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tyontekijoita osallistaen tyoyhteisdkyselyn tulosten tarkastelulle toimintamalli
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1 JOHDANTO

Tyopaikka edistdaa tyohyvinvointia ja terveytta: kun tydolot ja tyon organisointi
ovat kunnossa, tydymparistd on terveellinen ja turvallinen ja tyopaikalla vallitsee
terveytta edistava kulttuuri. Tyohyvinvoinnin edistdminen on osa tydpaikan ja
yhteiskunnan kestdavaa kehitysta, joilla mahdollistetaan tuottavuuden ja kilpailu-

kyvyn kasvaminen. (Sosiaali- ja terveysministeri¢ 2017, 13.)

Tyontekijoiden tyohyvinvointia kartoitetaan useissa organisaatioissa vuosittain
erilaisilla kyselyilld. Kyselyiden tarkoituksena on selvittaa tyontekijoiden tyotyyty-
vaisyytta ja -hyvinvointia. Keratyn tiedon perusteella on mahdollista tunnistaa toi-
minnan ja tyéhyvinvoinnin kipupisteitd, jotka pidemmalld aikavalilla tarjoavat
mahdollisuuden arvioida toiminnan kehittymista seka tutkia kehittamisen vaikut-
tavuutta. Kyselyt tulisi olla tydyhteison ja tydhyvinvoinnin kehittamisen perustana.
Kyselyiden tuloksista saadaan paljon enemman irti suunnittelemalla tulosten
hyddyntamiseen liittyvat tyokalut, aikataulut ja toimintamallit. (Tyoterveyslaitos
2018.) On todettu, ettd tydolojen parantaminen on mahdollista ainoastaan
tyontekijoiden ja tydnantajien keskindisella yhteistyollda. Tyodntekijoiden
osallistumista tukevat johtamiskdaytannot parantavat tyodntekijoiden kokemaa
hyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta ja vahentavat koettua vasymysta. (Béckerman &

IImakunnas 2020, 50-53.)

Terveys- ja sosiaalipalveluita tarjoava Tuisku Oy halusi kehittdd tyoyhteiso-
kyselyiden tulosten kasittelya organisaatiossaan. Tuisku Oy tarjoaa lastensuojelun
sijaishuoltoa ja perhety6tda. Tama opinndytetyd toteutetaan tutkimuksellisena
kehittamistyona. Tyon tutkimuksellisen osion tavoitteena on selvittda tyon-
tekijoiden kokemuksia tydyhteisdkyselyiden tulosten kasittelysta ja miten he
kehittdisivat tulosten kasittelyd Tuisku Oy:lla. Tutkimuksellinen osio antaa ndke-
mysta tyoyhteisokyselyn prosessin kehittamistarpeille. Kehittamistyén osiossa
laaditaan mallinnus yhdessa johtoryhman kanssa tyoryhmatyoskentelyna. Tyo-

ryhmatydskentelyssa hyodynnetdan tutkimuksellisen osion tuloksia.



Kehittamistydn konteksti on lastensuojelulaitos ja sielld tehtava sijaishuolto. Sijoi-
tettujen nuorten hyvan hoidon varmistamiseksi tulee tehda jatkuvasti toita sijais-
huollon arjessa ja ylldpitad tyoyhteison kokonaisvaltaista hyvinvointia (Heino
2020, 3). Lastensuojelu on vaativa tydkenttd, ja siellda tyoskentelevien tyon-
tekijoiden jaksamisesta ja alalla pysyvyydesta on herdannyt huoli. Keskeisimpina
ongelmina lastensuojelussa ndahdaan tyontekijoiden jaksaminen ja kuormitus,
vaihtuvuus, kustannusten kasvu ja lasta ja perhettd auttavien toimijoiden yhteis-
tyon vaikeudet. (THL 2017, 124.) Tyontekijoiden vaihtuvuus johtuu ensisijaisesti
tyon riskitekijoista (THL 2017, 159). Kentalla tyoskentelevat ovat nimenneet tyo-
hyvinvointia heikentaviksi tekijoiksi psyykkisen kuormituksen, tydyhteisdssa
olevat kuormitustekijat, vakivallan uhan ja haastavat asiakastilanteet, sijaistrau-
matisoitumisen ja tyouupumuksen seka tydolosuhteisiin liittyvat riskit. Sijais-
huoltoyksikoiden tyontekijat nimesivat erityiseksi riskitekijoiksi koetun vakivallan

uhan ja haastavat asiakastilanteet. (Talentia 2021, 7-8.)

Tyontekijoiden hyvinvointia voidaan parantaa keskittymalla toimintoihin, joiden
avulla lisatdaan ymmarrysta tyodyhteison hyvinvoinnista. Tallaisten toimintojen
kautta voidaan myds oppia kuinka parantaa tyontekijdiden tydhyvinvointia ja tyo-

tyytyvadisyytta. (Von Hippel, Brener, Rose & Von Hippel 2019, 1513.)



2 KEHITTAMISTYON TARKOITUS, TAVOITE JA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tassa ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon sisdltyvassa opinndytetydssa on
tarkoituksena laatia kehittamistydna tyoyhteisdkyselyn tulosten tarkastelulle
toimintamalli terveys- ja sosiaalipalveluita tarjoavalle Tuisku Oy:lle. Kehittamis-
tyon tutkimuksellisen osion tarkoituksena on selvittaa tyontekijoiden kokemuksia
tyoyhteisokyselyn tulosten hyodyntamisestd ja kasittelystd niin edellisiltd kuin
nykyisilta tyonantajilta. Tavoitteena on selvittad, millaisen prosessin tyontekijat
rakentaisivat, jotta tuloksista saataisiin paras mahdollinen hy6ty. Tavoitteena on

osallistaa tyontekijoita tutkimukseen ja prosessin kehittamiseen.
Tutkimuksellisen osuuden tutkimuskysymykset ovat:

1. Millaisia kokemuksia tydntekijoilla on tydyhteisdkyselyn tulosten hyddyntami-

seen tyopaikoilla?

2. Minkalaisen prosessin tyontekijat rakentaisivat, jotta tuloksista saataisiin paras

mahdollinen hyoty?

Kehittamistyon tavoitteena on kehittdaa Tuisku Oy:n johtoryhman kanssa mallin-
nus tyoyhteisokyselyn tulosten kasittelylle, jotta tuloksia pystyttdisiin hyddynta-
maan parhaalla mahdollisella tavalla. Tyoyhteisokyselyn tulosten hyédyntamisen
toimintamalli laaditaan yhdessa johdon kanssa tyoryhmatydskentelyna. Tyo-

ryhmatydskentelyssa hyodynnetadn tutkimusosion tuloksia.
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3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Taman opinndytetydn teoreettinen viitekehys rakentuu tyéhyvinvoinnista ja tyo-
yhteisokyselysta ja ndiden johtamisesta. Tydhyvinvointia kasitelldaan yleiselld
tasolla ja syvennytdan siihen, mita tyohyvinvointi tarkoittaa organisaation tasolla.
Tyoyhteisokyselyihin syvennytdan teorioiden avulla ja siihen, mita tietoa kyselyt
tuottavat. Teoriaosiossa katsotaan myds, miten tydyhteisdkyselyt nahdaan

johtamisessa, kuten osana henkilost6johtamista.

3.1 Sijaishuollon asumisyksikko

Lastensuojelun tehtavana on yhdessa muiden toimijoiden kanssa turvata lapselle
hyva arki, vahvistaa vanhempien vanhemmuutta ja tydskennelld myd&nteisen
muutoksen saavuttamiseksi. Sijaishuollon tehtdavana on turvata lasten turvallinen
kasvu ja kehitys silloin, kun ennaltaehkaisevat avohuollon palvelut eivat enda ole

riittdvia ja kun lapsi tarvitsee suojelua. (Terveyden- ja hyvinvoinninlaitos 2017, 83.)

Sijaishuollon tarkoitus on huostaan otetun tai kiireellisesti sijoitetun lapsen hoidon
ja kasvatuksen jarjestamista kodin ulkopuolella (STM b). Sijaishuollon lapselle tar-
jotaan hanen etunsa mukainen kasvuympadristo ja turvataan lapsen tasapainoinen
kehitys ja hyvinvointi lapsen yksil6llisten tarpeiden mukaisesti. Lapsella on oikeus
tavata perhettaan ja muita hadnelle ldheisia ihmisid, oikeus tavata sosiaali-
tyontekijadnsa ja saada tietoa omasta tilanteestaan, oikeus kdyttdvaroihin ja

tarvitsemiinsa palveluihin sijaishuollon aikana. (Terveyden- ja hyvinvoinninlaitos.)

Lastensuojelulaki (L14.4.2007/417) maarittelee, ettd Suomessa yhdessa
asuinyksikdssa saadaan hoitaa enintddan seitsemdn lasta tai nuorta ja
henkilokunnan mitoitukseksi vahintaan seitseman hoito- ja kasvatustehtdvissa
toimivaa tyontekijad. Lastensuojelulaki maarittaa, etta henkildstéon maardssa ja
rakenteessa on huomioitava laitoksen lasten ja nuorten erityistarpeet seka
laitoksen toiminnan luonne. Henkiloston riittavastd maardstd, osaamisesta ja

perehdytyksestda on huolehdittava, jotta niihin liittyvat puutteet eivat aiheuta
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lapsen turvallisuutta vaarantavia ja ihmisarvoa alentavia rajoitustoimenpiteiden

toteuttamistapoja ja kdytantoja. (L14.4.2007/417.)

Sijaishuollon asuinyksikéiden hoito- ja kasvatustehtdvissa olevien tydntekijoiden
nimike on useimmiten ohjaaja. Asuinyksikdissa tapahtuva ohjaus on
lapsen/nuoren ja ohjaajan viliseen suhteeseen pohjautuvaa yhteistd tavoit-
teellista toimintaa. Ohjauksen kannalta on tdrked, ettda osapuolet tuntevat
toisensa ja tietdvat toistensa ominaisuuksista, taustoista ja ajattelutavoista. Tallai-
sen suhteen luominen vaatii aikaa, luottamuksen ja sitoutumisen. Sijaishuollossa
tapahtuva ohjaus rinnastetaan myos lastensuojelun perhetyéhén. Ohjauksellinen
tyoskentely perhetydssa painottuu vanhemmuuden ja vanhempien seka lasten ja
vanhempien vdlisten suhteiden tukemiseen. Mikali perheessa on haasteita, jotka
vaativat vahvempaa hoidollista orientaatiota, on sijaishuollon tarjoama ohjaus
riittdmatonta. Tallaiset haasteet voivat olla vanhemman vakavat mielenterveys- ja
paihdeongelmat, perheenjdsenten valiset vuorovaikutusongelmat tai psyykkisesti
oireileva lapsi, jotka vaativat erityistd ammattitaitoa, kuten psykiatriaa. (THL2017,

178-179.)

Sijaishuollossa tapahtuva ohjaus- ja ohjaussuhteet ovat erityislaatuisia ja asettavat
erityisia vaatimuksia ohjaussuhteelle ja tyontekijalle. Ohjaus vaatii tyontekijalta
osaamisen ja koulutuksen lisdksi asiakaslahtdista ja avointa ldahestymista perheen
haasteisiin. Perheen kanssa yhdessa asetetut tavoitteet ja tuen sovittaminen luon-
tevaksi osaksi perheen tilannetta vaatii tyontekijalta kokemusta seka kuulla etta
huomioida perheen toiveet. Lastensuojelussa térmatdan vaistamatta myds siihen,
etta ohjaukseen liittyy vallankadyttda ja kontrollia. Suomessa sijaishuollossa oleva
valta, kuten rajoitustoimenpiteet vaativat tyontekijalta erityista osaamista muun

muassa voimassa olevista laista. (THL 2017, 179.)

Sijoitettujen lasten ja nuorten osuus on kasvussa ja yha useampi sijoitetaan laitok-
seen. Vuonna 2017 kodin ulkopuolelle sijoitettuja 0—17-vuotiaita lapsia ja nuoria
oli 1,4 prosenttia vastaavan ikdisista (Sotkanet a). Laitoksiin oli sijoitettuna 32,9

prosenttia ndista kodin ulkopuolelle sijoitetuista lapsista ja nuorista (Sotkanet b).
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Vastaavasti vuonna 2020 sijoitettuna oli samasta ikdryhmasta 2,6 prosenttia ja
laitoksiin oli sijoitettuna 36,2 prosenttia (Sotkanet a ja b). Sijoitettuna olevilla
lapsilla ja nuorilla on muihin lapsiin ja nuoriin verrattuna suurempi riski kohdata
vastoinkdymisia aikuisuudessa, kuten tyottomyytta ja haasteita
kouluttautumisessa. Tallaiset haasteet selittyvat osittain nuorten mielen-
terveyshairidilla, kuten diagnosoiduilla psykiatrisilla ja neuropsykiatrisilla
hairioilla. Tutkimusten mukaan erityisesti teini-ikdisend sijoitettujen nuorten
koulumenestys on selvasti heikompi, vaikka perhetaustan ja diagnosoitujen hairi-
oiden vaikutus koulumenestykseen poissuljetaan. Tama vaatii kentalla tyoskente-
leviltd osaamista ja ymmarrysta mielenterveydesta ja siitd, miten lasta ja nuorta

tuetaan esimerkiksi koulunkdynnissa ja arjessa. (Kaariala 2020, 48-50.)

Sijaishuollon lapsilla ja nuorilla esiintyy mielenterveydellisia haasteita, jotka ovat
usein myods syyt sijoituksille (Kaariala 2020, 53). Tutkimusten mukaan mielen-
terveystydssa tyoskentelevat kokevat asiakastilanteisiin liittyvaa tyduupumusta.
Tama ndkyy heikompana tyotyytyvdisyytend, vahentyneend sitoutumisena
tyoéhoén, huonompana tyohyvinvointina ja lisddntyneena tydntekijoiden aikeina
vaihtaa tyOpaikkaa ja alaa. Asiakastilanteisiin liittyva tyouupumus liittyy
useimmiten tyontekijan uskoon siitd, etta asiakkaan tilanne ei ole parantunut.

(Von Hippel, Brener, Rose & Von Hippel 2019, 1511.)

Lastensuojelun haasteina ndahdaan olevan suuret asiakasmaarat, tyontekijoiden
jaksaminen, kuormitus, vaihtuvuus, kustannusten kasvu seka yhteistyo lasten-
suojelun ja muiden toimijoiden valilla. Onnistunut lastensuojelutyd vaatii osaavaa
ja sitoutuvaa tyota lastensuojelun tydntekijoilta. Lastensuojelussa toimivien orga-
nisaation tulee ndiden haasteiden ja ongelmien ratkaisemiseksi muokata toimin-
taansa ja johtamista tukemaan erityista suojelua tarvitsevien lasten kokonais-

valtaista auttamista. (THL 2017, 124.)
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3.2 Tyoéhyvinvointi

Tyohyvinvointi on monialainen kasite, jonka merkitys on muuttunut ajan saatossa.
Tutkimuksissa tyohyvinvoinnin maaritelma jaa usein niukaksi. Ty6hyvinvointia
kdytetadn usein kattotermind, joka kasittda hyvinvoinnin, subjektiivisen hyvin-
voinnin, sitoutumisen, tyytyvaisyyden tai uupumisen. (Baldschun 2018, 22.) Tyé ja
hyvinvointi liittyvat toisiinsa ja ovat parhaillaan toisiaan tdydentavia. Tyd voi
parhaimmillaan tuottaa hyvinvointia yksilolle ja tekee elamastda merkityksel-
lisemman ja antaa yksildlle mahdollisuuksia, esimerkiksi kehittyd. Tyon tuottama

hyvinvointi ei kuitenkaan ole itsestddnselvyys. (Virtanen & Sinokki 2014, 9.)
Sosiaali- ja terveysministerié on maaritellyt tyéhyvinvoinnin seuraavasti:

"Tybhyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys,
terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tyéhyvinvointia lisadvat muun muassa
hyva ja motivoiva johtaminen seka tyoyhteison ilmapiiri ja tydntekijoiden
ammattitaito. Tydhyvinvointi vaikuttaa muun muassa tydssa jaksamiseen.
Hyvinvoinnin kasvaessa tyon tuottavuus ja tyohon sitoutuminen kasvaa ja
sairauspoissaolojen maara laskee.” (STM a.)

