja
henkilokohtaista tietoa tutkimuskohteesta. (Dejonckheere & Vaughn, 2019, 1;
Kakilla 2021, 1; Ruslin, Mashuri, Sarib, Alhabsyi & Syam 2022, 23.)

Kehittamistehtdvassa haastateltiin neljad organisaation tydntekijaa, jotka
edustavat erilaisia tyotehtavia ja vastuualueita. Kaikki haastatellut toimivat
asiantuntijatydssa, mutta heidan roolinsa toivat kehittamistehtavaan erilaisia
nakodkulmia. Haastateltavien valintaan vaikutti seka tarve saada mahdollisimman
monipuolinen aineisto etta henkiloston vapaaehtoinen halukkuus osallistua
kehittamistehtavaan. Haastateltaville annettiin luettavaksi ennen haastatteluja
saatekirje (lite 1), jossa heitd informoitiin haastatteluiden toteutuksesta,
aineiston  kasittelystd, tietosuojasta, sekd aineiston sailyttamisesta.
Haastateltavilta saatiin suostumus haastatteluiden tallentamiselle ja
videotiedostojen  sdilyttamiselle, kunnes  haastattelut oli litteroitu.
Haastattelurunko (liite 2) ohjasi keskustelua keskeisten teemojen ymparill3,
mutta antoi samalla haastateltavalle tilaa vapaalle pohdinnalle ja uusien
nakokulmien esiin tuomiselle. Tama oli tarkeaa, silla kehittdmistehtavan
tavoitteena oli saada syvallista ja monipuolista, kokemuksellista tietoa etatyon,

tyohyvinvoinnin ja tiedolla johtamisen nakdkulmasta.



Haastattelurunko rakentui neljasta erilaisesta tiedolla johtamisen mallin
(Laihonen, ym. 2024, 226-229) muodostamasta teemasta, joissa oli yhteensa
yksitoista (11) kysymysta. Haastattelut toteutettiin etédnd, Microsoft Teamsin
valityksella, silla haastatelllut tyoskentelevat eri paikkakunnilla. Etdyhteyden
kayttd osoittautui luontevaksi ratkaisuksi myos siksi, etta se liittyi suoraan
kehittamistehtdvamme kontekstiin eli etatydhon. Jokainen haastattelu kesti noin
30—-45 minuuttia. Kaikki haastattelut tallennettin ja litteroitiin, jotta pystyimme
palaamaan aineistoon useita kertoja analyysin aikana. Litteroinnin avulla
varmistettiin, ettd aineistosta saatiin talteen kaikki merkitykselliset
yksityiskohdat ja ettd teemoittelun pohjaksi muodostui luotettava kokonaisuus
(Kallio 2021).

Keskustelujen ensimmainen osa keskittyi tyohyvinvointiin etatydymparistossa.
Naiden kysymysten tarkoituksena oli auttaa ymmartamaan, organisaation, seka
tyontekijoiden tyohyvinvoinnin nykytilaa seka sen haasteita. Seuraavaksi
haastatteluissa syvennyttiin  siihen, millaista tietoa tydhyvinvoinnista
organisaatiossa kerataan ja kuinka systemaattista tiedonkeruu on. Kolmannessa
vaiheessa kysymykset kasittelivat sitd, miten kerattyd tietoa hyoddynnetaan
tyohyvinvoinnin  kehittamisessd, miten sitd jaetaan organisaatiossa ja
informoidaanko henkildostda siitd, miten tietoa on hyodynnetty. Viimeiseksi
haastattelun kysymykset kasittelivat viestintda ja tiedon jakamista. Siina
selvitettiin millaisia viestintavalineitd organisaatio kayttdaa tyohyvinvoinnista
liittyvan tiedon jakamiseen ja mihin tallainen tieto kerataan. Lisaksi keskusteltiin
tyontekijoiden omista toiveista liittyen tyohyvinvoinnista viestimiseen. Nailla
kysymyksilla pyrittiin lisdamaan ymmarrysta organisaation tychyvinvoinnin

konkreettisista kehittamistarpeista.

Aineistoanalyysin toteutus teemoittelun avulla

Kehittamistehtdvan aineisto koostui haastatteluista saadusta materiaalista.
Koska tyOyhteis6 on pieni, taytyi aineiston analysoinnissa kiinnittaa erityista
huomiota vastaajien anonymiteetin suojelemiseen. Olikin tarkeada, etteivat
tyoyhteison jasenet tunnista toisiaan vastauksista. Tasta syysta opinnaytetydssa
ei esitella tarkemmin teemoittelun aikana syntyneita aineistoja kuten litterointeja.

Analyysimenetelmaksi valittiin teemoittelu, silla se mahdollisti aineiston



jasentamisen tutkimuskysymysten nakokulmasta ja toi esiin haastatteluista
nousseet keskeiset ilmiot. Teemoittelu maaritelladn yhdeksi kvalitatiivisen
tutkimuksen analyysimenetelméaksi ja sitd pidetddn yhtenad sisallonanalyysin
muotona (Sarajarvi & Tuomi 2017). Menetelma tarjosi kdytannonldheisen tavan
kasitella haastatteluaineistoa niin, ettd yksittdisistd havainnoista muodostui

laajempia ja merkityksellisia teemoja.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkija on mukana aineiston keruussa ja aloittaa
analysoinnin jo sen aikana. Siind on tarkeda huomioida tutkijan aiemman
ymmarryksen vaikutus aineiston hankintaan ja analyysiin. Luotettavuuden
varmistamiseksi tutkijan tulee tunnistaa omat tietonsa ja uskomuksensa
aiheesta. Aineistoa analysoidessaan tutkija pyrkii ymmartamaan, millaisilla
teemoilla, kategorioilla tai luokilla aineistoa voisi ryhmitelld. Tata tukee
aiheeseen liittyvan teorian lukeminen, silla teoreettinen tieto ohjaa teemojen
|dytamista. Aineistoanalyysin laatu perustuu tutkijan osaamiseen ja kykyyn
tulkita ilmiota. (Juuti & Puusa 2020, kappale 4.)

Teemoittelun avulla aineistosta muodostettiin selkeitd kokonaisuuksia, jotka
auttoivat vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Teemoittelun toteutuksessa edettiin
vaiheittain Braun ja Clarken (2013) kuvaaman kuusivaiheisen mallin mukaisesti,

jota sovellettiin opinndytetyon tarpeisiin. Mallin sovellus on esitetty kuviossa 3.