Tyohyvinvointi syntyy mielekkdasta ja sujuvasta tyosta. Mielekkyytta lisad myos
se, ettd tyo tapahtuu turvallisessa, terveytta edistavdssa ja tyontekijan tyéuraa
tukevassa ymparistossa. Tyon mielekkyys syntyy siitd, kuinka merkitykselliseksi
tyontekija kokee tydnsa. Kun tydntekija ymmartda tyonsa tarkoituksena ja ndkee
sen osana suurta kokonaisuutta, lisdantyy myds tyontekijan kokemus tyén mielek-
kyydesta. Kokemus tyén mielekkyydesta sujuvoittaa tyontekoa ja ndin ollen tuot-
taa myo0s tulosta. Pahoinvointia aiheuttaa niin tyontekijassa itsessaan kuin koko

tyOyhteisdssa se, ettd tyonteko ei suju. (Virtanen & Sinokki 2014, 240.)

Hyvinvoiva tyontekija pystyy tydskentelemdan tehokkaasti, oppimaan uutta,
kehittymaan ja olemaan luova ja vastuuntuntoinen (Viitala 2021, 43). Tyontekija
kokee padsevansa hyddyntamaan vahvuuksiaan ja osaamistaan, ja kokee sen
kautta itsena tarpeelliseksi. Hyvinvoiva tyontekija kokee onnistuvansa ja innostu-

vansa tyostdan ja saa sen myotda kokemuksen tyon imusta. (Tyoterveyslaitos.)
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Tyontekija, joka kokee tydon imua; suhtautuu tydpaikkaansa myodnteisesti, sitoutuu
tyohonsa, tuottaa tulosta, kehittyy, toimii tydpaikalla muidenkin hyvaksi ja on ter-
veempi kuin tydntekija, joka ei koe tyon imua tai jolla on matala tyon imu. (Viitala

2021, 44.)

Ty6hyvinvointi ndhdaan myods tydyhteisén yhteisena asiana. Tydyhteison kokemus
yhteisollisyydesta mahdollistaa tyoyhteisén toimivuuden. Toimivan tydyhteisdn
perustana ndhddan tyoyhteison selkea perustehtava, mika tarkoittaa, etta kaikilla
tyoyhteison jasenilld on tiedossa tydyhteison tehtdava ja mita tyolla tavoitellaan.
Toimivan ja hyvinvoivan tyoyhteison pilareina nahdaan tyéntekoa tukeva organi-
saatio, tyontekoa palveleva johtaminen, selkedt toiden jarjestelyt, yhteiset peli-
saannot, avoin vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva arviointi. (Virtanen & Sinokki

2014, 162-163.)

Tyoyhteisot tuottavat parhaimmillaan myds sosiaalista padomaa, mika nahdaan
tyoyhteison ja yksilon voimavarana. Sosiaalinen padoma kasvaa yhteisollisyydesta
ja yhteisdn jasenten vdlisestd vuorovaikutuksesta. Nama vahvistavat yhteisén
toimintaa ja edistda luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Sosiaa-
linen padaoma on niin vertikaalista, eli esihenkilon ja tyontekijoiden valista, ja hori-
sontaalista, eli tyontekijoiden valista padomaa. Sosiaalisen pddoman maara ja
laatu vaikuttaa tyontekijoiden terveyteen ja hyvinvointiin. Tutkimusten mukaan
tyoyhteisd, jossa sosiaalinen padoma on vahadista, on riski terveyden heikkene-
miselle 1,3-kertainen keskimaardiseen verrattuna ja riski masennusoireille 30-50
prosenttia. Sosiaalinen padoma siis kasvattaa tyoyhteisén hyvinvointia ja parhaim-
millaan yhteisdn sosiaalinen padaoma mahdollistaa muun muassa tavoitteiden
saavuttamisen. Sosiaalisella padomalla voi olla myds negatiivisia vaikutuksia,
kuten kiusaamista, kateutta ja kuppikuntaisuutta. Tama voi johtua siita, etta
yhteiso ei sieda erilaisuutta ja sulkee osan yhteisosta ulkopuolelle. (Manka 2016,

132-133.)

Tulee myds muistaa, etta organisaatio ja tyopaikka ei pysty vaikuttamaan kaik-

keen, silla tydhyvinvointi koostuu myds tyontekijan yksityiselamassa tapahtuvista



15

asioista. Myodskaan osaaminen ja motivaatio ei riitd hyvaan suoritukseen, jos voi
huonosti ja ei jaksa. (Viitala 2021, 43.) Organisaatio voi omalta osaltaan edistaa
tyontekijoiden tyohyvinvointia panostamalla muun muassa johtamiseen, tyo-
paikan ilmapiiriin ja muihin hyvinvointiin vaikuttaviin asioihin, kuten kohtuullisella

tyomaaralla (Tyoterveyslaitos).

3.3 Tyoéhyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvointi syntyy arjessa monen eri tekijan summana. Tydhyvinvoinnin
edistaminen kuuluu kaikille; niin tyonantajalle kuin tyontekijoille. Tydnantajan
tehtdavana on huolehtia tydympariston turvallisuudesta, hyvasta johtamisesta ja
tyontekijoiden yhdenvertaisesta kohtelusta. Tyontekijalla on vastuu oman tyo6-
kykynsa ja ammatillisen osaamisensa yllapitamisestd. Sen lisdksi jokainen meista
voi vaikuttaa myonteisesti tydpaikan ilmapiiriin ja myds omaan tyéhyvinvointiinsa.

(STM a.)

Tyohyvinvoinnin perustana nahdaan olevan organisaation johto, esihenkildiden ja
alaisten valinen hyva vuorovaikutus. Organisaation toimintatavat ja ratkaisut vai-
kuttavat suuresti tyontekijoiden hyvinvointiin ja johtamisen tarkoituksena on
pyrkida edistamaan tyontekijdéiden hyvinvointia. Tyontekijdéiden osallistaminen
suunnitteluun ja paatdksentekoon sitouttaa myds tyontekijoita tydnantajaan.
Tyontekijoiden osallistaminen on heiddan mukaansa ottamista, luottamuksen
rakentamista ja keskustelevan ilmapiirin luomista. Tallainen toiminta ruokkii myos
avoimuutta ja avoimuus koetaan myds eradnlaisena kunnianosoituksena ja luotta-

muksena. (Brandt 2011, 136.)

Ty6hyvinvoinnin johtaminen ei ole vapaaehtoista. Tavoitteelliseen ja aktiiviseen
tyohyvinvoinnin johtamiseen velvoittaa tyoturvallisuuslaki, tydterveyshuoltolaki,
tyosuojelun valvontalaki ja sairausvakuutuslaki. Nama lait velvoittavat yrityksia ja
tyonantajia huolehtimaan tydntekijoiden tyokyvysta ja varmistamaan, etta tyon-

teko on turvallista ja terveellista. (Viitala 2021, 159.) Tyéhyvinvoinnin investoinnit
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kohdistuvat useimmiten henkiléstoon, tyoymparistéon, tydyhteisdon, tyo-
prosesseihin tai johtamiseen (Tyoterveyslaitos). Yritykset voivat huolehtia tyon-
tekijoiden tyohyvinvoinnista esimerkiksi tydhyvinvointia yllapitavalla toiminnalla
(tyhy-toiminta) tai tyokykya yllapitavalla toiminnalla (tyky-toiminta). Yritykset voi-
vat ndiden lisdksi tarjota vapaaehtoisesti tydhyvinvointia edistdvia toimia. (Viitala

2021, 156.)

Tyoéhyvinvoinnin johtamisen paamadrana on tyodntekijoiden kokonaisvaltainen
hyvinvointi tydpaikalla ja [ahtékohtana on tunnistaa ne asiat, jotka uhkaavat ja
heikentavat tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin. Sellaisia asioita voivat olla fyysiset,
sosiaaliset ja psyykkiset kuormitustekijat. Jos tyontekija kokee tyénsa erityisen
kuormittavaksi, tama vaarantaa tyontekijan tyohyvinvoinnin. (Viitala 2021, 156—
157.) Tyohyvinvoinnin edistdmisen keinoja ovat tyon kehittdminen,
tyoolosuhteiden ja vdlineiden parantaminen, henkildstén osaamiseen
panostaminen, henkildstén fyysisen ja psyykkisen tydkyvyn kehittaminen,
tyoyhteison kehittaminen, johtamisen kehittdminen ja tyoterveyspalvelujen

kehittdminen. (Viitala 2021, 160.)

Tyohyvinvointia edistdva toiminta on pitkdjanteista ja organisaation toimintaa
lapileikkaavaa. Tyohyvinvointia edistavia kaytanteita tulee arvioida syste-
maattisesti. Johdon tulee asettaa yhdessa henkiloston kanssa tavoitteet ja valita
keinot tavoitteiden saavuttamiseksi. Arviointi tavoitteiden saavuttamisesta voi-
daan tehda seurantatiedoilla ja henkiloston kokemuksilla, kuten tyoyhteiso-

kyselyilla tai kehityskeskusteluilla. (Viitala 2021, 166.)

Tyoéhyvinvoinnin kehittdminen kannattaa, silla sen ansiosta paranee tyo-
tyytyvaisyys, motivaatio, tydilmapiiri ja asiakkaiden kokemus. Tydntekijat keskit-
tyvat tyontekoon ja ovat innovatiivisempia ja hyddyntavat tdyden osaamisensa.
Tyontekijat ovat sitoutuneempia tyohonsa ja tyonantajaansa, mikd vaikuttaa

myoOnteisesti tyon laatuun. Tama tekee tydnantajasta houkuttelevamman ja
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organisaation on helpompi saada uusia tyontekijoita. (Manka 2016, 62.) Suunni-
tellut investoinnit tydntekijoiden tyohyvinvointiin voivat maksaa itsensa takaisin

jopa monikertaisena (Tyoterveyslaitos).

Tuottavuuden ja tydhyvinvoinnin valisen tuloksellisuuden mittaaminen on osoit-
tautunut vaikeaksi ja riittamattomaksi esimerkiksi sosiaalialalla, koska se ei huo-
mioi laatua, vaikuttavuutta ja hyvinvointia. Tallaisen tuloksellisuuden voi laskel-
moida. Punk-projektissa on kehitetty laskuri toiminnan arviointiin ja seurantaan
kunnille ja kuntayhtymille. Laskurin avulla voidaan laskea tyéhyvinvoinnin talous-

vaikutuksia henkildstétunnuslukujen avulla. (Manka 2016, 63.)

3.4 Tyodyhteisokysely

Aika-ajoin puhutaan, etta tyoyhteisdkyselyt ovat menneen talven lumia, koska ne
ovat liian hitaita tuottamaan organisaatiolle relevanttia tietoa tyéhyvinvoinnin
nykytilasta. Silti oikein toteutettuna ja hyddynnettyna tydyhteisdkyselyt ovat tyo-
hyvinvoinnin johtamisen tydkalu. Kyselyt ja niiden tulokset tarjoavat muun muassa
arvokasta tietoa henkildston silla hetkelld tarkeina pitamista asioista. Tyoyhteiso-
kyselyiden ja muiden tdman tapaisten kyselyiden kasittelyd ja hyodyntamista on
hiottu, koska on havaittu, etta kasittelyd, hyddyntamista ja johtopaatdsten
koostamista ei ole suunniteltu yhta tarkkaan. Tallaisesta hiomisesta on paasty

lopputulemaan, etta tydyhteisdkyselyt vaativat:

- huolellista suunnittelua, miten kyselyn tuloksia hyédynnetaan.

- esihenkil6illa olevan kaytdssaan tydkalut tydyhteisokyselyn tulosten kasit-
telyyn.

- tarvittavan tuen esihenkil6lle oman roolinsa hoitamiseksi.

- esihenkildiden keskindista vuoropuhelua; pyoraa ei tarvitse keksia kuin
kerran.

- muun saatavilla olevan tiedon hyddyntamisen. (Karttunen, Sipponen,
Tukiainen, Taskinen, Hakulinen, Kesti, Laaksonen & Lammintakanen 2017,

40-42.)



18

Tyohyvinvointia arvioidaan usein tydyhteisdkyselyiden lisdksi sairauspoissaolojen
sekd tapaturma- ja tyokyvyttomyyseldketilastojen avulla. Nama antavat meille
tietoa jo tapahtuneesta. (Kehusmaa 2011, 133.) Kyselyiden tuloksia arvioidaan ja
padtelmia tehdaan keskiarvojen perusteella. Sen takia on tarkea muistaa, etta tyo-
hyvinvointi on paitsi koko tydyhteisdn yhteinen niin myds yksilotason asia. Taman
takia pidetdan tyoyhteisokyselyiden lisdksi kehityskeskusteluita. Nama kaksi ovat
parhaillaan tosiaan tdydentdvid ja antavat tietoa niin tydyhteisdsta kokonai-

suutena ja tyontekijoista yksilotasolla. (Kehusmaa 2011, 129.)

Kyselyt voivat olla niin ilmapiiri- kuin tyéhyvinvointikyselyitd (Manka 2016, 219).
Paul Spector (2022) on laatinut kyselyn, jolla arvioidaan tyontekijan tyotyytyvai-
syyttd. Job Satisfaction Survey (JSS) on 36 kysymyksen kysely, jolla arvioidaan
yksilokohtaisesti tyodntekijan asenteita tyotddan kohtaan. Kyselyn luokitus-
asteikossa on kuusi vaihtoehtoa kysymysta kohden, jotka vaihtelevat "tdysin eri
mieltd" ja "tdysin samaa mielta" valilla. Tuloksia arvioidaan kokonaispistemaaralla.
Kyselyssa on yhdeksdn osa-aluetta, jotka ovat palkka, ylennys, valvonta, luontois-
edut, palkkiot (suoritusperusteiset palkkiot), toimintatavat (vaaditut saannot ja
menettelyt), tyoyhteisd, tydn luonne ja viestintd. JSS on alun perin kehitetty
henkilostdpalveluorganisaatioiden kayttéon, mutta se soveltuu kaikkiin organi-

saatioihin. (Spector 2022.)

Tyoyhteisdkyselyn tulosten kasittelyssa on paljolti kyse tydhyvinvoinnin kehittami-
sestd. Tyohyvinvoinnin jatkuvan kehittamisen periaatteissa on nelja tehtavaa:
arvioi, tarkastele, pdata ja toteuta. Ensimmadisena on nykytilan arviointi esi-
merkiksi kyselyn avulla. Arvioinnin tulisi tapahtua niin, etta kaikki osapuolet, tyén-
tekijat ja esihenkilot, osallistuvat arviointiin. Toisena on tulosten tarkastelu, joka
suoritetaan tyontekijoiden kanssa avoimesti ja ldpindkyvasti. Kolmantena
vaiheena tulisi tehda padatds tarvittavista toimenpiteistd ja kdynnistaa itse
kehittamistyo. Paatos sisaltdd sen, ettda sitoudutaan jatkuvaan parantamiseen
sopimalla konkreettisista toimenpiteistd. Johdon ja esihenkildiden osalta pidetaan

tarkednad, ettd he ovat avoimia henkiléston parannusehdotuksille ja kannustavat
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niiden antamiseen. Viimeisena vaiheena on toteutus: suunnittele ja toteuta valitut
kehittamisratkaisut. On tarkead, ettei prosessi padty vaan kehittamissuunnitelma
toteutetaan. Tavoitteena on jatkuva parantaminen terveellisen tydpaikan ja

hyvinvoivan tydyhteison saavuttamiseksi. (Tyoturvallisuuskeskus 2019, 7-13.)

Tyoyhteisokyselyt mahdollistavat tyontekijoille sellaisen palautteen antamisen,
mista ei haluta puhua suoraan ja kasvokkain esihenkildn tai tydyhteisdnsa kanssa.
Kyselyn avulla tyontekija voi antaa oman mielipiteensa organisaatiossa tai tyo-
yhteisdssa olevasta tilasta. Tydyhteisdkyselya kutsutaan myds yhteistydkaluksi
(collaboration tool), mika tarkoittaa, etta kysely tuottaa tietoa tydnantajalle mutta

myos tyontekijoille. (Collett 2016, 23-24.)