1. Tutustu
kerattyyn
aineistoon
2. Koodaus
3. Teemojen
etsinta
4. Teemojen
tarkastelu
5. Teemojen
madrittely ja
nimedaminen
6.
Raportointi

Kuvio 3. Teemoittelun kuusi paavaihetta (Mukaillen Braun & Clarke 2013, 3)



Kaikissa laadullisen analyysin vaiheissa aineistoon tutustuminen on
ensimmadinen vaihe (Sovacool, Iskandarova & Hall, 2023, 4). Tutkijan tulee
perehtya aineistoon syvéllisesti ja tutustua aineistoon erittdin tarkasti. Tama
tarkoittaa aineiston lukemista useasti seka alustavien analyysihavaintojen
kijaamista. (Braun & Clarke 2013, 1). Tama tarkoitti haastatteluiden
videotallenteiden huolellista lapikayntia ja litterointia. Litterointiin kaytettiin
Clipchamp-ohjelmaa, joka muodosti videohaastatteluista tekstitallenteen.
Ohjelman tuottaman tekstin tarkkuus varmistettiin vertaamalla sita
videohaastatteluihin, jotka kaytiin lapi kokonaisuudessaan tekstid seuraten.
Mikali teksti oli epaselvaa tai vaikeasti ymmarrettavaa, toistettiin videosta
kyseista kohtaa uudestaan, jotta saatiin selville mita siina sanottiin. Litteroinnin
jalkeen haastattelut luettiin useaan kertaan, tehtiin muistiinpanoja, kirjattiin esiin
nousevia ajatuksia, seka kirjoitettiin haastattelut lopulliseen tekstimuotoonsa.
Taman vaiheen tarkoituksena oli saada kokonaiskuva aineistosta ja tunnistaa

alustavia ilmioita.

Seuraavassa vaiheessa aloitettiin koodaus. Koodaamisessa aineistosta
merkittiin kohtia, jotka liittyivat tutkimuskysymyksiin tai toistuivat useiden
haastateltavien vastauksissa. Koodaaminen on keskeinen osa monia laadullisen
analyysin lahestymistapoja. Koodauksessa luodaan tiiviita tunnisteita eli
koodeja, jotka kuvaavat aineiston merkityksellisia piirteitad tutkimuskysymysten
kannalta. (Sovacool, Iskandarova & Hall 2023, 4.) Koodeja olivat esimerkiksi
"joustavuus”, "yksinaisyys”, "johtamisen etdisyys” ja "tiedon jakamisen haasteet”.
Koodaus auttoi pilkkomaan aineiston pienempiin osiin ja nosti esiin sen
olennaiset sisallot. Tama vaihe oli aikaa vieva, mutta se loi perustan teemojen
rakentamiselle. Koodaamisen avulla pystyttiin varmistamaan, etta yksikaan
tarkea havainto ei jaanyt analyysin ulkopuolelle. Koodaaminen ei ole pelkastaan
tapa tiivistaa aineistoa vaan myds analyyttinen prosessi, jossa koodit ilmentavat
aineiston kasitteellista tasoa. Tassa vaiheessa tutkija kay lapi kaiken aineiston,
luo koodit ja kokoaa yhteen kaiken koodatun aineiston. (Braun& Clarke 2013, 1-
2.)

Kun koodit oli koottu, aloitettiin niiden ryhmittely suuremmiksi kokonaisuuksiksi

eli teemoiksi. Teema on johdonmukainen ja merkityksellinen nakemys



aineistossa, joka liittyy tutkimuskysymykseen (Sovacool, Iskandarova & Hall,
2023, 4-5). Koodien vililtd etsittiin yhtaldisyyksia ja eroja. Esimerkiksi koodit
"joustavuus” ja "ajansaasto” yhdistyivat teeman alle tyohyvinvointia tukevat
tekijat, kun taas koodit "yksindisyys” ja "kahvihuonekulttuurin puute” koottiin
teeman sosiaaliset ja henkiset haasteet alle. Teemojen etsinta oli luova prosessi,
jossa yhdistettiin aineistosta loytyneita asioita tutkimuskysymyksiin. Myds Braun
ja Clarke (2013) kuvaavat teemojen etsintda luovaksi prosessiksi, jossa koodit
ryhmitelldaan yhtenevaisyyksien perusteella. Tdma on aktiivinen prosessi, jossa
tutkijan taytyy rakentaa teemat aineistosta. Kun teemat on valittu, kootaan kaikki

koodattu aineisto teemojen alle. (Braun & Clarke 2013, 3-5.)

Taman jalkeen tarkasteltiin, miten muodostetut teemat toimivat suhteessa koko
aineistoon. Teemojen tarkastelussa varmistetaan, ettd teemat toimivat seka
koodatun aineiston osien, etta koko aineiston kokonaisuuden kannalta (Braun &
Clarke 2013, 3-5). Tassa vaiheessa arvioitiin myds, oliko tarpeen yhdistaa tai
jakaa joitakin teemoja. Esimerkiksi johtamisen haasteet ja itsensa johtaminen
jaivat omiksi teemoikseen, koska niiden sisallot erosivat toisistaan selkeasti.
Tama vaihe varmisti, ettd teemat olivat sisaisesti johdonmukaisia ja toisiinsa
nahden erottuvia. Braun ja Clarke (2013, 3-5) seka Sovacool ym. (2023, 4-5)
korostavat, ettd tutkijan tulee pohtia, kertovatko teemat vakuuttavan ja
johdonmukaisen tarinan aineistosta. Lisaksi tutkija maarittelee kunkin teeman
luonteen seka niiden valiset suhteet. Tama tarkoittaa sita, ettd kaksi teemaa
yhdistetadn, yksi teema jaetaan useammaksi tai jokin teema hylataan ja

aloitetaan sen kehittdminen uudestaan.

Viidennessa vaiheessa, teemoille annettiin nimet, jotka kuvastivat parhaiten
niiden sisaltéa. Nimeamisessa hyodynnettiin haastatteluissa esiin nousseita
sanoja ja ilmaisuja, mutta ne muotoiltiin sellaisiksi, ettd ne toimivat
akateemisessa tekstissa. Esimerkiksi teema "keskittyminen ja tyérauha” kuvaa
selkedsti haastateltavien kokemuksia etatyon mahdollisuuksista. Samoin teema
"viestintd ja lapindkyvyys” kokoaa yhteen johdon roolia ja organisaation
viestinnan merkitystd koskevat havainnot. Maarittely- ja nimedmisvaiheessa

tutkija analysoi ja kirjoittaa yksityiskohtaisen kuvauksen kustakin teemasta



selvittamalla, miten teema sopii osaksi aineiston kokonaiskuvaa ja kuinka se

vastaa tutkimuskysymykseen (Braun& Clarke 2013, 3-5).

Analyysin viimeisend vaiheena on mukaisesti raportointi, joka on hyvin
olennainen osa teemoittelua, kuin myos yleisesti ottaen laadullisen tutkimuksen
aineistonanalyysiprosessia. Raportoinnissa analyysi yhdistetdan aineistosta
poimittuihin esimerkkikatkelmiin, jotta aineistosta voidaan kertoa selked ja
vakuuttava tarina. Samalla tutkimus asetetaan kontekstiinsa aiemman
tutkimuksen ja teorian valossa. (Braun & Clarke, 2013 3-4.) Menetelmallisena
valintana teemoittelu osoittautui toimivaksi menetelmaksi, koska sen avulla
pystyttiin tunnistamaan aineistosta sekd konkreettisia kehittamistarpeita etta

hyvia kaytantoja, joita voidaan hyodyntaa jatkossa.

OPINNAYTETYON TULOKSET

Toimeksiantajaorganisaation tyontekijoiden haastatteluista nousi teemoittelun
avulla esiin nelja paateemaa, jotka jakaantuivat useisiin teemojen alaisiin
alaluokkiin. Tama on kuvattu taulukossa 1. Naiden teemojen avulla saatiin
kokonaiskuva siita, millaisia kokemuksia ja nakemyksia haastateltavilla oli

etatyohon, johtamiseen ja tyohyvinvointiin liittyen.

Taulukko 1. Aineiston nelja paateemaa seka alaluokat

pPaateemat Alaluokat

Tyohyvinvointia haastavat ja tukevat tekijat Haastavat tekijat
- Fyysiset haasteet
- Sosiaaliset ja henkiset haasteet
- ltsensd johtaminen
- Tyon sujuvuus
Tukevat tekijat
- Joustavuus ja vapaus
- Keskittyminen ja tyérauha

- Ajansaasto ja tehokkuus




Johtaminen ja organisaation tuki Organisaation tuki
- Esihenkilon ja kollegoiden tuki

- Palvelut ja edut

- Kriittiset kokemukset
Johtaminen

- Lasndolo ja saavutettavuus

- Oppiminen ja resurssit

- Kohtaamiset ja rakenteet

Tiedonkeruu ja sen hyddyntaminen Tiedonkeruu
- Tiedon keraamisen tiheys
- Kehitystarpeet
- Nykytilanne
Tiedon hyédyntaminen
- Hyodyntaminen

- Informointi

Viestint4 ja tiedon jakaminen - Nykyiset viestintdkanavat
- Viestinta ja lapinakyvyys
- Tiedon ajoittaminen

- Toiveet

Tyohyvinvointia haastavat ja tukevat tekijat

Aineistosta nousi vahvasti esiin etatyon sosiaalinen puoli tyohyvinvointia
haastavana tekijana. Tyontekijat nostivat esille erityisesti yksinaisyyden,

kontaktien luomisen vaikeuden seka luontevan vuorovaikutuksen puuttumisen.
Etatyossa ei ole sellaista luontevaa kohtaamista, kaikki pitéda sopia erikseen.
Se on vahan yksinaista valilla, kun ei nae kollegoita.
Joskus tuntuu eristaytyneelta, kun en tapaa ketaan kasvokkain.

Fyysisella tasolla tyontekijat kuvasivat staattisen istumatyon ongelmia.
Haastatellut nostivat myos esiin, ettd ongelmia on helpompi peittaa etatyossa
kuin toimistoymparistossa, mika vaikeuttaa esihenkildiden kykya tunnistaa

kuormittumista tai piilevia ristiriitoja ajoissa.



Samalla etatyossa nahtiin useita hyvinvointia edistavia puolia. Haastatellut
arvostivat erityisesti joustavuutta: mahdollisuus aikatauluttaa omaa tyota ja
sovittaa se paremmin yhteen vapaa-ajan kanssa koettiin merkittavaksi

voimavaraksi.

Joustavuus. Tavallaan se on ehkd etatydn tarkeimpia pilareita siina
ty6hyvinvoinnin osalta.

Lisdksi etatyo mahdollisti keskittymisen ja tydrauhan, koska toimistoympariston
hairiotekijat puuttuivat. Tyomatkojen poistuminen lisdsi ajansaastoa, tehosti

tyoskentelya ja vapautti aikaa muuhun elamaan.

Haastatteluissa nousi esiin myos itsensa johtamisen merkitys. Etatyo tarjoaa
mahdollisuuden suunnitella ja rytmittda tyota joustavasti, mutta voi samalla

muodostua haasteeksi, jos tyon hallinta jaa kokonaan yksilon vastuulle.

Haastatteluaineiston perusteella etatydymparistd on kaksijakoinen, silla siina on
samanaikaisesti hyvinvointia heikentavia haasteita seka hyvinvointia tukevia
mahdollisuuksia. Samat rakenteet, jotka tuottavat hyvinvointia, voivat myds
lisata riskeja. Esimerkiksi tyorauha mahdollistaa keskittymisen, mutta voi

samalla lisata eristdytymisen ja yksinaisyyden kokemusta.

Johtaminen ja organisaation tuki

Haastatteluissa korostui, ettd toimeksiantajayrityksessa johtaminen koetaan
usein etdiseksi ja organisaation tuki hajanaiseksi. Tyontekijat toivoivat johdolta
enemman lasndoloa, avoimuutta ja selkeita linjoja seka johdonmukaisempaa

tyohyvinvoinnin seurantaa ja kehittamista.
Johto tuntuu etaiselt3, ei oikein tieda mita tapahtuu.
Olisi hyva, etta linjat olisivat selkedmpia ja johdonmukaisempia.