Toiminnan arvioiminen voidaan kokea pelottavana, koska siind voi esiintyd ne
asiat, missa on epdonnistuttu ja mita tulisi kehittda. Tallaisen palautteen anta-
minen ja vastaanottaminen vaatii kaikilta tyoyhteison jasenilta harjoittelua. Esi-
henkilon tehtdva korostuu tallaisessa kriittisessa tilanteessa. Esihenkilon tehtava
on suunnata keskustelu rakentavaan suuntaan ja huomioida myés ne hiljaisimmat
ja suhtautua henkil6ston mielipiteisiin, ideoihin ja kritiikkiin avoimesti. Esihenkilén
tarkedn roolin lisdksi on myds tarkea, etta tyontekijat tiedostavat oman roolinsa.
Tyontekijoiden alaistaidot vaikuttavat tallaisen arvioinnin yhteydessa vuoro-
vaikutukseen, tyéhyvinvointiin ja tuloksellisuuteen. Esimerkiksi vaikeneminen on
kannanotto, jolloin tydntekija hyvaksyy tilanteen. Hyvista alaistaidoista hyotyy
tyontekija itse ja koko tydyhteisd. Tydntekijoilla on usein enemman tietoa tyo-
hyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd kuin heidan esihenkil6illansa. (Virtanen &

Sinokki 2014, 170.)

Tyoyhteisokyselyiden ja tyoolokyselyiden tulokset ovat osa organisaation stra-
tegian toteutumismittareita ja antavat tietoa siitd tuleeko strategia uudelleen
suunnata. Kehusmaa (2011) antaa esimerkin siitd, kuinka tyéhyvinvoinnin saatta-
minen osaksi strategiaty6ta onnistuu kartan avulla. Kartan avulla eritelldan, mita

tehdaan tyohyvinvoinnin eteen ja maaritellaan niille toimenpiteille tavoitteet ja
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se, mikda yhteys niilla on organisaation strategiaan. Kartassa voi eritelld tyo-
hyvinvointitoiminnoiksi muun muassa tyohyvinvointipdivdat ja johtamis-
koulutukset, joiden tavoitteet voivat olla osaamisen kehittaminen yksilotasolla tai
yleisen johtamisosaamisen kehittamisen. Tama auttaa hahmottamaan nykyisen
tyohyvinvoinnin edistamiseksi toteuttavan toiminnan painopisteet ja mahdolliset

kehittdmiskohdat. (Kehusmaa 2011, 136—-138.)

Marja-Liisa Mankan (2016) kehittaman tyéhyvinvoinnin tikkataulun avulla voidaan
arvioida tyoyhteison, yksikon ja koko organisaation tilaa kyselyn tulosten perus-
teella. Tikkataulu on visuaalinen tapa hahmottaa nopeasti organisaation tyohyvin-
voinnin tila, ja sen avulla voidaan suunnitella tydhyvinvoinnin kehittamista. Tikka-
taulu on sektoreita, johon merkitaan palloilla keskiarvo vastauksista. Tikkataulusta
nakee helposti, mitkd ovat vahvuudet ja heikkoudet, jotka kaipaavat kehittamista
ja mitka kysymykset nousevat erityisesti esiin haasteellisina asioina ja kehitta-

misen kohteina. (Manka 2016, 219-220.)

3.5 Henkilostéjohtaminen

Tyoyhteisdkysely on yksi osa organisaation henkiléstdjohtamista ja ndin ollen nah-
daan henkiléstojohtamisen tyokaluna. Henkildstdjohtaminen maaritellaan strate-
giseksi ja johdonmukaiseksi ldahestymistavaksi organisaatiossa tydskentelevien
ihmisten hallintaan. Henkiléstdjohtamisen tavoite on varmistaa, etta organi-
saatiossa on tdissa ammattitaitoinen, sitoutunut ja motivoitunut henkilosto.

(Armstrong 2019, 5-11.) Henkildstdjohtamisen tehtaviin kuuluu:

- huolehtia, etta on riittdva maara henkilostéa, jotta organisaation tavoit-
teet ja suunnitelmat toteutuvat

- vahvistaa henkildston suorituskykya, joka perustuu osaamiseen, motivaa-
tioon, sitoutumiseen ja tyéhyvinvointiin

- optimoida henkildstoon liittyvia kustannuksia

- varmistaa, etta henkildstéjohtaminen tdyttaa lakien ja sopimusten vaati-

mukset
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- vahvistaa organisaation edellytyksia kehittya ja uudistua

- huolehtia hyvasta tyonantajakokemuksesta (Viitala 2021, 11).

Aikaisemmin henkildstojohtamisesta kaytettiin termia henkiléstéhallinto. Henki-
|6stbhallinto-termia ei kdyteta enda tana padivana, vaikkakin henkiléstdjohtaminen
sisdltdd yha tana paivana hallinnointia, kuten palkkahallinto, rekisterien ja tilas-
tojen yllapito, tydsopimuksien laatiminen, tyéterveyshuolto ja muita taman kaltai-
sia. Osa ndista ovat lakisaateisia ja osa voi olla maaratty organisaation hoidetta-

vaksi sopimusten perusteella. (Viitala 2021, 15.)

Johtaminen on esihenkildiden ja alaisten vuorovaikutus, jossa molemmilla osa-
puolilla on oma roolinsa. Tutkimusten mukaan tarkeimmat nykyiset kehittamis-
kohteet ovat juuri ihmisten johtamisen taidoissa. Johdon ja esihenkiléiden tehta-
viin kuuluu luoda toimintaa ja tydntekoa varten kunnolliset olot ja resurssit. Sen
lisdksi johdon tehtdvana on saada tydntekijansa motivoitumaan tavoittelemaan
yhteisia tavoitteita. Tasta on kadytetty myos voimaantumisen kasitetta (empower-

ment). (Manka 2016, 135-137.)

Ymmartadksemme paremmin henkilostéjohtamisen tavoitteita ja tarkoitusta,
syvennymme henkiléstéjohtamisen teorioihin. Henkiléstojohtamisen keskeisia
teorioita ovat resurssiperustainen teoria, AMO-malli, teoria henkilost6-
kdytantdjen tehokkuudesta ja HRSS- teoria. Resurssiperustaisessa teoriassa henki-
|6std ndahdaan organisaation tarkedanda menestystekijand. AMO-mallissa halutaan
panostaa henkilostdjohtamisella henkiléston osaamiseen, motivaatioon ja
mahdollisuuksiin suoriutua hyvin, silld ndma nahddan vaikuttavan henkildston
suorituskykyyn. AMO tulee sanoista ability (taito/kyky), motivation (motivaatio) ja
oppurtunity (mahdollisuus). Teoriassa henkilostokaytantéjen tehokkuudesta aja-
tellaan, etta henkildstén voimavarojen eri ominaisuuksiin vaikutetaan eri henki-
|6stokaytannoilla. Tassa teoriassa nahdaan, ettd soveltamalla ja kehittamalla naita
kdytanteita voidaan tehostaa positiivisia henkilostovaikutuksia. HRSS-teoriassa
nahddan, ettda henkilostéjohtamisen eri kaytanteiden vaikutukset tyontekijoihin

samassa organisaatiossa vaihtelevat johtuen yksildiden erilaisista kokemuksista,
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arvostuksista ja tulkinnoista. HRSS on lyhenne sanoista human resource system

strenght theory. (Viitala 2021, 17-18.)

Tarkastellaan lahemmin resurssiperustaista teoriaa henkiléstdjohtamisessa.
Henkilostdjohtaminen on organisaation menestystekija, jolla organisaatio erottuu
muista yrityksista ja organisaatioista ja jonka avulla organisaatio menestyy. Orga-
nisaation kilpailuetu riippuu siita, millaisia resursseja yrityksellda on ja miten tehok-
kaasti yritys niitd hyodyntda. Resursseiksi luetaan talous, teknologiaan liittyvat
resurssit, yrityksen maine, sisdiset rakenteet, organisaatiokulttuuri ja henkil6sto-
voimavarat. Organisaatio on kilpailukykyisempi, mita vaikeammin sen toiminta on
kopioitavissa ja mita ainutlaatuisempaa kyvykkyytta se onnistuu resursseillaan

luomaan. (Viitala 2021, 18.)

Henkilostokyselyt, kuten tydyhteisokyselyt ovat osa henkildstdjohtamisen tyo-
kaluja. Tallaisia kyselyita voidaan kasitella eri sovelluksilla ja ohjelmilla, joita kut-
sutaan myds henkildstotietojarjestelmiksi (human resource information system,
HRIS). HR-tietojarjestelmien avulla voidaan saada parempi hyoty esimerkiksi juuri
tyoyhteisokyselyista. Tallaisten HR-tietojarjestelmien avulla sdastetddan manuaa-
lista aikaa, varmistetaan tiedon sdilyminen ja tietoturva, helpotetaan tietojen
prosessointia ja hydodyntamista ja minimoidaan riski virheisiin. (Viitala 2021, 201-

202.)
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4 KEHITTAMISTUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tama opinndytetyd toteutettiin kehittamistutkimuksena, jolla luotiin toiminta-
malli tydyhteisdkyselyiden kasittelylle. Tallaisia tutkimuksia kutsutaan interven-
tiotutkimukseksi. Interventiotutkimus nahdaan ylakasitteensa kaikille niille tutki-
musmuodoille, jotka pyrkivat muutokseen, kuten esimerkiksi kehittamistutkimus.
(Kananen 2017, 10.) Kehittamistutkimuksen kohteena on esimerkiksi tuote,
menetelma tai organisaatio. Kehittamistutkimus vaatii tutkimuksellisen otteen ja

tutkimusosion. (Kananen 2017, 18.)

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Laadullista tutkimusta hyddyn-
netdan silloin, kun ilmiéta ei tunneta ja tavoitteena on ymmartaa ilmioéta syvalli-
semmin. [Imidsta ei ole teorioita tai aikaisemmin keratty aineistoa, jotka selittai-
sivat ilmiota. Tutkimuksen tavoitteena on ilmién kuvaaminen, ymmartaminen ja
tulkinnan antaminen. (Kananen 2014, 16-18.) Laadullinen tutkimusmenetelma
sopi tahdan tutkimusaiheeseen, silla tarkoituksena on selvittda tyodntekijoiden
nakemyksia tydyhteisdkyselyiden tulosten hyddyntamisesta ja kasittelysta. Tutki-
muksen tarkoituksen, aiheen ja tutkimusongelmien kannalta laadullinen tutkimus

oli maarallista tutkimusta tarkeampi.
4.1 Tyoyhteisokyselyn nykytila Tuisku Oy:lla

Tutkimus- ja kehittamistyon kohdeorganisaatio oli Tuisku Oy. Tuisku Oy tarjoaa
lastensuojelun sijaishuoltoa ja perhetydtd. Taman tutkimuksen pohjalta laadittu
toimintamalli toimii tyokaluna, jota voidaan hyoddyntda vuosittain tyoyhteiso-
kyselyn tulosten hyodyntamiseen. Aihe on valikoitunut keskustellessa Tuisku Oy:n
johdon kanssa. Tuisku Oy kaipasi tapaa kasitella tydyhteisdkyselyn tuloksia ja

saada niista paras mahdollinen hyoty tyontekijoita osallistaen.

Tuisku Oy on tilannut tydyhteisdkyselyn pohjan ja kdsittelyn keskindinen tydeldke-
vakuutusyhtid Elolta. Tyoyhteisdkysely on jarjestetty kahdesti Tuisku Oy:n

historian aikana; vuonna 2020 ja vuonna 2021. Tyéyhteisékysely Tuisku Oy:lla on
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jarjestetty niin, ettd siihen saavat mahdollisuuden vastata vakituisessa
tyosuhteessa olevat ja pitkdaikaiset sijaiset. Kysely jaetaan tydntekijoille
sahkopostitse. Tyontekijoilla on 2-3 viikkoa mahdollisuus vastata kyselyyn. Tuisku
Oy:n hallintojohtaja seuraa vastausprosenttia ja tarvittaessa muistuttelee henki-

I6kuntaa vastaamaan kyselyyn.

Elon edustaja kokoaa tulokset ja laatii ndista myods taulukot, ja toimittaa ne Tuisku
Oy:n hallintojohtajalle luettavaksi. Elon edustaja ja hallintojohtaja kdyvat lapi
tulokset, jotka sitten l3hetetdadn yksikonjohtajille. Yksikdnjohtajat tutustuvat
oman yksikkdnsa tuloksiin. Taman jalkeen johto jarjestaa kehittamispaivan, mihin
osallistuu Tuisku Oy:n johdon lisdksi yksikdnjohtajat. Johtoon kuuluu
hallintojohtajan lisdaksi toimitusjohtaja ja toiminnanjohtajat. Kehittdmispaivadssa
kdaydaan lapi koko yrityksen tulos ja pohditaan kehittamistarpeita ja ideoita ndiden

kehittamiseksi. Talloin keskitytdaan johtamisen kehitystarpeisiin ja kehittamiseen.

Kehittamispadivan jalkeen tulokset kdaydaan lapi yksikdissa yksikdnjohtajien toi-
mesta. Tyontekijat saavat ensin tutustua yksikkénsa tuloksiin, jonka jalkeen tulok-
set kdydaan lapi tiimipalaverissa. Tiimi miettii oman yksikkdnsa kehittamistarpeita
ja ideoivat ndihin tapoja parantaa toimintaa. Tiimin kehitysideat kirjataan tiimi-

muistioon.

Taman jalkeen yksikkokohtaisia kehittamistarpeita ja ideoita kdydaan lapi johto-
ryhmassa, johon osallistuu Tuisku Oy:n johto ja yksikonjohtajat. Ndita seurataan
lisaksi johdon katselmuksissa, jotka ovat kaksi kertaa vuodessa. Johdon katselmus

on yksikkdkohtaisia.

4.2 Aineistonkeruu

Laadullisessa  tutkimuksessa  tutkimusongelma  ratkaistaan  aineiston-
keruumenetelmilld tuotettavalla tutkimusaineistolla, kuten haastatteluilla, kyse-
lyilla, havainnoinnilla ja erilaisista dokumenteista kootulla aineistolla. Aineiston-

keruumenetelman valinnan ratkaisee tutkimusongelma ja sen luonne. (Kananen
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2014, 64). Haastattelu oli luonnollinen tapa saada tdman kaltaisiin tutkimus-
kysymyksiin vastauksia. Haastattelun ideana on kysya heilta, jotka tietavat asiasta
parhaiten. Haastattelussa keskusteltiin tutkittavien kanssa valitusta ilmiosta ja
haastattelun avulla pyrittiin saamaan tietoa ongelmasta ja mita syita on ongel-
malle. (Kananen 2014, 76.) Haastattelut suoritettiin ryhmahaastatteluina. Haastat-
teluilla pyrittiin ndiden lisaksi sitouttamaan tydntekijoita itse muutosprosessiin.

(Kananen 2017, 49.)

Haastattelut olivat teemahaastattelun luonteisia. Teemahaastattelua kdytetdan
erityisesti silloin, kun ilmiosta ei ole ennakkoon tietoa ja halutaan saada tietoa
kohteesta ja ilmiosta. Tyypillistd teemahaastatteluille on, etta tutkija on valinnut
keskusteltavat aiheet ja keskustelu etenee vastaajien ehdoilla. Teemahaastattelu
mahdollistaa tutkijan kysymadan lisdada ja tarkentavia kysymyksia haastattelun
aikana saadakseen syvallisempada ymmarrysta ja lisaa tietoa ilmiosta. (Kananen

2014, 76-77.)

Tutkimuslupa anottiin Tuisku Oy:n hallintojohtajalta Pieta Pitkdseltd. Tutkija 13-
hetti saatekirjeen (liite 1) ja haastattelukysymykset (liite 2) sdhkopostitse jokai-
selle yksikdnjohtajalle, jotka sitten jakoivat nama yksikkonsa tyontekijoille tutus-
tuttavaksi ennen ryhmadhaastatteluita. Haastattelut pidettiin yksikon tiimi-

palaverin yhteydessa. Ryhmadhaastattelut nauhoitettiin, jotka sitten litteroitiin.