Osa haastatelluista koki, ettei organisaatiossa ole ollut systemaattista vastuuta
tyohyvinvoinnista, ja etta keratyn tiedon hyodyntadminen seka siita viestiminen on
jaanyt puutteelliseksi. Lisaksi nousi esiin, ettei organisaatiossa ole ollut

yhtenaista linjaa, vaan toimintatavat vaihtelevat esihenkildiden ja tiimien valilla.



Tama on johtanut siihen, etta tyontekijoiden kokemus saadusta tuesta vaihtelee

paljon.

Toisaalta haastatteluissa nousi esiin myds myonteisia kokemuksia.
Lahiesihenkildiden aktiivinen lasnéolo, tavoitettavuus ja nopea reagointi koettiin
erittain tarkeana tekijana. Haastatteluissa korostui myos esihenkilon tuen lisaksi

kollegoiden tuen merkitys tydhyvinvoinnin vahvistajana.

Lahiesihenkild on kuitenkin hyvin tavoitettavissa, ja han on helposti lahestyttava.
Han on paljon lasng, ja mun mielesta se on tosi hyva asia. Niin tiedan, keneen otan
yhteyttd, jos toissa alkaa tuntua, ettda kuormittavuutta on liikaa.

Kollegoiden tuki auttaa jaksamaan ja pitaa fiiliksen hyvana.

Konkreettisia tukimuotoja, joita tyontekijat pitivat merkittavina, olivat esimerkiksi
saannolliset kahdenkeskiset keskustelut, etdkahvitilaisuudet, satunnaiset
tapaamiset toimistolla, tyoterveyspalvelut sekd mahdollisuus itse aikatauluttaa
tyotaan ja taukojaan joustavasti. Lisaksi tyontekijat arvostivat mahdollisuutta
osallistua koulutuksiin tai kehittaa itsedan tyossa, mika vahvisti tydssa koettua

merkityksellisyytta.

Tiedon keraaminen ja hyddyntaminen

Haastatteluaineiston perusteella organisaation nykyinen tyohyvinvointitiedon
keruu on hajanaista ja osin puutteellista. Tiedonkeruu painottuu péaaasiassa
tyoterveyspalveluihin ja satunnaisiin, kerran vuodessa toteutettaviin kyselyihin.
Osa haastatelluista koki, ettei organisaatiolla ole selkeda kokonaiskuvaa
henkiloston hyvinvoinnista, eikd kerattyd tietoa hyoddynneta jarjestelmallisesti
tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Kaytannot vaihtelevat lisdksi esihenkildiden ja

tiimien valilla, eikd organisaatiotasolla ole yhtendista linjaa.
Ei ole oikein yhtendista tapaa, jokainen tiimi tekee vahan omalla tavallaan.

Kehitystarpeiksi nostettiin erityisesti yksinkertaiset, sdanndlliset ja kohdennetut
kyselyt esimerkiksi tyossa jaksamisesta, kuormituksesta ja ajankaytosta. Niiden
toivottiin olevan kevyitd, jotta ne eivat lisaisi tyontekijoiden kuormitusta. Myos
yksilollisia keskusteluja ja kahdenkeskisia tapaamisia pidettiin tarkeina, silla

niissa tyontekijoilla on mahdollisuus tuoda esiin kokemuksiaan ja tarpeitaan



avoimesti. Kokonaisuudessaan haastatteluissa korostui tarve systemaattiselle
ja organisoidulle tiedonkeruulle, joka huomioi seka yksilon ettd koko tyoyhteison

nakokulmat.
Olisi hyva, jos olisi vaikka lyhyita kyselyitda useammin, eika vain kerran vuodessa.
Kylla se, etta kysytaan kahdenkeskisesti, auttaa enemman kuin isot massakyselyt.

Keratyn tiedon hyddyntamisen osalta haastatellut kuvasivat, ettd kaytannot
vaihtelevat merkittavasti ja ovat usein vahaisia. Joissakin tiimeissa palautetta on
hyodynnetty  esimerkiksi ryhmayttamisen, yhteisten tapaamisten tai
etatapahtumien suunnittelussa, mutta useimmiten tulokset eivat ole johtaneet
konkreettisiin toimenpiteisiin. Ongelmana nahtiin myos se, etta tieto jaa usein
johdon kayttdon, eika sen hyodyntamisesta ja saavutetuista tuloksista viestita

henkilostolle, mika heikentda avoimuuden ja luottamuksen kokemusta.

Kylla niita palautteita on joskus hyddynnetty, esimerkiksi ettd jarjestettiin joku
yhteinen tapahtuma.

Jos tieto jaa vain johdolle eika sita jaeta, se ei tunnu lapinakyvalta.

Tyontekijoiden nakokulmasta tiedon hyddyntamista voitaisiin parantaa monin
keinoin. Esiin nousivat muun muassa kahdenkeskiset keskustelut esihenkildiden
kanssa, selked ja ymmarrettdva tiedon visualisointi seka tiimien sisdiset
keskustelut ja tyopajat. Erilaisista kohtaamisista keratty tieto voitaisiin muuttaa
konkreettisiksi kehittamistoimiksi, jotka tukisivat niin yksilon hyvinvointia kuin
koko tyOoyhteison toimivuutta. Tehokkaasti hyddynnetty tieto voisi esimerkiksi
ohjata tydajan ja resurssien suunnittelua, mahdollistaa osaamisen kehittamista

tyoajalla seka vahvistaa yhteisollisyytta ja avoimuutta organisaatiossa.

Viestinta ja tiedon jakaminen

Organisaatiossa tyohyvinvointiin liittyvan tiedon jakaminen tapahtuu useiden eri
kanavien kautta, kuten sahkopostitse, chat-ryhmissa, kuukausittaisissa
tiedotustilaisuuksissa seka tiimien omissa palavereissa. Kaytannot kuitenkin
vaihtelevat, tiedon jakaminen koetaan vahaiseksi ja kokonaisuus nayttaytyy
tyontekijoille hajanaisena. Moni kokee, ettei tieto kulje lapinakyvasti

organisaation sisalla.



Mun mielesta joskus tieto ei tavoita kaikkia, se tuntuu vahan hajanaiselta.

No ei mun mielesta ole hirveesti, etta jaettas vaikka koko organisaation kesken
mitaan, et ehkda enemman tiimitasolla tapahtuu.