Ryhmahaastattelut suoritettiin yksikoittdin, eli nditd oli kolmessa eri yksikdssa.
Yhden yksikdon haastattelua ei pidetty koronapandemian aiheuttamista haasteista.
Haastatteluihin osallistui yhteensa 32 tydntekijaa. Aineisto oli laaja ja litteroinnin
avulla purettiin tekstiksi tutkimusongelman kannalta olennaiset osat. (Ruusuvuori,
Nikander & Hyvdrinen 2011, 13-14.) Haastattelun paamaarana oli osallistaa

tyontekijoita ja saada heiltd ehdotuksia tyoyhteisokyselyn kasittelyprosessista.

Tama opinndytetyd toteutettiin samassa yhteydessa kuin tydyhteisdkysely.

Ryhmadhaastattelut pidettiin jokaisessa yksikdssa ennen kuin yksikon tyontekijat
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kavivat lapi tydyhteisokyselyn tuloksia ja miettivat kehittamistarpeita kyselyiden

tulosten pohjalta.

4.3 Aineiston analysointi

Aineisto analysoitiin induktiivisella sisallonanalyysilla, eli aineistolahtdisesti.
Aineistolahtoiselld sisallonanalyysilla pyrittiin 16ytamadan aineistoista ilmiota
kuvailevia teemoja. Aineistoldahtdisessa analyysissa analyysi muotoutuu tutkijan
paadtoksista, ja taman takia tutkija on pyrkinyt johdonmukaisuuteen paatoksis-

saan. (Braun & Clarke 2006, 10.)

Analyysin tarkoituksena on tuoda esille ilmidita, joita voidaan hyoédyntda tyo-
yhteisokyselyn tulosten kasittelyn kehittamisessa. Tulosten on tarkoitus avata
tyontekijoiden kokemuksia ja mielipiteita liittyen tyoyhteisdkyselyn prosessiin.
Analyysivaihe on kolmiportainen, jotka ovat pelkistaminen, ryhmittely ja kasitteel-
listdaminen. Aineisto pelkistettiin, eli redusoitiin, jolloin karsittiin tutkimus-
ongelman kannalta epdolennaiset tiedot. (Vilkka 2021, 164.) Pelkistetyt ilmaisut
jaettiin alaluokkiin. Alaluokissa olevia samankaltaisuuksia yhdistettiin niin, etta ne

muodostivat ylaluokat. Ylaluokat jaettiin viela paaluokkiin.

Aineistolahtoisessa sisdllonanalyysissa ei ole ennakko-oletuksia paaluokista.
Aineistoa koodataan yrittdamatta sovittaa sitd jo johonkin olemassa olevaan
koodauskehykseen tai tutkijan analyyttisiin ennakkokasityksiin. Aineistoa analy-
soidessa pyrittiin [0ytamaan kuvioita tai teemoja, jotka toistivat itsednsa. (Braun
& Clarke 2006, 11-12.) Analyysin edetessa saadaan vastaus tutkimusongelmaan,
ja sen takia on tarkea pitaa mielessa tutkimuskysymykset. Tulosten avulla saadaan

tietoa ja ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta.

Taulukossa (1) on esimerkki tehdystd sisdllénanalyysistd. Taulukossa on
analysoitu, miten haastateltavat kuvailivat Tuisku Oy:n prosessia tydyhteiso-

kyselyn tulosten kasittelyssa.



Taulukko 1. Esimerkki haastatteluiden sisallonanalyysista
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kaksi kehittamis-
kohdetta.”

"Tavoite on, etta
sieltd tehdaan niita
konkreettisia ha-
vaintoja ja ratkai-
suja, et miten niita
yllapidetaan”

Miten kehittamis-
kohteita yllapide-
taan

Kehittamis-koh-
teiden kasittely

Alkuperdinen . o .. Pdidi-
. p Pelkistetty ilmaisu | Alaluokka Ylaluokka
ilmaisu luokka
”se (tulokset) oli .. .
(.. ) .| Tulokset tyonteki- . s
taalla luettavanaja | ... .| Tulokset kasi- Tulokset kasi-
. s .. | j6iden luettavana ja
se kasiteltiin meian | telty telty
L, tiimissa kasitelty
tiimissa
”... johdon katsel- Lapikaynti
J ... |Johdon katselmuk- |. pixay Johdon katsel-
mus ja silloin niita . . johdon katsel-
. gmr s sessa kayty lapi mus
kdydaan lapi. muksessa
vglrlrrr]\zte t:: Ez-losten Kasittely-
erusteella nostaa Nostaa kaksi kehit- | Kehittdmis-koh- prosessin
P tamiskohdetta teet vaiheet

Kehittamiskoh-
teet mietitty

4.4 Toimintamallin kehittaminen

Kehittamistutkimuksen tarkoituksena oli laatia Tuisku Oy:lle tyoyhteisdkyselyn
tulosten hyodyntamiselle ja kasittelylle malli. Tata varten jarjestettiin Tuisku Oy:n
johdon kanssa tyéryhmatyoskentelytilaisuus. Tyéryhma- tai workshop-tyos-

kentely on ryhmalahtoista toimintaa, jossa vaihdetaan ajatuksia (Dictionary 2021).

Tyéryhmatydskentelyn tavoite oli luoda toimintamalli tai prosessi tyoyhteiso-
kyselyiden tulosten kasittelyyn. Selkea tavoite mahdollisti innovatiiviset ratkaisut.
Tyéryhmatyoskentelya veti tutkija, jota voidaan myds kutsua fasilitoijaksi. Fasili-
tointi-termi tulee latinan kielen sanasta facil, joka tarkoittaa helppoa. Fasilitoijan
tehtdava on ndin ollen helpottaa ryhman tydskentelya ja saada kaikkien asiantun-

temus esille. (Summa & Tuominen 2009, 8-9.)

Ennen tyoryhmatyoskentelya tutkija oli suorittanut sisdllénanalyysin. Tyéryhma-

tyoskentelyn pohjana oli sisallonanalyysi ja tutkimuksen tulokset, joista tutkija oli



28

laatinut esityksen. Tuloksia hyédyntden tyéryhma pohti, mihin olisi tarked kes-
kittya ja mitda haluavat hyddyntda haastateltavien ehdotuksista. Tyéryhma-
tyoskentelyyn oli varattu 1,5 tuntia ja tilaisuus kesti noin 1,5 tuntia; puoli tuntia
tutkijan laatimaan esitykseen ja tunti itse kehittamistyohon. Tilaisuuteen

osallistuivat tutkija, hallintojohtaja ja toiminnanjohtaja.

Tyéryhmatilaisuuden jdalkeen tutkija laati prosessikuvion tyéryhman keskustelun
perusteella. Kuvio l3dhetettiin tyéryhmadan osallistuneille, jotka vield saivat

kommentoida kuviota.

4.5 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Suomessa kaikissa tieteellisissa tutkimuksissa noudatetaan Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan laatimia ohjeita hyvasta tieteellisesta kdytdannosta.

(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 7.)

Arvioitaessa tutkimuksen eettisyytta tulee tarkastella tutkijan toimintaa koko tut-
kimusprosessin ajalta. Tdssda tutkimuksessa tutkija on noudattanut eettisia
periaatteita tutkimuksen alusta loppuun. Tutkimukseen ja haastatteluihin osallis-
tuvia ihmisia ei ole missdaan vaiheessa vaarannettu ja heidan yksityisyyttansa on
suojeltu. Tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa, miten tydntekijat kehittdisivat
tyoyhteisokyselyn tulosten hydodyntamista, joka voidaan nahda hyédyntavan tutki-
muksen kohteena olevia. Tama tutkimus on raportoitu tarkasti ja laadukkaasti,

joka kuuluu hyvaan tieteelliseen kaytantoon. (TENK 2019, 7-8.)

Tutkija on haastatteluiden alussa kertonut tydskentelevansa samassa organisaa-
tiossa ohjaajan tyotehtavissa. Tutkija on kerannyt aineiston haastatteluiden poh-
jalta eika ole kayttanyt hyddyksi omia sidonnaisuuksia organisaatioon. Tutkija on
my0s analysoinut aineiston ja suorittanut tutkimuksen objektiivisesti. (TENK 2019,

9.)

Tutkimus aloitettiin tekemallad tutkimussuunnitelma ja pyytamalla tutkimuslupaa

kohdeorganisaatiolta. Aikaisempia tutkimuksia ja teorioita on hyddynnetty
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noudattaen hyvaa tieteellistd kdytantda. Tutkija on toiminut rehellisesti ja vilpit-
toOmasti toisia tutkijoita kohtaan, kunnioittaen heidadn ty6taan ja saavutuksiaan.
Tutkija on merkinnyt lahdeviitteet huolellisesti noudattaen ammattikorkeakoulun

antamia ohjeita ja vaadristelemattd aiempia tutkimustuloksia. (TENK 2019, 14)

Tama tutkimus toteutettiin terveys- ja sosiaalipalveluita tarjoavan Tuisku Oy:n
yksikoissa talvella 2021-2022. Haastattelukysymykset esitestattiin opiskelu-
kavereilla, varmistaakseen kysymysten yksiselitteisyys ja ymmarrettavyys. (Vilkka

2021, 130.)

Tata tutkimusta tehdessa tutkimukseen osallistuneille Iahetettiin ennakkoon tie-
dot tutkimuksesta (liite 1) ja haastattelukysymykset (liite 2). Lisdksi tutkija kertoi
tutkimuksen tavoitteista, taustoista ja salassapitoon liittyvista kdytdnteista ennen
haastatteluiden alkua. Tutkimukseen ja haastatteluun osallistuminen on ollut
vapaaehtoista. Tata tutkimusta varten ei kerdtty osallistujilta minkdanlaisia
henkilotietoja, kuten heidan koko nimida. Osa haastattelevista kertoi omasta
aloitteestaan esimerkiksi edellisen tyopaikkansa nimen tai yksikon, jossa tyos-
kenteli. Litteroidessa tutkija ei kirjoittanut ndita ylés, vaan muutti nama seuraa-

vasti: *tyopaikassa ja *yksikdssa. (TENK 2019, 12.)

Tutkijan vastuulla on varmistaa, ettei aineisto joudu missaan vaiheessa tutkimus-
prosessia ulkopuolisen luettavaksi. Aineisto on ollut ainoastaan tutkijan saatavilla.
Tutkimuksen valmistuttua aineisto havitetaan asianmukaisella tavalla tutkijan
toimesta. Tutkija poistaa kaikki tallenteet ja aineistot tietokoneeltaan ja tuhoaa

mahdolliset tulostetut aineistot. (Vilkka 2021, 47.)

Interventiotutkimuksen luotettavuuden tarkastelu ndhddan ongelmallisena, silla
tutkimuksella tavoitellaan muutosta. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkas-
tella kaytettyjen tutkimusmenetelmien mukaisesti, eli tassa tutkimuksessa laadul-

lisen tutkimusmenetelméan avulla. (Kananen 2017, 69-70.)
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Tutkimusaineisto on uskottava ja luotettava, silla vastaukset ovat yleistettavissa ja
teoria tuki aineistoa. Interventiotutkimuksessa on mahdollista, etta
uusintamittauksessa ei tulos toistuisi tdysin samanlaisena. Tdma voi johtua inter-
vention seurauksesta, eli muutos vastauksissa ja tuloksessa johtuu siita eika
muista tekijoista. (Kananen 2017, 70.) Teoria tuki tutkimusaineiston tuloksia ja
nain ollen voidaan olettaa, etta tulos voisi olla hyvin samankaltainen, mikali tutki-

mus suoritettaisiin toisen organisaation tydyhteisdssa.

Tutkimusaineisto on analysoitu puolueettomasti ja valttden haastattelevien vas-
tausten vadristamistd. Sisdllonanalyysi maardytyy pitkalti tutkijan paatoksista,
joten tutkija on osa tutkimusta. Aineistoa on kdytetty pohjana pdatoksenteolle,
joka on dokumentoitu tarkasti ja ovat lukijalle nahtavilla. Aineistosta ja tutkimus-

tuloksista on l0ydettdvissa vastaavaisuuksia teoriasta. (Kananen 2017, 69.)

Tulosten perusteella tutkimuksen validiteetti on toteutunut siltd osion, etta haas-
tattelukysymykset ja kehittamistyon tavoite perustuivat teoriaan. Osa haastatel-
tavista nakivat tyoyhteisokyselyt ainoastaan johdon tydkaluna, mika poikkesi
tutkijan ajattelutavasta seka kehittamistyon tavoitteesta tydntekijoiden osallista-
misesta tulosten kasittelyyn. Tutkimuksen validiteetti olisi voitu varmistaa kerto-
malla haastatteluiden alussa tarkemmin tydyhteisdkyselyiden yleinen tarkoitus,
tavoitteet ja taustalla olevia teorioita. Tasta huolimatta kehittamis- ja tutkimus-
tyon tulos vastasi tutkijan ennakko-oletuksia, jotka perustuivat teoriaan. (Vilkka

2021, 193-194.)
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5 TULOKSET

Haastatteluiden tuloksista muodostui sisallonanalyysissa kahdeksan eri padluok-
kaa, joiden alle tulokset on jaoteltu. Ensimmaisen haastattelukysymyksen vastauk-
sista muodostui paaluokat “ei kokemusta tulosten kasittelysta tai kasittelyprosessi
epaselvd” ja ”kokemus selkedsta kasittelyprosessista”. Toisen haastattelu-
kysymyksen vastauksista muodostui padluokat ”kasittelyprosessin vaiheet” ja
"kasittelyprosessi uusi ja kehittymdssa”. Kolmannen haastattelukysymyksen vas-
tauksista muodostui paaluokat ”prosessin kehittaminen”, “kyselyn kehittdminen”
ja "kehittaa tiedottamista ja johdon ja tyontekijdiden valista yhteisty6ta”. Neljan-
nen haastattelukysymyksen vastauksista muodostui paaluokka “selkedn prosessin

kehittdminen”.

5.1 Tyontekijoiden kokemus tulosten kasittelysta

Ensimmadisessa haastattelukysymyksessa pyydettiin haastateltavia kertomaan
kokemuksistaan tydyhteisdkyselyn tulosten kasittelysta. Kysymystda ei rajattu
koskemaan ainoastaan kokemuksia Tuisku Oy:n prosessista vaan myds
aikaisempien ty®nantajien prosessista. Suurin osa vastauksista liittyy

haastateltavien kokemuksiin aikaisemmilta tydnantajilta.

Analyysissa paaluokka ei kokemusta tulosten kdsittelystd tai kdsittelyprosessi epd-
selvd muodostui seitsemasta ylaluokasta (taulukko 2) ja kahdestatoista ala-
luokasta. Analyysitaulukko on nahtavilla kokonaisuudessaan tutkimuksen liitteissa

(liite 3).
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Taulukko 2. Ei kokemusta tulosten kasittelysta tai kasittelyprosessi epdselva

Alaluokka Yldluokka Pddiluokka

Ei aikaisempia kokemuksia tyoyhteiso-

kyselyisté Ei ole ollut kyselyita

Ei tiedetd mita tuloksilla tehdaan

Tuloksia ei ole jaettu tydntekijoille tiedoksi Tuloksia ei ole kasitelty

Tuloksia ei ole kasitelty

Tyontekijat eivat huomaa muutoksia Muutoksia ei huomata | gj kokemusta

Johdon tekemia muutoksia ei muisteta tulosten ksitte-

Puutteellinen nyt.a tai ‘
Prosessi epaselva, ei tiedeta mitka asiat tiedottaminen kéisittelyprosessi
perustuu kyselyn tuloksiin epdiselvi

Kyselyilla tai tuloksilla ei ole vaikutusta

Tulokset eivat tuota

Kyselyn tuloksilla ei ole vaikutusta
ysely muutosta

Tulokset eivat tuota muutosta

Ainoastaan tulokset jaettu tiedoksi tyon-

Tuloksista tiedotettu
tekijoille

Ainoastaan kyselyt kayty lapi Kyselyt kayty lapi

Haastateltavien kokemukset tyoyhteisokyselyista vaihtelivat. Osa haastattelevista
sanoivat tdman olevan heidan ensimmadinen tydnantajansa, jolla on tydyhteiso-
kysely eika ndin ollen ollut kokemusta itse kyselysta tai tulosten kasittelysta. Osalla
oli kokemusta tyoyhteisokyselyista ja osa heista kertoi, etta tyoyhteisdkyselyiden

tuloksia ei kasitelty ja/tai niita ei annettu tyontekijoille tiedoksi.

Haastattelevat kertoivat, etta kun tuloksia ei kasitelty, ei myoskadan huomattu niita
muutoksia, mita johto teki tydhyvinvoinnin eteen eika tiedetty, mitka tehdyt muu-
tokset perustu kyselyn tuloksiin. Erds haastateltava kertoi siitd, ettd johdon teke-

mia muutoksia ei valttamattda myoskaan muistettu.

“Mut sitd md en ainakaan tiié mité on tehty kyselyn pohjalta, et onko se
sen tuottamaa tulosta vai onko se jostain muusta tullu toive, et yhdistyyké

se kysely ja muutos tai se kehitys, et sitd ei ikind kuultu.”
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Tassa asiassa ilmeni juuri puutteellinen tiedottaminen. Puutteellinen tiedot-
taminen ilmeni siind, etta tuloksia ei kerrottu henkilostolle eika tiedotettu mita
tuloksilla tehtiin. Haastateltavat kertoivat, etta ei tiedotettu muutoksista ja kehit-

tamisistd, mita tehtiin kyselyn tulosten perusteella.

“Aina niitd tehdddn ja pyydellddn, mutta ei mitddn tietoa mitd niilld

tehdddn”

Usealla oli kokemusta siita, ettd tulokset oli jaettu tyontekijdille tiedoksi ja/tai
kayty lapi tyontekijoiden kanssa. Tyontekijat nakivat tulosten lapikdaynnin hyvana
mutta kokivat huonona sen, etta niita ei kdyty tarkemmin |api. Erityisesti negatii-
vinen kokemus liittyi siihen, etta tyoyhteisokyselyn tulosten perusteella ei tehty
tarvittavia muutosliikkeitda. Erds haastateltava kertoi kokemuksestaan, kun 1-5
asteikolla 1 tai 2 arvosanoihin ei puututtu. Hdnen mielestdnsa sellaisiin tuloksiin
tulisi reagoida ja tehda tarvittavia muutoksia. Haastateltava kertoi, etta mikali

muutoksia ei tapahtunut niin tyontekijat irtisanoutuivat.

”Et se mun mielestd pitdis siind vaiheessa jo selkeesti ndkyd jotenki. Sit se

ndky enemmdn jaloilla éénestdmiselld, ku ei tapahtunut mitéén”

Osa kertoi hyvista kokemuksistaan tydyhteisokyselyiden tulosten kasittelysta.
Analyysissa padluokka kokemus selkedistd kdsittelyprosessista muodostui viidesta
ylaluokasta ja kuudesta alaluokasta (taulukko 3). Analyysitaulukko on nahtavilla

kokonaisuudessaan tutkimuksen liitteissa (liite 3).
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Taulukko 3. Kokemus selkedsta kasittelyprosessista

Alaluokka Ylaluokka PdiGluokka
Tulokset kayty lapi L
Tulokset kasitelty
Kokemuksia kattavasta tulosten kasitte- kattavasti
lysta
Laadittu suunnitelmat tulosten pohjalta Suunniteltu Kokemus selkedstd
kdsittelyprosessista
Seuranta ja arviointi tiimeissa Seurattu ja arvioitu
Yhteenveto tehdysta tyosta Yhteenveto
Kyselyn uusiminen Kysely uusittu

Kokemukset kasittelysta olivat padosin positiivisia ja hyvid. Vastauksissa oli
tunnistettavissa, etta kasittelyprosessi oli selked ja tyontekijat tunnistivat
prosessin. Sen lisaksi vastauksissa oli nahtavissa, etta tyontekijoita oli osallistettu

tulosten kasittelyyn.

Erds haastateltava kertoi, ettd hadnen edellisessa tyopaikassansa laadittiin
kehittamis- tai yllapitosuunnitelma kyselyn tulosten pohjalta. Han kertoi, etta
mikali vastausten keskiarvo oli alle jonkun arvon, tehtiin kehittamissuunnitelma ja
mikali tulos oli yli tdman arvon, tehtiin yllapitosuunnitelma. Erds haastateltava

sanoi kokeneensa taman hyvana.

Haastattelevat pitivat my6s seurantaa ja arviointia tarkeanda. Nama kaksi asiaa

toistuivat kaikissa ryhmahaastatteluissa.

”... joka tiimissd kdytiin Idpi ja arvioitiin et ollaanko me pysytty tés suunnitel-

massa.”

Osa haastattelevista kertoivat, ettda heidan edellisissa tyopaikoissansa oli uusittu
tyoyhteisdkysely. Tama tarkoitti, etta kysely oli useammin kuin vuoden valein. Eras
haastateltava kertoi, etta kysely uusittiin, mikali tulos oli alle jonkun raja-arvon.
Haastateltava kertoi, etta uudella kyselylla arvioitiin, onko tilanne muuttunut vai

pysynyt samana.
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Selkedn prosessin paatteeksi oli joissain tyopaikoissa tehty myds yhteenveto. Erds
haastateltava kertoi, ettd hdnen edellisessd tyopaikassaansa tehtiin vuoden

lopussa yhteenveto tehdysta tyosta liittyen tyoyhteisdkyselyyn.

5.2 Tyontekijéiden nakemys Tuisku Oy:n prosessista

Tutkija pyysi toisessa haastattelukysymyksessa haastattelevia kuvailemaan, miten
tuloksia hyodynnetdan/kasitelladn talla hetkelld eri tasoilla Tuisku Oy:n
organisaatiossa. Paaluokka kdsittelyprosessin vaiheet muodostui kolmesta
yldluokasta ja neljastd alaluokasta (taulukko 4). Analyysitaulukko on nahtavilla

kokonaisuudessaan tutkimuksen liitteissa (liite 4).

Taulukko 4. Kasittelyprosessin vaiheet

Alaluokka Yldluokka Pdcdiluokka

Tulokset kasitelty Tulokset kasitelty

Lapikaynti johdon katselmuksessa | Johdon katselmus

Kdsittelyprosessin vaiheet
Kehittamiskohteet

Kehittamiskohteet mietitty

Kehittamiskohteiden kasittely

Haastattelevat kertoivat sen, mitd tiesivat tulosten kasittelyprosessista. Tyon-
tekijat muistelivat, etta tulokset on annettu heille tiedoksi ja ne oli kayty lapi
tiimeissa. Osalla oli muistissa myds se, ettd viime vuonna oli mietitty yhdessa
tiimissa kehittamiskohteet tulosten perusteella. Osa haastattelevista kertoivat,
ettd tydyhteisokyselyssa nousseita asioita kaydaan lapi myods johdon katselmuk-

sessa.

Moni naki, etta kyselyiden ja tulosten kasittely on kehittymadssa Tuisku Oy:lla.
Paaluokka kdsittelyprosessi uusi ja kehittymdssd muodostui kahdesta ylaluokasta
ja neljasta alaluokasta (taulukko 5). Analyysitaulukko on nahtavilla kokonai-

suudessaan tutkimuksen liitteissa (liite 4).
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Taulukko 5. Prosessi uusi ja kehittymassa

Alaluokka Yldluokka Pdcdiluokka

Tulosten kasittely kehittymassa,

toimintamalli kehittymadssa o )
Toimintamalli

Toimintamalli kehittymassa kehittyméassa

Prosessi uusi ja kehit-
tymdssé

Kehittamista tehdaan parhaillaan

Henkilokunnan

Henkilékunnan vaihtuvuus .
vaihtuvuus

Ennen tdmadn tutkimuksen haastatteluja Tuisku Oy:n tiimimuistioon lisattiin
tyohyvinvointi  yhdeksi asiakohdaksi, mikda nousi myds keskusteluun
haastatteluissa. Tama tarkoittaa, ettd jokaisen yksikon jokaisessa tiimissa

kasitelldadan muun muassa tyoyhteisdkyselyn perusteella sovittuja asioita.

Haastatteluiden aikana ilmeni, ettd osalla tyontekij6illa on vahan tietoa proses-

sista, silla olivat aloittaneet tyot Tuisku Oy:lla vasta myéhemmin.

”Méd en ainakaan tiedd, koska oon niin uus”

”Sindnsd ehkd hankala Tuiskun osalta vastata tai meidn *yksikén osalta,

koska meilld on niin dlyttémédsti vaihtunut vdki tdssd vilissd...”

5.3 Tyontekijéiden ideat kyselyiden ja tulosten kehittamisesta

Kolmannessa haastattelukysymyksessa pyydettiin haastateltavia miettimaan,

miten kehittaisivat tulosten kasittelyprosessia.

Aiheena ja kysymysten paapainona oli tulosten kasittely, mutta sen lisaksi tuli
my0Os puheeksi itse kyselyt. Haastateltavien ideat kyselyn kehittamiseen liittyi
silhen, miten saadaan enemman vastaajia. Padluokka kyselyn kehittéiminen muo-
dostui kolmesta yldluokasta ja seitsemdastd alaluokasta (taulukko 7). Analyysi-

taulukko on nahtavilla kokonaisuudessaan tutkimuksen liitteissa (liite 5).
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Taulukko 6. Kyselyn kehittaminen

Alaluokka Yldkuokka Pdcdiluokka

Kyselyn tarpeellisuuden esille
tuomista

Motivoida ja muistuttaa

Saada enemman vastaajia
vastaamaan

Enemman vastaajia

Kyselyn kehittdminen
Yksinkertaistaa kysymyksia

Kyselyn kehittaminen
Saate/saatekirje kyselylle

Palkitseminen saavutuksista

Palkitseminen
Palkitseminen vastaamisesta

Kehitysideoita tuli koskien yksinkertaisempia kysymyksia kuin etta parantaa tyon-
tekijoiden kokemusta kyselyiden tarpeellisuudesta. Erds haastateltava mietti,
oliko edellisessa kyselyssa saatetta. Han naki sen tarpeellisena ja sellaisena, missa

olisi kuvailtuna kyselyn tarkoitus ja mita tuloksilla tehdaan.

Haastattelevat nakivat, etta mikali kyselyyn ei ole vastakaikua tai ne koetaan tur-
hiksi niin niihin ei my®dskdan vastata. Haastattelevat ideoivat my®s vastaamisen

palkitsemisesta.

”... tarvii sen vilittémén mukavan palautteen, et ku vastasin kaupan kyse-
lyyn ja sain 50 euron lahjakortin niin vastasin mielelléén myds siihen
seuraavaan vaikka en sitd lahjakorttia saanutkaan. Et voisko tddlldki olla

sellanen porkkana, joku ihan konkreettinen.”

Tulosten kasittelyssa haastateltavat nakivat, etta prosessia tulisi kehittaa.
Paaluokka prosessin kehittdminen muodostui neljasta ylaluokasta ja kahdeksasta
alaluokasta (taulukko 6). Analyysitaulukko on nahtavilla kokonaisuudessaan tutki-

muksen liitteissa (liite 5).
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Prosessi kdynnissa ympari
vuoden

Jatkuva prosessi

Prosessi kdynnissd ympari vuoden

Toimintamalli kriittisiin
tilanteisiin

Kehittda toimintamalli kriittisiin
tilanteisiin

Alaluokka Yldkuokka Pdcdiluokka
Seuranta
Kehittda seurantaa ja tarkastelua
Tarkastelu
Kasitella useammin
Pienryhmatyoskentely Kehittaa kasittelya
Kehittamispaiva Pros‘es:s/n‘
kehittéminen

Prosessin kehittamisessa vastaajilta tuli ideoita, kuinka tuloksia tulisi kasitella

tiimissa. Moni nadki pienryhmatydskentelyn hyvana ja erityisesti sen takia, etta

silloin voisi tulla enemman ideoita. Jokaisessa ryhmahaastattelussa toivottiin, etta

asiaa kasitelladn useammin. Nain ollen haastattelevat nosti keskustelussa pu-

heeksi sen, missa yhteydessa tydyhteisokyselyyn liittyvia asioita kasitellaan, ja

ehdotuksena tuli esimerkiksi kehittamispdiva. Erds haastateltava ehdotti, ettd

kehittamispadivassa keskitytdadan johonkin asiaan, joka on noussut tyoyhteiso-

kyselyn tuloksista.

Haastattelevat pitivat tulosten kasittelyn kehittdmisessa tarkedna seurannan ja

tarkastelun kehittamista. ”Intensiivinen seuranta” oli se mita yhden ryhma-

haastattelun osallistujat toivoivat eniten. Tarkastelulla tarkoitettiin, etta kehitta-

miskohteiden kehittamista tarkastellaan ja asiaan palataan saanndllisesti.

“enemmdn ldpikdyntid, ei vaan yhdessé tiimissd Idpi”
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Jokaisessa ryhmahaastattelussa haastattelevat toivoivat jatkuvaa prosessia. Tama
tarkoitti haastateltaville, ettd asiaa kasitellaan saannollisesti ja ndin ollen prosessi

on kdynnissa ympadri vuoden.

Haastateltavat toivoivat myds viestinnan kehittdamista ja johdon ja tyontekijoiden
valisen yhteistyon kehittamistd. Paaluokka kehittdd tiedottamista ja johdon ja
tyontekijoiden viilistd yhteistydtd muodostui kahdesta yldluokasta ja neljasta
alaluokasta (taulukko 8). Analyysitaulukko on nahtavilld kokonaisuudessaan

tutkimuksen liitteissa (liite 5).

Taulukko 8. Viestinndn ja yhteistyon kehittaminen

Alaluokka Yldkuokka Pdcdiluokka

Tiedotus kehittamisesta Kehittaa tiedottamista

Johtoryhma muistuttelee kehit-

témiskohteista Kehittdd tiedottamista

ja johdon ja tyén-
tekijoiden viilistd
yhteistyétd

Kehittaa johdon ja tyon-
tekijoiden valista yhteis-
tyota

Tyontekijoiden osallistumista
tulosten lapikdyntiin

Johdon mielipide ja ndkemys
kehityskohteista

Haastattelevat keskustelivat my6s tiedottamisesta. Tuisku Oy:n jokaisen yksikon
tiimissa yksikdnjohtaja tiedottaa tiimidnsa johdon tekemista paatoksista tai muista
ajankohtaisista asioista. Haastattelevat pitivat tarkednd, etta tiedotetaan tyo-

hyvinvointiin liittyvista asioista, jotta ne tulevat nakyviksi.

Haastattelevien vastauksissa oli myds nakyvissa toive siitd, ettd johdon ja tyon-
tekijoiden valista yhteistyota lisatdan ja tydntekijoiden osallisuutta parannetaan.
Haastattelevat ehdottivat tydntekijoiden osallistumista tulosten lapikdyntiin,
mutta toivoivat myds johdon mielipidettda ja nakemysta tuloksissa esille nous-

seisiin asioihin.
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”Myds johdolta mielipide mitd he pitévdt tirkednd ja mité he asialle teke-

vdt/toivovat ettd henkilékunta tekee”

Haastatteluiden aikana heratti keskustelua se, kenen tulee muistuttaa kehittamis-
kohteista. Haastattelevat tiedostivat, etta kehittamiskohteet unohtuvat arjessa ja
sen takia olisi tarked, etta niistd muistutellaan. Asia jakoi mielipiteitd, osa piti tata
johdon tehtdvana ja osa ndki taman olevan tiiminvetdjien tehtava. Eras
haastateltava oli sitd mieltd, etta se ei ole yksikonjohtajien tehtdava muistutella

arjessa kehittamiskohteista.

” Se vois olla sillain, et ku meilld on ndité tiiminvetdjid, et ne on ne niitd,

jotka jalkauttaa tétd ja muistuttaa aina niistd...”