Tyontekijat toivat esille, ettd he toivovat viestinnan olevan saanndllisempas,
selkeampaa ja vuorovaikutteisempaa. Erityisen tarkeana pidettiin sitd, etta
kerattyja tuloksia ei jaettaisi vain yksisuuntaisesti, vaan niistd keskusteltaisiin
avoimesti esimerkiksi yhteisissa tapaamisissa tai tyopajoissa. Nain henkilosto
kokisi olevansa aidosti osallinen ja voisi tuoda esiin omia nakokulmiaan
kehittamistyohon.
Olisi hyva, jos tuloksia ei vain jaeta, vaan niitd myos kdsitellddn ja niista
keskustellaan yhdessa.
Viestinnan muotoon ja sisaltdon liittyi useita toiveita. Tulosten toivottiin olevan
tiiviisti koottuja ja esitettyja selkedssa, helposti ymmarrettavassd muodossa,
esimerkiksi visualisointeina. Viestien ajoitukseen seka kanavaan liittyvissa
toiveissa oli hajontaa, mutta kaikki haastatellut toivoivat saannéllisempaa tiedon

jakamista.

Viestinndssa ja tiedon jakamisessa suurimmat kehitystarpeet liittyvat siis
johdonmukaisuuteen, avoimuuteen ja vuorovaikutukseen. TyoOntekijat eivat
kaipaa pelkastaan lisaa viestintaa, silla liiallinen informaatio ilman
kohdentamista voi jopa lisata kuormitusta, kun taas puutteellinen viestinta

synnyttaa epavarmuutta.

TIEDOLLA JOHTAMISEN TOIMINTAMALLIN RAKENTAMINEN

Tiedolla johtamisen toimintamalli (liite 3) rakennettiin vaiheittain siten, etta se
pohjautui haastatteluissa esiin nousseisiin havaintoihin ja teoreettiseen
prosessimalliin. Toimintamalli rakentui OECD (2019) mukaisesti (kuvio 1)
viidesta osasta, jotka olivat: tiedon tunnistaminen, tiedon hankinta, tiedon
kehittaminen, eli jalostaminen, tiedon jakaminen ja tiedon soveltaminen. Lisaksi
haluttiin nostaa esiin viela Laihosen ym. (2013, 26) siihen lisdédma kuudes vaihe,

jossa keskiossa on jatkuva kehittaminen.



Toimintamallin ensimmaiseen vaiheeseen eli tiedon tunnistamiseen nostettiin
esille organisaation tarve maaritella itse millaista tietoa se kerda ja mihin
kysymyksiin se haluaa vastauksia. Tdma vastaa Laihosen ym. (2024, 224)
nakemysta siitd, etta merkityksellinen tieto edellyttaa yhteista maarittelya ja

ymmarrysta.

Tiedon hankinnan osalta tulokset paljastivat hajanaisia ja satunnaisia kaytantoja.
Tama havainto tukee OECD:n (2019, 24-25) seka Djangonen ja El-Gayarin (2021,
261) ajatusta siitd, ettd tiedon hankinnan tulee perustua systemaattisiin ja
luotettaviin lahteisiin seka osallistavaan organisaatiokulttuuriin. Taméan pohjalta
toimintamalliin tuotiin osaksi haastateltavien toivomat pulssikyselyt ja
kahdenkeskiset keskustelut, jotka tdydentavat vuosittaisten kyselyiden
rajoittunutta tietopohjaa ja joka konkretisoi, kuinka teorian esittamaa jatkuvaa ja

osallistavaa tiedonkeruuta voidaan kaytannossa toteuttaa.

Tiedon jalostamisen vaiheessa malliin siséllytettiin vaatimus tiedon
yhdistamisesta eri lahteista ja visualisointien hyodyntamisesta, joka vastaa
Djangonen ja El-Gayarin (2021, 263) korostamaa tarvetta kulttuurille, joka tukee
kriittista tarkastelua ja soveltavaa ajattelua. Vaatimus perustui tuloksissa esiin
nousseisiin ongelmiin tiedon jdadessa analysoimatta ja ndin myds ilman sen
pohjalta toteutettuja konkreettisia toimenpiteita. Tata tukee myos teoreettinen
nakemys, jossa raakatiedon muuttaminen ymmarrettavaksi ja sovellettavaksi

vaatii analysointia ja vertailua (Laihonen, ym. 2024, 227).

Tulosten perusteella tiedon jakaminen nakyy toimintamallissa saannéllisina ja
vuorovaikutteisina keskusteluina seka lapinakyvyytena tiedon kerdamisessa ja
kaytossa. Nain tuloksissa esiin noussutta tiedon hyodyntamattomyytta ja sen
jddmista vain johdon kasiin, pyrittiin vdhentdmaan. OECD (2019, 28-30) seka
Djangonen ja El-Gayar (2021, 262) korostavat, etta tiedon arvo syntyy vasta, kun
se valitetaan oikeille toimijoille oikea-aikaisesti, ja etta tiedon jakamista edistaa

luottamukseen perustuva organisaatiokulttuuri.

Tiedon soveltaminen nousi seka tuloksissa ettd teoriassa kriittiseksi vaiheeksi.
Toimintamallissa se nakyi resurssien kayton suuntaamisena,

hyvinvointikaytantojen kayttoonottona, seka prosessien ja tyonkuvien tietoon



perustuvana muokkaamisena, tuoden tiedon vaikutukset nakyviksi koko
henkilostolle. Valitut keinot perustuivat tuloksista esiin nousseisiin toiveisiin
palautteen muuttumisesta konkreettisiksi keinoiksi johdon kasissa. Tata vastaa
myo6s OECD:n (2019, 30) ja Laihosen ym. (2024, 228) nakemys siitd, etta tiedon

hyddyntaminen edellyttaa systematiikkaa ja prosesseja.

Toimintamallin viimeisessa vaiheessa esiin nostettiin jatkuvan kehittdmisen
keinoja, kuten uusien tietotarpeiden maarittely ja tehtyjen toimenpiteiden
vaikutukset. Tassa vaiheessa tuotiin myos esille ettd, tiedolla johtaminen on
jatkuva prosessi, jossa tieto on osa paatoksentekoa. Myos OECD (2019, 17-35)
painottaa, etta tiedolla johtamisen prosessi ei ole lineaarinen vaan syklinen, jossa

tietotarpeita arvioidaan ja mittareita paivitetaan jatkuvasti.