5.4 Tyontekijoiden mallinnus prosessista

Neljannessa kysymyksessa kysyttiin “Millaisen mallin tai prosessin rakentaisitte
tyoyhteisokyselyiden valille?”. Paadluokka selkedn prosessin kehittdminen
muodostui seitsemasta yldluokasta ja kymmenestd alaluokasta (taulukko 9).

Analyysitaulukko on ndhtavilla kokonaisuudessaan tutkimuksen liitteissa (liite 6).

Taulukko 9. Selkedn prosessin kehittaminen

Alaluokka Yldluokka Pdcdiluokka

Tyoyhteisd/tiimi miettii kehityskohteet | Kehityskohteiden erittely

Suunnitella miten kehitetdan Suunnitellaan kehittdminen

Asiaan palaaminen sdaannollisesti

Kéasitella useammin
Muistutella kehittamiskohteista

Tilanteen tarkastelu tarkastelu prosessin
- Vakiinnuttaa toimintaa kehittdminen
Toimintaa arkeen
arkeen
Kysely puolen vuoden viélein Kysely useammin

Arvioidaan tilannetta tyoyhteiso-
kyselyssa Arviointi

Arviointi jatkuvaa
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Sisdllonanalyysin perusteella haastateltavat pitivat tarkedana selkedn prosessin
kehittamisen, joka sisadlsi kehityskohteiden erittelyn, kehittamisen suunnittelun,
seurannan, tarkastelun, toiminnan vakiinnuttamisen arkeen ja arvioinnin.
Haastateltavat toivoivat myds erillisen toimintamallin laatimisen kriittisiin

tilanteisiin ja kyselyn uusimisen.

Haastattelevat nakivat tarkedna, etta tyoyhteisd0 maarittelee kehittamiskohteet.
Vastauksissa he painottivat, ettd kehittamiskohteet mietitaan yhdessa ja tiimissa.
Pienryhmatyoskentely nahtiin mahdollisena, kun mietitddan tulosten perusteella
olevia kehittamiskohteita. My06s aikajanan tai aikataulun asettaminen kehittamis-

kohteille nahtiin hyvana ideana.

Haastateltavat toivoivat, ettd kehittdminen tulee suunnitella. Ehdotuksena tuli,
ettd tydyhteisd miettii ja suunnittelee, miten kehittamiskohteita parannetaan ja

kehitetaan.

"etitddn selkeimmdt kehityskohteet ja sit niihin mietitéén ihan porukalla et

miten niitd lGhetddn"

Erds haastateltava toi esiin, ettd yksikdissa tehtava tyo vaihtelee. Han ehdotti, etta
kriittisiin tilanteisiin tehtaisiin erillinen toimintamalli. Kriittiset tilanteet olisivat
hdanen mukaansa esimerkiksi niitda, kun useampi tydntekija nayttaa vasyneelta tai

tilanne yksikossa on jollain tapaa karjistynyt.

”... jos yksikdssd nousee joku yleinen et vaikuttaa et moni on vésdhtényt ja

tilanne kdrjistynyt et siihen vois olla joku oma toimintamalli, ehkd”

Kuviossa (1) on esitetty tarkemmin mitd tyontekijat pitivat tarkeana kasittelyssa ja

mitd prosessiin tulisi sisaltya.
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Kehittamis-
Arviointi kohteiden
erittely
Vakiinnuttaa Suunnitella
toimintaa kehittamis-
arkeen toimenpiteet

Seuranta ja
tarkastelu

Kuvio 1. Haastattelevien ajatukset selkedn ja jatkuvan prosessin vaiheista

Kuviossa on otettu huomioon haastateltavien toive jatkuvasta prosessista, mika
tuli ilmi kolmannessa haastattelukysymyksessa. Tasta kuviosta jatettiin pois haas-
tateltavien ehdotus siitd, ettd asiaa kasiteltdisiin useammin ja enemman. Tutkija
naki, etta se ei kuvaile prosessia vaiheena. Haastateltavat toivoivat seurannan ja
tarkastelun olevan juuri sitd, etta asiaa tarkastellaan saanndllisesti. Séanndllinen
kasittely ja tarkastelu ndhdaan tdssa yhteydessa sellaisena, ettd asiaa kasitellaan

useammin.

Haastatteluissa keskustelua heratti kyselyn uusiminen. Osalla haastateltavista oli
kokemusta edellisista tyopaikoista siitd, etta kysely uusittiin vuoden aikana. Haas-
tatteluissa puollettiin kyselyn uusimista tarpeen vaatiessa ja keskustelussa annet-
tiin esimerkkina puolen vuoden vdlein. Tata pidettiin hyvana ideana sen puolesta,
ettd prosessi olisi koko ajan kdynnissa ja tilannetta arvioitaisiin uudessa kyselyssa.
Kyselyt ja uusinta kyselyt nahtiin tilaisuutena arvioida tilannetta; onko tullut muu-

tosta?
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6 TOIMINTAMALLIN KEHITTAMINEN

Kehittamistyon tavoitteena oli laatia toimintamalli tyoyhteisokyselyn tulosten

kasittelylle, jotta tuloksista saataisiin paras mahdollinen hyoty.

Tuloksista tyéryhma piti tarkeana tyontekijoiden osallisuutta, mikda myds oli taman
tutkimuksellisen kehittamistydon tavoite. Tyontekijoiden osallisuutta haluttiin
korostaa ja lisata. Tyoryhma perusteli taman silld, etta tyoyhteisdkyselyiden tulok-
set ovat tyontekijoita varten ja kertovat tyoyhteisdssa olevasta tilanteesta. Nain
ollen tyéryhmadssa ehdotettiin, ettd tydyhteiso on se, joka on vastuussa tulosten

kasittelyn prosessista ja kehittdmiskohteiden kehittamissuunnitelmista.

Ty6ryhmassa keskusteltiin tyontekijoiden vaikuttamisen mahdollisuuksista. Tyo-
yhteisokysely nahtiin tyontekijdiden mahdollisuutena vaikuttaa ja tuoda oman

aanensa kuuluviin.

Mallissa haluttiin hyédyntaa tyontekijoiden esille tuomia asioita, kuten prosessia
ja prosessin vaiheita. Taman takia mallinnusta lahdettiin muotoilemaan samasta
prosessikaaviosta, jonka tutkija oli laatinut haastatteluiden tuloksista. Tyéryhman
laatima prosessikaavio haluttiin kuitenkin suunnata yksikéille ja tydyhteisoille.
Prosessikaaviossa (kuvio 2) keskityttiin siihen, milta prosessin tulee nayttaytya tyo-
yhteisdssa. Tyoryhma paatti tutkijan ehdotuksesta, ettd prosessikaavio tulee

osaksi tyoyhteisokyselyiden olemassa olevaa saatetta.
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TYOYHTEISOKYSELY

oTyontekijat arvioivat mm. yksikon
tyOyhteison tilannetta; mika on hyvin?
Mita voisimme tehdad paremmin?

ARVIOINTI KEHITTAMIS- JA YLLAPITOKOHTEIDEN

eMarraskuun tiimissa; tiimi kirjoittaa ERITTELY
yhteenvedon ja arvioivat tilannetta ja tehtya
tyota. Yhteenveto menee johdon
katselmukseen.

ePienryhmatydskentely: Mita meidan tulisi
kehittaa? Mika on hyvin ja mitd meidan
tulisi yllapitaa/sailyttaa?
eKatsokaa tuloksia ja paattakaa niiden
perusteella kohteet

SUUNNITELMAN LAATIMINEN

VAKIINNUTTAA TOIMINTAA ARKEEN ePienryhmatyoskentely; miten kehitamme?
eJokaisen tyontekijan vastuulla on toimia Miten sallytammehnut_a_fsmlta, mitka ovat
yvin?

tiimissa sovittujen asioiden ja suunnitelmien L : .
mukaisesti eNimeta vetovastuu; esim. suunnitelman

kirjaamisesti tms.
eTarvitsemmeko johonkin asiaan johdon
tukea/apua?

SEURANTA JA TARKASTELU

eJoka tiimissd; olemmeko pysyneet
suunnitelmassa? Toimiiko laadittu
suunnitelma?
eToukokuun tiimissa; tiimi kirjoittaa
tilannekatsauksen ja arvioivat tilannetta ja
tehtya tyota. Tilannekatsaus menee johdon
katselmukseen.

Kuvio 2. Tyoryhman laatima prosessikaavio

Tutkimustuloksissa oli nahtavissa, etta tyontekijoillda oli myos toiveena lisdta ja
kehittdd johdon ja tyontekijoiden valista yhteistyota. Taman takia johto halusi
lisata prosessikaavioon tilannekatsauksen ja yhteenvedon kirjoittamisen. Tarkoi-
tuksena on, ettd toukokuussa tiimi kirjoittaa tilannekatsauksen ja marraskuussa
yhteenvedon. Tiimi kirjoittaa, mita ovat tehneet tyoyhteisokyselyiden tulosten
eteen ja arvioivat tilannetta. Tilannekatsaus ja yhteenveto menevat
johdonkatselmukseen johdolle tiedoksi ja Iluettavaksi. Nama ajankohdat

valikoituivat Tuisku Oy:n vuosikellossa olevien johdonkatselmusten vuoksi.
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7 JOHTOPAATOKSET

Taman kehittamistyon tutkimuksellisen osuuden kysymykset olivat; millaisia koke-
muksia tyontekijoillda on tydyhteisokyselyn tulosten kasittelysta tydpaikoilla ja
minkalaisen prosessin tydntekijat rakentaisivat, jotta tuloksista saataisiin paras
mahdollinen hyoty. Kehittamistyon tavoitteena oli laatia toimintamalli tyéyhteiso-
kyselyn tulosten kasittelylle. Teoriaa haettiin tydéhyvinvoinnista, tyéhyvinvoinnin

johtamisesta, tydyhteisdkyselyista ja henkildstéjohtamisesta.

Tutkimus- ja kehittamisty6 oli ajankohtainen. Taman tutkimuksellisen kehittamis-
tyon aikana mediassa kaytiin keskustelua terveys- ja sosiaalialan palkoista ja alan
veto- ja pitovoiman turvaamisesta. Suomessa terveys- ja sosiaalialan palkat ovat
matalat tyon vaativuuteen ja vastuuseen nahden, mutta myos verraten muihin
Pohjoismaihin. Kehittamistyon valmistuessa kaytiin tyo- ja virkaehtosopimus-
neuvotteluita, joissa terveys- ja sosiaalialan palkankorotukset olivat monen
ammattijarjeston tavoitteena. Terveyden- ja hyvinvoinninlaitoksen (2017) tutki-
muksen mukaan keskeisimpind ongelmina lastensuojelussa nahdaan tyonteki-
joiden jaksaminen, kuormitus ja vaihtuvuus. Taman kehittamistyon taustalla oli
tyontekijoiden tydhyvinvoinnin parantaminen ja pysyminen tydssaan ja alalla,
jotta voidaan turvata laadukas sijaishuolto Tuisku Oy:n yksikoissa asuville lapsille
ja nuorille. Laadukas sijaishuolto lapsille ja nuorille ja heidan perheillensa tar-
koittaa hyvinvoivia ja turvallisia aikuisia, jotka eivat jatkuvasti vaihdu. Nadiden
ongelmien korjaamiseksi ei riitd tydhyvinvoinnin kehittaminen eikda mydskaan
palkankorotukset yksindan, jos tyd koetaan raskaaksi ja hyvinvointia heiken-

tavaksi.

Tutkimuksissa on todettu, etta lastensuojelussa toimivien organisaation tulee alan
haasteiden ja ongelmien ratkaisemiseksi muokata toimintaansa ja johtamista
tukemaan erityista suojelua tarvitsevien lasten kokonaisvaltaista auttamista (THL
2017, 124). Tuisku Oy on yrityksena kehitysmyonteinen, ja nadin ollen halusi

kehittad organisaatioonsa sopivan toimintamallin tydyhteisokyselyiden tulosten
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kasittelyyn. Tuisku Oy halusi osallistaa tyontekijoita kehittamistydhon ja tulosten
kasittelyyn. Osallistamista hyédynnettiin tutkimuksellisessa osiossa haastattele-
malla tyontekijoita. Prosessikaavio on myds suunnattu yksikoille ja tyoyhteisdille,
jotta tydntekijoiden osallisuutta tulosten kasittelyyn lisdantyy. Tyontekijoiden
osallistaminen nahdaan myos teoriassa tarkeana. Bockerman & llimakunnas (2020)
on todennut, ettd tydolojen parantaminen on mahdollista ainoastaan tyon-
tekijoiden ja tyonantajien keskindiselld yhteistyolla. Tydntekijoiden osallistumista
tukevat johtamiskdaytannot parantavat tyontekijoiden kokemaa hyvinvointia ja
tyotyytyvadisyytta ja vahentaa koettua vasymysta. Brandt (2011) on todennut, etta

tyontekijoiden osallistaminen sitouttaa myds tydntekijaa tydnantajaan.

Tutkimus voidaan todeta tarpeelliseksi, silla tuloksissa on tunnistettavissa
haastattelevien toive osallisuudesta tyoyhteisokyselyiden tulosten kasittelyyn.
Mydskin kehittamistyon tavoitteet on saavutettu, silld laadittu prosessikaavio
osallistaa tyontekijoita tulosten kasittelyyn. Esimerkiksi haastateltavien
vastauksissa haastattelukysymyksiin kolme ja nelja haastattelevat toivat esiin, etta
he halusivat osallistua tulosten kasittelyyn, miettia tiimissa kehittamiskohteet ja
osallistua myds muihin kokouksiin ja palavereihin, missa kasitelldaan
tyoyhteisdkyselyyn liittyvia asioita. Osallistaminen ja toive osallisuudesta
kasvattaa tydyhteison sosiaalista pddomaa. Kun tyodyhteiso kehittaa itse tyotaan,
tyotapaansa ja muita tyohon ja tydyhteis6on liittyvia asioita, tuottaa se
parhaimmillaan sosiaalista pddomaa. Sosiaalinen padoma nahdaan tydyhteison ja
yksilén voimavarana, joka kasvaa yhteisollisyydesta ja yhteisdn jasenten valisesta
vuorovaikutuksesta. Nama vahvistavat yhteison toimintaa ja edistda luottamusta,

vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. (Manka 2016.)

Ensimmadisessa  haastattelukysymyksessa  kysyttiin, millaisia  kokemuksia
tyontekijoilla on tyoyhteisokyselyn tulosten hyoddyntamisesta/kasittelysta
nykyiseltd tai edellisilta tyonantajilta? Haastateltavien kokemukset tyoyhteiso-
kyselyista ja ndiden kasittelystd vaihtelivat. Osalla ei ollut minkdanlaisia

kokemuksia, kun osalla oli enemman. Kokemukset kasittelystd olivat hyvin
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samankaltaisia; tulokset kayty lapi, mietitty kehittamiskohteet ja asiaan palattu
saannollisesti. Nama asiat toistuivat haastattelukysymyksissa kolme ja nelja, joissa
pyydettiin haastateltavia kehittdmaan prosessi tulosten kasittelylle. Haastatel-
tavat ehdottivat prosessia, jossa tyontekijat ovat suuremmassa roolissa. Tuloksista
ja haastatteluista voimme tehda johtopdatoksen, etta tyontekijoiden kokemukset
tulosten kasittelystd ovat pddosin positiivisia. Negatiivinen kokemus johtui

suurelta osin siitd, etta tuloksista ei tiedotettu tai naita ei kasitelty.

Haastateltavat ehdottivat, ettd kehittamispdiva olisi yksi osa tulosten kasittely
prosessia. Haastateltavat sanoivat, ettd kehittamispadivassa keskityttaisiin
johonkin asiaan, mika on noussut tyoyhteisékyselyn tuloksista. Tydyhteisdkyselyt
nahddan tyohyvinvoinnin ja henkilostéjohtamisen tydkaluna, jolla voidaan
kehittdaa tyontekijoiden ja tyoyhteisdjen tydhyvinvointia (Karttunen ym. 2017;
Tyoturvallisuuskeskus 2019; Armstrong 2019). Tydhyvinvoinnin parantaminen ja
kehittdminen tapahtuu esimerkiksi kehittamalla tyota ja tydyhteisoja (Viitala
2021). Tallainen kehittdminen onnistuu esimerkiksi tydyhteisdkyselyiden ja niista
kerdtyn tulosten avulla (Ty6turvallisuuskeskus 2019). Tydyhteiséjen kehittdminen

voi tapahtua esimerkiksi tyhy- tai tyky-toiminnan avulla (Viitala 2021).

Tutkimusaineiston yksi paadluokka oli kehittda johdon ja tyontekijdiden valista
yhteisty6ta. Tama sisdlsi myds osan haastateltavien toiveen heidan osallistami-
sestansa muun muassa tulosten lapikdyntiin. Tama oli yksi keskustelun aihe
tyoryhmassa, silla tyoryhma ndki tyoyhteisdkyselyt olevan tyontekijoita ja
tyoyhteisoja varten. He perustelivat sen silla, ettd kyselyt ja niiden tulokset ovat
sellaisia, mista tyontekijat ja tydyhteisot hyotyvat. Niiden avulla tydyhteisét saavat
tietoa; mita tulisi kehittdaa ja mita tulisi yllapitdaa? On kuitenkin todettava, etta
haastateltavien ndakemys osallisuudesta oli hieman erilainen kuin tyéryhman
nakemys. Tyoryhman jdsenet nakivat, ettd johto ei voi esimerkiksi maaritella
tyoyhteison kehittamiskohteita vaan tyoyhteisdjen tulee ne madritella itse.
Tyoyhteisot ja tydyhteison jasenet ovat kuitenkin he, jotka tietdvat parhaiten

tyoyhteison tilanteen ja ilmapiirin. Teoriassa Virtanen ja Sinokki (2014) toteaa, etta



48

tyontekijoilla on usein enemman tietoa tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista
kuin heidan esihenkil6illansa tai johdolla. Tyohyvinvoinnin kehittdminen nahdaan
yhteisena asiana. Tyontekija yksilona voi vaikuttaa niin omaan kuin tydyhteisén
tyohyvinvointiin (Virtanen & Sinokki 2014). Tyonantajan tulee omalta osaltaan
huolehtia, etta tydymparistd on turvallinen, johtaminen on hyvaa ja reilua kaikkia
kohtaan (STM a). Sen takia tyohyvinvointia arvioidaan my6s muilla tyékaluilla kuin
tyoyhteisokyselyiden avulla. Tyohyvinvointia arvioidaan myds sairauspoissaolojen
ja tapaturma- ja tyokyvyttomyyseldketilastojen avulla. (Kehusmaa 2011.) Nain
ollen voidaan todeta, ettd kyselyt tuottavat tarkeda ja arvokasta tietoa niin

tyonantajalle kuin tyontekijoille.

Haastateltavilta tuli hyvin ehdotuksia siitd, minkalaisen prosessin he rakentaisivat
tulosten kasittelylle. Haastateltavien ehdotukset prosessista olivat hyvin saman-
kaltaisia kuin teoriasta on Idydettdvissa. Esimerkiksi haastateltavien ehdotus
selkedsta prosessista, missa arvioidaan, maaritellaan kehityskohteet, seurataan ja
vakiinnutetaan toimintaa, muistuttaa paljolti Tyoturvallisuuskeskuksen (2019)
tyohyvinvoinnin kehittdamisen periaatteista; arvioi, tarkastele, paata ja toteuta.
Taman tutkimuksen tulosten perusteella voidaan olla myds yhta mielta Viitalan
(2021) kanssa siita, etta tyohyvinvointia edistavia kaytanteita tulee arvioida syste-

maattisesti.

Haastateltavat ehdottivat kyselyn uusimista tarpeen vaatiessa. Tyoyhteisokysely
nahtiin arviointimenetelmanad ja haastateltavat ehdottivat, etta sita hyddyn-
nettdisiin vuoden aikana useammin kuin vuoden valein. Uudessa kyselyssa voitai-
siin arvioida tilannetta ja nahda, onko tullut muutosta. Tydyhteisokysely on yksi
arviointi menetelma, jolla voidaan arvioida tydntekijoiden tydhyvinvointia ja -
tyytyvdisyytta (Viitala 2021). Haastateltavat perustelivat kyselyn uusimista
arvioinnin lisaksi sen takia, etta prosessi olisi jatkuvasti kaynnissa. Myds teoriassa
jatkuva prosessi nahdaan tarkedanad, kun puhutaan tydyhteisokyselyiden tulosten
kasittelystd. Tyoturvallisuuskeskus (2019) on ndhnyt jatkuvan prosessin

terveellisen ty6paikan ja hyvinvoivan tyoyhteison saavuttamiseksi. Teoriassa ei
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kuitenkaan ole I6ydettadvissa, etta kyselyn uusiminen olisi kriteerina jatkuvalle
prosessille. Nain ollen voidaan todeta, ettd arviointia voidaan tehdda monella

muulla tapaa myds kuin kyselyilld ja kyselyn uusimisella.
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8 POHDINTA JA JATKOTUTKIMUSAIHEET

Tassa luvussa kasitellddn tutkijan omia ajatuksia tutkimus- ja kehittamistyon-

prosessista, tutkimustuloksista ja kehittamistydntuloksesta.

Yhden yksikén haastattelu jai valista vallitsevan koronapandemian seurauksena.
Tama ei vaikuttanut tutkimuksen tuloksiin tai kehittamistyon tuotokseen. Tutki-
mus itsessadn oli myds tyontekijoille ja yksikdille hyddyllinen. Ryhmahaastat-
teluiden aikana tyontekijat pohtivat yhdessa minkalaista prosessia tai mallia he
haluavat toteuttaa yksikdssaan. Keskustelu oli pohtivaa ja tyontekijat saivat kertoa
omia mielipiteitd ja kokemuksiaan. Tutkijana havainnoin, ettd haastateltavilla,
joilla ei ollut kokemusta tyoyhteisokyselyista tai kyselyiden tulosten kasittelysta,
ei vaikuttanut haastatteluun osallistumiseen. He pystyivat osallistumaan haastat-
teluun ja vastaamaan haastattelukysymyksiin samalla tavalla kuin he, jotka

kertoivat kokemuksistaan ndista asioista.

Tutkijana yllatyin, etta harvalla oli kokemuksia tydyhteisdkyselyista ja tulosten
kasittelysta. Kyselyihin vastaaminen on vapaaehtoista, jonka takia osa ei
valttamatta ole vastannut kyselyihin aikaisemmin. Vastaamatta jattaminen voi
myOs johtua siitd, ettd ei tiedd mita kyselyllda tavoitellaan. Myoéskin huonot
kokemukset tulosten kasittelysta tai niiden vaikuttavuudesta voi aiheuttaa, etta
kyselyyn ei vastata. Tulosten Kkasittely tilaisuudet jarjestetdan useimmiten
kokousten tai palaverien yhteydessd, jolloin useimmat tyontekijat ovat paikalla.
On kuitenkin inhimillisia syita poissaoloille, kuten sairastumiset ja vuorotyén
aiheuttamat haasteet tyovuorojen suunnittelussa. On kuitenkin varmistettava,
ettd kaikki tyontekijat pystyvat osallistumaan muun muassa kehittdmis- ja

yllapitosuunnitelmien laatimisiin.

Tata tutkimuksellista kehittamisty6ta tehdessa on tutkijana todettava, etta tyo-
yhteisokyselyiden tavoitteet ja tarkoitus ovat osalle epaselvid. Haastateltavien

vastauksista on ndhtdvissa, ettd osa ndkee kyselyt johdon tydkaluna. Tama on
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my0s nahtdvissa teoriassa; tyoyhteisokyselyt nahdaan johdon tapana kerata tie-
toa. Johto arvioi tyontekijoidensa tyytyvaisyytta ja tyohyvinvointia tarkastellessa
kyselyiden tuloksia. Johto myds arvioi tulosten pohjalta mita he voisivat tehda
paremmin, esimerkiksi Tuisku Oy:n johto arvioi tuloksista, kuinka heidan tulisi
kehittaa johtamista. Sen lisdksi tydyhteisdkyselyt tarjoavat tietoa tyontekijdille

tyoyhteisdnsa tilasta.

Tyéryhman laatima prosessi perustuu tutkimuksen tuloksiin ja on myds verratta-
vissa teoriasta loydettyyn tietoon. Prosessista on laadittu kuvio, joka tulee kohde
organisaatiossa kdyttéon osana tyOyhteisokyselyn saatekirjettd. Prosessi tulee
toimintamalliksi organisaation yksikoihin. Prosessi on laadittu vuodeksi; siitd kun
tyoyhteisdkysely on pidetty seuraavaan tydyhteisdkyselyyn. Vaikkakin prosessi on
laadittu yksikdille niin se on myds osa johtoryhman vuosikelloa, siltd osin kuin
yksikké laatii tilannekatsauksen ja yhteenvedon johdon katselmukseen.
Prosessikaavio on sovellettavissa myds muihin organisaatioihin ja organisaatio

tasoille, kuten johtoportaalle.

Tutkimuksellinen osuus oli mielenkiintoinen, silla ryhmahaastattelut poikkesivat
toisistaan. Osassa ryhmahaastatteluissa keskustelu oli aktiivisempaa kuin toisissa.
Kehittamistyon tulos vastasi kuitenkin tutkijan oletuksia ja odotuksia. Tutkijalla oli
oletuksia lopputuloksesta teorian perusteella ja sen perusteella, mita oli keskus-
tellut Tuisku Oy:n johdon kanssa ennakkoon. Oletuksena oli, ettd toimintamalli

tulee mahdollisesti olemaan prosessi, josta laaditaan prosessikaavio.

Tutkijana ja organisaation tyontekijana olen huomannut Tuisku Oy:n olevan hyvin
kehittamismyoénteinen organisaatio. Tuisku Oy on suhteellisen nuori yritys, mutta
sitdkin innokkaampi kehittymdan. Organisaatio selvasti haluaa kehittaa
toimintaansa tarjotakseen laadukasta sijaishuoltoa lapsille ja nuorille, heidan
perheillensd ja yhteistydkumppaneille. Organisaatio on myds hyvin tyontekija
|ahtdinen ja haluaa varmistaa tyontekijéiden hyvinvoinnin ja tyytyvaisyyden, mika
nakyy myds taman tyon aiheessa. Syksylla 2021 Tuisku Oy:n tydyhteisokyselyssa

mitattiin myo6s eNPS indeksid. Lyhenne tulee Employee net promoter score-
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termistd, joka on kansainvdlisesti vertailtavissa oleva indeksi ja mittaa
tyontekijoiden suositteluhalukkuutta ja sitoutuneisuutta. Hyvana tuloksena
pidetaan positiivista lukua ja 40-lukua huippulukemana. Tuisku Oy:n

tyoyhteisdkyselyn tulos oli 68, jota pidetdadn erinomaisena tuloksena.

Tama tutkimuksellinen kehittamistyo tarjoaa jatkotutkimusaiheita, kuinka tyo-
yhteisot voivat itse kehittda ja parantaa tydyhteisona tyohyvinvointia ja -tyytyvai-
syytta ja millaiset tydkalut tydyhteisot tarvitsevat tallaiseen kehittamiseen. Taman
tutkimuksen tuloksissa seka teoriassa on nahtavilla, ettd osa pitdd tyoyhteiso-
kyselyitd ainoastaan johdon tydkaluna. Tulosten kasittely ja kehittaminen
halutaan ulkoistaa johdolle. Sen takia olisi mielenkiintoista ja tarkeda tutkia ja
kehittaa tyoyhteisdjen tydkaluja ja tapaa kehittdda tyohyvinvointia ja -

tyytyvaisyytta.
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LITTEET

LIITE 1. Saatekirje
Hyva Tuisku Oy:n tydntekija

Tyontekijoiden tyohyvinvointia kartoitetaan useissa organisaatioissa vuosittain
erilaisilla kyselyilld, joidenka tarkoituksena on selvittaa tyontekijéiden tyotyytyvai-
syytta ja -hyvinvointia. Tulosten kasittely ja hyddyntaminen jaa silti usein suppe-
aksi.

Taman opinndytetyon tarkoituksena on kehittda Tuisku Oy:lle tyoyhteisokyselyn
tulosten hyédyntamiselle toimintamalli tyontekijoita osallistaen. Taman opinnady-
tetyon tutkimusosiossa selvitetaan Tuisku Oy:n tydntekijoiden mielipide siitda, mita
heidan mielestansa tyoyhteisokyselyn tuloksilla tulisi ja voitaisiin tehda. Tarkoituk-
sena on saada teilta tyontekijoilta ehdotuksia siita, miten voisimme hyddyntaa ky-
selyn tuloksia niin, etta te voisitte myds osallistua tyohyvinvoinnin ja -tyytyvaisyy-
den edistamiseen.

Keradn tutkimusaineiston ryhmahaastatteluilla yksikkd kohtaisesti. Pyydan Sinua
osallistumaan tdahan ryhmahaastatteluun, jossa ollaan kiinnostuneita sinun nako-
kulmastasi tydyhteisdkyselyn tulosten kasittelysta ja hyddyntamisestd. Haastat-
telu nauhoitetaan. Haastatteluaineistoa kdsitellaan luottamuksellisesti ja tutki-
musaineisto hdvitetdan tutkijan toimesta analyysin valmistuttua. Henkil6llisyytesi
pysyy salassa ja varmistetaan, etta henkilollisyytesi ei ole tunnistettavissa val-
miista analyysista. Mikali sinulla herdsi kysyttavaa tutkimuksesta, voit ottaa yh-
teyttd minuun (yhteystietoni alla).

Tama tutkimus on opinndytety6tdni varten. Opiskelen sosiaali- ja terveysalan
ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa Vaasan ammattikorkeakoululla. Opinnay-
tetyoni on tarkoitus valmistua ensi vuoden kevadand. Tutkimusta ohjaa Riku
Niemisto.

Ystavallisin terveisin
Camilla Kunnari, 040-5399266 tai kunnaricamilla@gmail.com

Teiddn yksikdssanne haastattelu pidetaan xxxxxx
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LIITE 2. Haastattelukysymykset

1. Millaisia kokemuksia teilld on tydyhteisOkyselyn tulosten hyddynta-

misesta/kasittelysta nykyiselta tai edellisilta tydnantajilta?

2. Kuvailkaa miten tyoyhteisokyselyn tuloksia hyodynnetdan/kasitellaan talla

hetkelld eri tasoilla organisaatiossanne?
3. Miten kehittaisitte tyoyhteisokyselyn tulosten kasittelya?

4. Millaisen mallin tai prosessin rakentaisitte tyoyhteisdkyselyiden valille? Pohti-

kaa ryhmassa ja voitte halutessaan piirtaa mallin.

5. Muuta?
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LIITE 3. Sisallonanalyysi haastattelukysymys 1: Millaisia kokemuksia teilla on ty6-

yhteisokyselyn tulosten hyoédyntamisesta/kasittelysta nykyiseltd tai edellisilta

tyonantajilta?

lya

”Aina niitd tehdaan ja
pyydellddn, mutta ei
mitdan tietoa mita niilla
tehddan”

Kyselyita ollut,
mutta ei tiedeta
mita niilla on tehty

Ei tiedetd mita
tuloksilla
tehddan

”Muistaakseni *tydpai-
kassa oli joku kysely

Tyontekijat eivat

Tuloksia ei ole
jaettu tyon-

Tuloksia ei ole

”... ma en ainakaan tiia
mita on tehty kyselyn

Prosessi epa-

L ole saaneet tietoa kasitelty
mutta siitd ei saatu . tekijoille
e e tuloksista . .
mitdan tietoja tiedoksi
”...oli, mutta naitd ei Tulokset menneet L
w . w . . Tuloksia ei ole
kayty lapi, ettd ne meni- | ainoastaan Kasitelt
vat johdolle” johdolle tiedoksi ¥
”... ei oo valttamatta ees
huomannu, et okei tdssd | Muutoksia ei Tyontekijat L
- s s e . Muutoksia ei
on vdhan otettu jollain- valttamatta eivat huomaa
. . . . . huomata
lailla huomioon arvoiseksi | huomata muutoksia
asiaksi tama...”
. . Johdon
"unohdetaan et johto teki | Unohdetaan
. ; . . tekemia
jonku konkreettisen johdon tekemat L
. o muutoksia ei
pienen asian muutokset )
muisteta

Puutteellinen

muutu”

”...sielld on arvosanaa 1
tai 2 niin silti niista ei
konkreettisesti ndy mis-
saan vaiheessa et niille
asioille ois tehty jotain.”