Nain syntyi tiedolla johtamisen toimintamalli, jossa aineistosta havaitsemamme
ilmidt ja teoreettinen prosessirakenne tukevat toisiaan. Malli tarjoaa
organisaatiolle konkreettisen valineen, jolla voidaan systemaattisesti seurata
tyohyvinvointia, hyoddyntaa tietoa avoimesti ja muuttaa se kadytdannon

kehittamistoimiksi.

POHDINTA

Opinnaytetyossa tavoitteena oli kehittaa toimeksiantajaorganisaatiolle tiedolla
johtamisen toimintamalli  tyohyvinvoinnin  tukemiseksi. Malli  luotiin
opinnaytetyon tulosten ja teoreettisen viitekehyksen pohjalta. Se kokoaa yhteen
tiedon tunnistamisen, keraamisen, jalostamisen, soveltamisen ja sen jatkuvan
kehittamisen. Tama kaytannonlaheinen ja konkreettinen malli auttaa
vastaamaan organisaation tyohyvinvoinnin haasteisiin tiedolla johtamisen
avulla. Se on myos sovellettavissa laajemmin, tarjoten tiedolla johtamisen

tyokaluja my6s muiden organisaatioiden tarpeisiin.

Johtopaatokset ja tulosten tarkastelu

Tulokset osoittivat, etta etatydymparistossa tyohyvinvointi rakentuu monista
tekijoista, jotka voivat olla keskenaan ristiriitaisia. Haastatellut kuvasivat
yksindisyyden ja epavirallisen kanssakdymisen puutteen haasteiksi, mika vastaa

aiempien tutkimusten tuloksia (Vilkman 2016, 19-20; Gandrita ym. 2022, 178-



179). Samaan aikaan haastatellut kokivat etatyon joustavuuden ja ajansdaston
merkittaviksi hyvinvointia tukeviksi tekijoiksi, mika tukee kansainvélisia
havaintoja eta- ja hybridityon eduista (IWG 2024; GAO 2025). Tama vahvistaa
kasitysta, ettd etatyd tuo sekd mahdollisuuksia ettéd riskeja, joiden

tasapainottaminen edellyttaa organisaatiolta aktiivisia toimenpiteita.

Johtamisen ja organisaation tuen merkitys nousi selvasti esiin.
Lahiesihenkildiden saavutettavuus ja aktiivinen vuorovaikutus koettiin
ratkaiseviksi hyvinvoinnin tukemisessa, kun taas ylemman johdon toiminta
nayttaytyi etdisend. Tama vahvistaa aiempaa tutkimustietoa siitd, etta
osallistava ja huomioiva johtaminen on keskeista etédtyon kontekstissa (Caniels
2023; Gilbreath & Benson 2004, 8-10; Uutela 2019, 124-125). Tulokset
korostavat, ettd organisaation johdon tulee sitoutua johdonmukaisesti luomaan

tyohyvinvointia tukeva kulttuuri.

Tiedonkeruun ja sen hyodyntdmisen osalta tulokset paljastivat
kehittamistarpeita. Nykyiset kdytannot perustuivat satunnaisiin kyselyihin, jotka
eivat antaneet kattavaa kuvaa henkiloston tilanteesta. Taman kanssa linjassa
ovat myos Varleyn ja Glaserin (2023, 2) sekd Brasseyn ym. (2024, 1-2) havainnot,
joiden mukaan hyvinvoinnin kehittdaminen vaatii systemaattista ja jatkuvaa
seurantaa. Haastatellut toivoivat kevyempia ja sdannollisempia mittareita, kuten
lyhyita kyselyja tai keskusteluja esihenkilon kanssa, mika tukee Laihosen ym.

(2013, 44) ndkemysta suunnitelmallisen tiedonkeruun merkityksesta.

Keratyn tiedon hyodyntaminen osoittautui rajalliseksi, silla se jai usein johdon
sisdiseen kayttoon eika sen pohjalta tehtyja paatoksia jaettu henkilostolle. Tama
on ristiriidassa periaatteen kanssa, jossa tiedosta syntyy arvoa vasta sen
avoimessa soveltamisessa ja jakamisessa (Kosonen 2019, 3-4; Djangon & EI-
Gayar 2021, 263). Tulosten kasittelyn visualisointi ja ldpindkyva viestinta
tiimitasolla voisivat vahvistaa luottamusta ja vahentdad epavarmuutta, kuten

Johnson ja Shamroukh (2024, 2—-4, 10) tuovat esiin.

Viestinta nousi yhdeksi keskeiseksi kehittdamiskohteeksi. Nykykaytannot
nayttaytyivat epajohdonmukaisina ja pirstaleisina, mika lisdsi epavarmuutta.

Tama tukee Vilkmanin (2023, 112) havaintoa, jonka mukaan tiedonkulku on yksi



etdorganisaatioiden suurimmista haasteista. Tulokset vahvistavat McFaddenin
ja McClainin (2024, 3-4) nakemysta siitd, ettd johdonmukaiset ja osallistavat
viestintastrategiat ovat keskeisia etdatyon onnistumiselle. Pelkka viestinnan
maaran lisdaminen ei riita, vaan sen tulee olla kohdennettua, ymmarrettavaa ja

vuorovaikutteista.

Kehitetty tiedolla johtamisen toimintamalli suunniteltiin
toimeksiantajaorganisaation tarpeisiin, tukemaan tyohyvinvointia sen etatyohon
perustuvassa ja kansainvélisessa toimintaympéaristossa. OECD:n (2019, 17-18)
mukaisesti malli toimii rakenteena, jonka avulla organisaatio voi siirtyd kohti
ennakoivaa ja jatkuvaa tyohyvinvoinnin johtamista. Kososen (2019, 3-4) seka
Laihosen ym. (2024, 224-225) mukaan mallin avulla voidaan seurata henkiloston
hyvinvointia ajantasaisesti ja varmistaa, etta tieto tukee paatoksentekoa seka

ohjaa kehittamista kohti yhteisia tavoitteita.

Toimintamalli korostaa erityisesti avoimuuden ja vuorovaikutuksen merkitysta
tiedon hyoddyntamisessa. Kun tieto ja sen tulkinta jaetaan lapindkyvasti
henkiloston ja johdon valill§, se lisda luottamusta ja sitoutumista. Tama havainto
tukee Vilkmanin (2016, 27-28) ja Djangonen ja El-Gayarin (2021, 262-263)
tutkimuksia, joiden mukaan Iluottamukseen perustuva ja osallistava
organisaatiokulttuuri edistdd tiedon jakamista ja vahvistaa tydyhteison
hyvinvointia. Mallin avulla voidaan rakentaa yhteistd ymmarrysta hyvinvoinnin
tilasta ja sen kehityssuunnista, vaikka arjen kohtaamiset tapahtuvat paaosin

digitaalisesti.

Kehittamistyon tuloksena syntynyt malli ei ole suoraan siirrettavissa muihin
organisaatioihin, vaan se on luotu juuri tdman tydyhteison rakenteisiin ja
tarpeisiin. Kuitenkin sen periaatteet kuten luottamukseen perustuva tiedonkeruu,
jatkuva vuorovaikutus ja yhteinen oppiminen tarjoavat suuntaa myds muille
etatyota tekeville organisaatioille. Naiden havaintojen voidaan katsoa tukevan
aiempia tutkimuksia, joiden mukaan tiedolla johtamisen onnistuminen edellyttaa
osallistavaa ja jaettua kulttuuria (OECD 2019, 17-30; Laihonen ym. 2024, 224~
229; Kosonen 2019, 3-5).



Eettisyys ja luotettavuus

Opinndytetyon  eettisyys ja luotettavuus rakentui  Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan (TENK) ohjeiden pohjalta, joissa keskeisid periaatteita ovat
rehellisyys, luotettavuus, arvostus ja vastuullisuus (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2023, 11-13). Huolehdimme siitd, ettd tutkimusprosessin
suunnittelu, toteutus ja dokumentointi olivat systemaattisia ja ettd aiempi
tutkimustieto huomioitiin asianmukaisilla lahdeviittauksilla. Lisdksi varmistettiin
tietosuojalainsdadannon (Tietosuojalaki 2018/1050 § 4, § 31, § 33)

noudattamisen tutkimusaineiston hallinnassa ja aineistonkeruussa.

Valitun laadullisen tutkimusmenetelman luotettavuus perustui uskottavuuden,
vahvistettavuuden, siirrettdvyyden ja riippuvuuden varaan (Kankkunen &
Vehvildinen-Julkunen 2017, 197-198). Kehittdmisprosessi, aineistonkeruy,
analyysi ja tulokset raportoitiin yksityiskohtaisesti, jotta I0ydoksia voidaan

hyodyntaa myos tulevissa tutkimuksissa.

Tapaustutkimuksen eettisyydessa ja luotettavuudessa korostuivat aineiston
kasittelyn huolellisuus, tutkijan roolin tiedostaminen ja osallistujien suojaaminen
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 11-13). Tutkimus kohdistui yhteen
toimeksiantajaorganisaatioon, mikd mahdollisti syvéllisen ymmarryksen sen
toimintaymparistostd, mutta rajasi tulosten yleistettavyytta (Tuomi & Sarajarvi
2017). Osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen, ja haastateltavien
anonymiteetti varmistettiin noudattaen Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
(2023) ohjetta.

Opinnaytetyon jatkokehitysideat

Tulosten pohjalta voidaan antaa useita kaytannon vinkkeja, jotka tukevat
tyohyvinvointia ja tiedolla johtamista organisaatiossa. Rakennettua
toimintamallia olisi tarkeda kokeilla kaytannossa, silla pilotointi antaisi
mahdollisuuden arvioida, miten malli toimii arjen johtamisessa ja mita siina olisi
vield syyta kehittad. Mallin kayttéonotto vaiheittain auttaisi tunnistamaan sen

vahvuudet ja kehittamiskohteet jo varhaisessa vaiheessa.



Saannollisten mittareiden, kuten pulssikyselyiden avulla tyohyvinvointia voidaan
seurata jatkuvasti ja ennakoida mahdollisia haasteita ajoissa. Tama takaa sen,
etta tietoa kertyy koko ajan ja se on paatoksenteon tukena oikealla hetkella.
Mittarien toimivuutta ja luotettavuutta olisi kuitenkin hyva arvioida sdannollisesti,
jotta varmistetaan, ettd ne todella mittaavat haluttuja ilmiditd ja tuottavat
vertailukelpoista tietoa. Nadin voidaan kehittdd myods tiedon hyddyntamista, eli

sitd miten keratty tieto muuntuu oivalluksiksi ja konkreettisiksi toimenpiteiksi.

On myos tarkeaa kiinnittaa huomiota siihen, miten kerattya tietoa hyddynnetaan
ja miten siita viestitaan. Tyontekijoiden sitoutuminen vahvistuu, kun he nakevat,
ettd heidan antamansa tieto todella vaikuttaa paatoksiin ja kun tuloksista
kerrotaan avoimesti koko henkildstolle. Lisdksi esihenkildiden osaamista tiedolla
johtamisessa voidaan vahvistaa tarjoamalla heille koulutusta ja kaytannon
keinoja, jotka tukevat seka paatoksentekoa etta henkildstén hyvinvoinnin

johtamista erityisesti etdymparistdssa.

Tassa opinnaytetyossa aineisto kerattiin rajatulta joukolta tyontekijoita, mutta
tulevaisuudessa olisi arvokasta tarkastella ilmiota useammassa tiimissa tai
organisaatiossa. Lisaksi jatkotutkimuksessa voitaisiin selvittad, miten kehitettya
toimintamallia voidaan soveltaa eri kokoisiin ja eri toimialoilla toimiviin
organisaatioihin. Tama avaisi mahdollisuuden vertailla mallin toimivuutta
erilaisissa johtamis- ja tydymparistoissa seka kehittaa siita edelleen muokattava

ja skaalautuva malli.
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Liite 1. Haastatteluiden saatekirje teemahaastatteluihin osallistuville
Hei ja kiitos haastatteluun osallistumisesta!

Tama haastattelu on osa Digiajan palvelujohtamisen ylemman
ammattikorkeakoulun moniammatillista opinnaytetyota. Sen tekijat ovat Joona
Salo, Katja Viitanen ja Taneli Kortelainen. Valmis opinnaytetyé liitetdan osaksi
isompaa opinnaytetyokokoelmaa, joka kasittaa myos muita aiheeseen liittyvia
opinnaytetoitda. Opinnaytetyokokoelma ja tama opinnaytetyé julkaistaan

Theseuksessa, jossa se on vapaasti kaikkien saatavilla.