Heikkoa tulosta ei
huomata/asialle ei
tehda mitaan

Kyselyn tulok-
silla ei ole
vaikutusta

”Sit se ndky enemman ja-
loilla danestamiselld, ku ei
tapahtunut mitaan”

Kyselyt ja tulokset
eivat tuottaneet
muutosta,
tyontekijat
paattaneet
irtisanoutua

Tulokset eivat
tuota muu-
tosta

hialta. et onk selva, ei tie- tiedottaminen
ohjalta, et onko se sen . s R
pony . Ei tiedetd mihin deta mitka
tuottamaa tulosta vai .
. . muutos perustuu | asiat perustuu
onko se jostain muusta
. e kyselyn
tullu toive, ...et sita ei .
I ” tuloksiin
ikind kuultu.
”... kyselyita tehdaan ja . . .
. y . Y J Kyselyitd ollut, Kyselyilla tai
niista tiedotetaan mut . . .
e mutta ei tule tuloksilla ei ole
mikaan ei oikeastaan .
muutosta vaikutusta

Tulokset eivat
tuota
muutosta

Alkuperdinen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu | Alaluokka Ylaluokka Pdidluokka
"Ei oikein minkaanlaisia” | Ei kokemusta Ei aikaisempia
~ - — kokemuksia Ei ole ollut
Edellisessa tyopaikassa . . -
. . - tydyhteiso- kyselyita
ei ole ollut tuollasta kyse- | Ei kyselyita o
< kyselyista

Ei kokemusta
tulosten kdsittelystd
tai kdsittelyprosessi
epdselvd
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” . o Ainoastaan
Edellisessa tydssa Tulokset tulleet . .
. o . .| tulokset jaettu | Tuloksista
ilmesty kahvipoydalle paperisena kahvi- | . . .
” o tiedoksi tiedotettu
sellanen tuloste poydalle .
tyontekijoille
"tyéhyvinvointi kyselyt - . . | Ainoastaan -
y y . Ys€ly Kyselyt kayty lapi, . Kyselyt kayty
kdydaan lapi, mutta . kyselyt kdyty g
. i mutta ei muuta . lapi
siihen se jaa. lapi
e .. Ensimmainen
Ensimmadinen tyénan- N .
. - .. ._ | tydbnantaja, jolla .
taja, jolla tdma tehdaan ja . Tulokset kayty
. . on kysely ja .
tuloksia kdydaan myos b e lapi
e e ey tulokset kdydaan Tulokset
tiimissa lapi . .
lapi kasitelty
"Edellisessa paikassa Kokemuksia kattavasti
kyllakin kaytiin lapitte Tulokset kayty lapi | kattavasta
hyvinki kattavasti kyselyn | kattavasti tulosten
tulokset” kasittelysta
. Laadittu .
"tehty keskiarvon mukaan e . Laadittu suun-
. o kehittamis- tai .
joko kehittdmis- . . nitelmat .
. . ylldpitosuunni- Suunniteltu
suunnitelma tai tulosten
- . " telma tulosten .
yllapitosuunnitelma pohjalta Kokemus selkedstd

perusteella

”... joka tiimissa kaytiin
|api ja arvioitiin et

Tiimeissa seura-
taan ja arvioidaan,

Seuranta ja

Seurattu ja

" ix 1 arviointi .
ollaanko me pysytty téas pysytdankd suun- | arvioitu
. ” . tiimeissa
suunnitelmassa. nitelmassa
Vuoden lopussa
”Ja vuoden lopussa teh- P
" ” yhteenveto teh- Yhteenveto Yhteenveto
tiin yhteenveto o s
dysta tyosta
”... et jos meni jonkun tie-
tyn raja-arvon alle se
L . . Tulosten perus- .
tulos niin sillon oli uusinta Kyselyn uusi- .
s teella kysely . Kysely uusittu
puolen vuoden paasta . minen
uusitaan

mut sit jos oli riittavan
hyva, niin sit ei”

kdsittelyprosessista
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LIITE 4. Sisdlldnanalyysi haastattelukysymys 2: Kuvailkaa miten tyoyhteisékyselyn
tuloksia hyodynnetaan/kasitelldan talla hetkella eri tasoilla organisaatiossanne?

nostaa kaksi kehitta-
miskohdetta.”

tamiskohdetta

"Tavoite on, etta sielta
tehd&an niita konkreettisia
havaintoja ja ratkaisuja, et
miten niitd yllapidetaan”

Miten kehittamis-
kohteita yllapide-
taan

Kehittamiskohteiden
kasittely

Kehittamiskohteet
mietitty

Alkuperdinen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu | Alaluokka Ylaluokka Pddluokka
”se (tulokset) oli taalla Tulokset tydnteki-
luettavana ja se kasiteltiin | jéiden luettavana ja | Tulokset kasitelty Tulokset kasitelty
meian tiimissa” tiimissa kasitelty
”... johdon katselmus ja Johdon katselmuk- | Lapikaynti johdon
. J. | g J . . . pikaynti] Johdon katselmus
silloin niita kaydaan lapi. sessa kayty lapi katselmuksessa
- — Kdsittely-
"Eli nyt tehtdvdmme on y
. . prosessin
tulosten perusteella Nostaa kaksi kehit- e .
Kehittamiskohteet vaiheet

"Tulokset on kayty lapi,
niinku my®s viime vuonna,
mut toki siitd ei sit oo
muistia et meneekd siihen
samaan et ei muista jos
asialle on tehty jotain. Eli
hyvin alkuvaiheessa ja
tama hakee paljon muoto-
aan toi toimintamalli
naiden kanssa.”

Tulokset kasitelty,
ei muista onko
asioille tehty jotain,
toimintamalli alku-
vaiheessa

Tulosten kasittely
kehittymassa,
toimintamalli kehit-
tymassa

"Ehka se on vdhan
sellanen asia mikd on
kehittymassa et mun
kasittaakseni viime vuonna
oli ensimmadinen kysely
joka tehtiin ja nyt oli
toiset.”

Toinen kysely, asia
kehittymassa

Toimintamalli kehit-
tymassa

”... uusi tiimimuistion
pohja. Taalla on viimei-
send kohtana tullu
"tydhyvinvointi: sovitut
painopisteet, toteutumis-
suunnitelma ja seuranta”.
Et md ymmartaisin, et
ideana on et tata kdydaan
lapi joka tiimissa.”

Uusi tiimimuistio,
ke-
hittamiskohteisiin
palataan joka tii-
missa

Kehittamista teh-
daan parhaillaan

Toimintamalli
kehittymassa

”Sindnsa ehka hankala
Tuiskun osalta vastata tai
meian *yksikon osalta,
koska meilld on niin
alyttomasti vaihtunut vaki
tassa valissad”

Vaikea vastata,
koska henkilokunta
vaihtunut

Henkilokunnan vaih-
tuvuus

Henkilokunnan
vaihtuvuus

Prosessi uusi
ja
kehittymdssd
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LIITE 5. Sisdlldnanalyysi haastattelukysymys 3: Miten kehittdisitte tyoyhteisoky-
selyn tulosten kasittelya?

jonkulainen saate missa ois
kuvailtuna mita siina
tehddan”

kyselyn prosessi
selkenee vastaa-
jalle

Saate/saatekirje
kyselylle

kehittdminen

"jotakin kun saavutetaan,
saadaan jotain mukavaa"

TyOyhteison
palkitseminen
saavutuksista

Palkitseminen
saavutuksista

”... tarvii sen valittoméan
mukavan palautteen, voisko
taallaki olla sellanen

Palkitseminen
kyselyyn
vastaamisesta

Palkitseminen
vastaamisesta

Palkitseminen

Alkuperdinen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu | Alaluokka Ylakuokka Pdidluokka
”sellanen intensiivinen Intensiivinen
. . ” Seuranta
seuranta sille asialle. seuranta N
— - - Kehittaa seu-
Etj.OS 02 korjlellttavaagaljon, rantaa ja
et sit tarkastellaan uudem- .
o erms Asian tarkastelu Tarkastelu tarkastelua
malla aikavalilla et onko
asiat saatu korjattua”
"enemman lapikayntia, ei Enemman Kasitella
vaan yhdessa tiimissa lapi” lapikdyntia useammin
"pienissa ryhmissa Pienryhmatydsken | . i
phd' ¥ isi tull | y . y I Pienryhmatydsk
pohdintaa, voisi tulla telyssa voisi tulla entely Kehittaa kasittelya
enemman ideoita” enemman ideoita
"kehittdmispaiva (yksikoltda | Kehittdmispaiva,
pois) — paneudutaan jonkin | kun keskitytaan Kehittamispaiva Prosessin
asiaan” johonkin asiaan kehittdminen
" e st e Asiaan palataan, .
jossaki sielld valissd asiaan | . . Prosessi
S jotta prosessi on . -
palataan et se prosessi olis . .. | kdynnissa ympari
s M kdynnissa ympari
ympari vuoden. vuoden e
vuoden Prosessi kdynnissa
"...just spiraali joka etenee ympdri vuoden
koko ajan ja jatkuvaa Jatkuvaa .
; o . Jatkuva prosessi
parantamista. Ikina ei olla parantamista
valmiita”
”... jos yksikdssa nousee joku | Toimintamalli s o
; . ) - - . Kehittaa toi-
yleinen et vaikuttaa et moni | kriittisiin Toimintamalli . .
i ompso s . T - mintamalli
on vadsdhtanyt ja ti-lanne tilanteisiin, jos kriittisiin e
- - . S . . kriittisiin tilan-
karjistyny et siihen vois olla | yksikon tilanne on | tilanteisiin teisiin
joku oma toimin-tamalli” muuttunut
"Myobskaan ei ehka motivoi Kyselyn
. y . Koettu kysely ysely .
ihmisid vastaamaan, jos ne . tarpeellisuuden
. o turhaksi . .
koetaan sillain turhaksi esille tuomista
”motivointi ja muistuttelu L L
J. Motivointi ja Motivoida ja
vastaamaan itse kyselyyn... . . u
. o - muistuttelu muistuttaa Saada enemman
vaikka ty6aikana, voisi tulla .
x - vastaamaan vastaamaan vastaajia
enemman vastauksia
”Se et siihen paasis et .
..p.. S Kyselyn tavoitteen ..
koetaan et siita saa jotain X . .. | Enemman
R, .. tayttyminen vaatii, ..
hyvaa toissa niin se vaatii oL vastaajia
- o, | ettd kaikki vastaa
sen et kaikki vastaa siihen
”Kysymyksista pitdisi tehda | Yksinkertaistaa Yksinkertaistaa Kyselyn
yksinkertaisempia” kysymyksia kysymyksia kehittdminen
"vois olla jarkevaa et ois Saatekirje missa Kyselyn




porkkana, joku ihan
konkreettinen.”

62

” Et vaikka se johto tekis
jotain asialle... et tarkea et
se tuodaan nakyvaksi...”

Johtoryhman
kehittamisista
tiedotetaan

”... jos johtoryhmassa
paatetadan jotain joka liittyy
(ty6hyvinvointiin) ja ne
tuodaan tiimeissa (tiedoksi)”

Johtoryhman
tekemista
paatoksista
tiedotetaan

Tiedotus
kehittamisesta

Kehittaa
tiedottamista

"kehitysideat johtoryhmalle
-> johtoryhma muistuttaa
saannollisesti kehit-
tamiskohteista”

Johtoryhmo
muistuttaa
kehittamiskohteist
a

Johtoryhma
muistuttelee
kehittamiskoh-
teista

"yksikdsta mukaan edustajat
johtoryhman kokoukseen,
johdon katselmukseen tai
elon tilaisuuteen”

Yksikostd edustaja
johtoryhmén

tilaisuuksiin, missa
kasitellaan tuloksia

Tyontekijoiden
osallistumista
tulosten lapi-
kayntiin

”My®6s johdolta mielipide
mitd he pitdvat tarkedna ja
mita he asialle te-
kevat/toivovat etta
henkilokunta tekee”

Johdon mielipide
mitd pitavat
tarkedna

Johdon mielipide
ja nakemys
kehityskohteista

Kehittda johdon ja
tyontekijoiden
valista yhteistyota

Kehittdd tie-
dottamista ja
johdon ja
tyontekijéiden
vdlistd yhteis-
tyota
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LIITE 6. Sisalldnanalyysi haastattelukysymys 4: Millaisen mallin tai prosessin
rakentaisitte tydyhteisdkyselyiden valille?

"sadannollisesti kayda valitse-
miamme kehityskohteita lapi,

Saannollisesti
seurata onko

Saannollinen
seuranta

Seuranta ja

tilanteen
katsoa onko parannusta tullut" | parannusta tullut tarkastelu
"tilannekatsaus johdon ) Tilanteen
N Tilannekatsaus

katselmuksen jalkeen tarkastelu
T, o nvnn | Jalkauttaa
yritetdan jalkauttaa kdytantoon || . "
toimintaa" kaytantoon Toimintaa Vakiinnuttaa

toimintaa arkeen toimintaa
"vakiinnuttaa sinne arkeen ne Vakiinnuttaa arkeen
toimintamallit" toimintaa
"Et jos vuodessa niitd kyselyita
ois useampia, esim kaks. Et niita .

N el Uusi kysely puolen
ois esim puolen vuoden vélein et ap
. . vuoden vilein Kysely puolen | Kysely
se prosessi ois koko ajan . .
Kdynnlsss” vuoden vélein | useammin
"kysely useammin, puolen Kysely puolen
vuoden valein" vuoden vilein
. . Uudessa kyselyssa i

"uusi kysely, onko kehitytty?" cessa Kysely Arvioidaan

arvioidaan tilannetta
"yks arviointipaikka on tyo- Arvioidaan tilannetta tyé}/hteisékysel Arviointi
yhteisékysely" kyselyssa yssa
"pitdahan sitd muutenki arvioida | Arvioida jatkuvasti Arviointi
arjessa jatkuvasti" arjessa jatkuvaa

Alkuperdinen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka Pdidluokka
"padtetaan kehityskohdat tiimin | Kehityskohteet
sisalla" mietitdan tiimissa
"tyoytheisolta ideoita TyOyhteisé miettii
kehittamiseen" kehityskohteet Tyoyhteis6/ Kehitys-
"puretaan vastaukset, nostetaan | Kehityskohteet t||m.| miettii ko.htelden
pari tarkeinta kohtaa" vastauksista kehityskohteet | erittely
"tulosten lapikaynti kaikkien Mietitdan yhdessa
kesken" kehityskohteet
" . . . . | Suunnitellaan, miten
suunnitellaan kuinka korjataan s
kehitetdan .
s - = - Suunnitella .
etitddn selkeimmat kehitys- . Suunnitellaan
. e . miten e
kohteet ja sit niihin mietitdan Mietitdan yhdessa, s kehittdminen
. . o . o kehitetdan
ihan porukalla et miten niita miten kehitetdan
Idhetdan"
"asiaan palataaan et se prosessi .
. s B Asiaan palataan
olis ympadri vuoden .
Moo - - - Asiaan
asiaan palaaminen Asiaan palaaminen .
el o s ) palaaminen
sadnnollisesti saannollisesti r
- - saannollisesti e i
”asiaan palataan et se prosessi . . Kasitella
. s ” Asiaan palaaminen .
olis ympadri vuoden. useammin
"... niistd muistutellana kuu- .
e e . . Muistutella
kausittain tai parin kuukauden Kehityskohteista e
] e . kehittdmis-
vélein, et se muistuis siind muistutellaan kohteist
arjessa" ohteista Selkedn
" . o . prosessin
seuranta siina on se oleellisin Seuranta oleellisinta P
kehittéminen