Opinnaytetyon tarkoitus on teidan organisaationne tyohyvinvoinnin kehittdminen,
selvittamalla henkiloston havaitsemia etatydymparistoon liittyvia
tyohyvinvoinnin  haasteita.  Tarkoitus on myds  selvittda, kuinka
organisaatiossanne hyodynnetaan eri tavoin ja eri lahteista kerattya tietoa.
Tavoitteena on tarjota tiedolla johtamisen toimintamalli, jolla voitte tukea
tyohyvinvoinnin kehittdmista organisaatiossanne. Tama toimintamalli sisaltaa
muun muassa keinoja ja suosituksia tyohyvinvoinnin haasteiden ratkaisemiseksi

etatyoymparistossa.

Nauhoitamme taman haastattelun ja se tallennetaan Joonan, Katjan ja Tanelin
yhteiseen pilvipalveluun (One Drive), sekd varmuuskopioidaan fyysisesti
haastattelijan tietokoneelle. Haastattelun jalkeen nauhoite litteroidaan
manuaalisesti ja tallenne poistetaan molemmista sijainneista. Mitaan henkilo-,
tai tunnistetietoja ei kerata, joten anonymiteetti sailyy, eivatka vastauksenne ole
tunnistettavissa. Kun haastattelut on suoritettu ja litteroitu, keratty aineisto

analysoidaan ja varsinaiset litteroidut haastatteluvastaukset poistetaan.

Haastattelu sisaltda 11 avointa kysymysta liittyen tyéhyvinvointiin, seka tiedon

hyddyntamiseen, keradmiseen, jakamiseen, kehittamiseen ja sen soveltamiseen.

Toivomme sinulta avoimia, rehellisia ja omiin kokemuksiisi pohjautuvia

vastauksia.



Liite 2. Haastattelukysymykset

Tyohyvinvointi

¢ Millaisia tydhyvinvoinnin haasteita koet etatydymparistossa?

e Millaiset asiat tukevat sinun tyohyvinvointiasi etatydymparistossa?

e Miten yrityksessanne pyritddn lisdamaan etana tyoskentelevan
henkiléston tyohyvinvointia?

e Miten johto voi vaikuttaa omalla toiminnallaan tydhyvinvoinnin

edistamiseen?

Tiedonkeraaminen
¢ Millaista tietoa tyohyvinvoinnista organisaatiossanne kerataan?
o Kuinka usein tietoa tydhyvinvoinnista kerataan ja milla tavoin?

e Millaista tietoa sinun mielestasi olisi tarpeellista kysya?

Tiedon hyddyntaminen ja soveltaminen
e Miten kerattya tietoa hyddynnetaan tyohyvinvoinnin kehittdmisessa?
o Informoidaanko henkilostod, miten tietoa tyohyvinvoinnista on
hyodynnetty ja mita sen avulla on saatu aikaan?

e Miten tyohyvinvoinnista kerattya tietoa jaetaan organisaatiossa?

Tiedon jakaminen ja kehittaminen
e Millaisia viestintavalineita teidan organisaatiossanne kaytetaan
tyohyvinvoinnista liittyvan tiedon jakamiseen?
o Mihin tama tieto kerataan?
e Mitd kautta tyohyvinvoinnista haluaisit viestittavan? (Whatsapp, Intra,
Paperikirje kotiin)

e Milloin olisi hyva aika saada tietoa henkilostoon liittyvista asioista?



Liite 3 1(4). Tiedolla johtamisen toimintamalli

TYOHYVINVOINTIA

DIA 5
DIA 6
DIA 7
DIA 8
DIA S

y
a
y

DIA10 6. Jatkuva kehittdminen
DIA11 LOPUKSI

ORGANISAATION
NYKYTILA JA KEHITTAMISTARPEET

TIEDOLLA JOHTAEN

Toimintamalli organisaatiolle

y
-

SISALLYSLUETTELO

DIA3 ORGANISAATION NYKYTILA JA KEHITTAMISTARPEET
DIA4 TIEDOLLA JOHTAMISEN TOIMINTAMALLI

1. Tiedon tarpeiden tunnistaminen
2. Tiedon keradminen

3. Tiedon jalostaminen

4. Tiedon jakaminen

5. Tiedon soveltaminen
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TIEDOLLA JOHTAMISEN \

TOIMINTAMALLI

1. TIEDON TARPEIDEN TUNNISTAMINEN\

Selvitetdan, mita tietoa tarvitaan.
Maaritellddn yhdessa:

Avoin ja yhteinen tletotarpelden madrittely lisda ymmarrysta, tukee ‘
e ae
2. TIEDON KERAAMINEN \
Systemaattinen, ajantasainen ja laadukas tiedonkeruu:

tyGhyvinvointia ja vahvistaa sitoutumista tiedonkeruuseen.

[y "

uun tulisi t osana arkea, ei

yl:maéralsena taakkana
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3. TIEDON JALOSTAMINEN \

Raakadata ei sellaisenaan vield ohjaa toimintaa, vaan tiedosta
taytyy tehda ymmérrettavaa ja kdyttokelpoista.

Ymmérrettéva tieto tuottaa paatoksentekoa ja arjen johtamista tukevia
oivalluksiksi.

a

S

4. TIEDON JAKAMINEN

Tieto saa arvonsa vasta, kun se jastaan. Tahan tarvitaan aktiivista
ja suunnitelmallista viestintaa.

Avoin tiedon jak ist ta ja luo kok
yhtelsestﬁ ’lavoﬂteesta

5. TIEDON SOVELTAMINEN

Kerétty ja jaettu tieto taytyy vieda kaytanton.
Sovelletun tiedon avulla voidaan tehda:

Kun henkilosto nakee, etta heidan antamansa tieto johtaa muutoksiin
sitoutuminen vahvistuu.

-‘
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6. JATKUVA KEHITTAMINEN \

Tiedolla johtaminen ei ole kertaluonteinen projekti, vaan jatkuva
sykli, jossa:

Jatkuva kehittdminen tekee johtamisesta org tion arjen
kulttuurin. Téllgin tieto ei ole irrallinen resurssi, vaan osa
paatoksentekoa, johtamista ja yhteiséllista oppimista.

S

LOPUKSI
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