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Esihenkildiden tyohyvinvointi on keskeisessa asemassa jatkuvien muutosten
varittaessa tydelamaa. Esihenkiléilla on ratkaiseva rooli niin oman kuin tyéyh-
teisbn tydhyvinvoinnin edistamisessa.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa ehdotus Jarvi-Saimaan Palve-
lut Oy:n esihenkildiden tyohyvinvoinnin tukemiseksi tahdaten vuoteen 2026.
Tavoitteena on tukea esihenkildiden ty6hyvinvointia.

Opinnaytetyo toteutettiin kevaan ja kesén 2022 aikana tydelamalahtdisesti
kuntapalveluja tuottavan Jarvi-Saimaan Palvelut Oy:n esihenkil6ille. Rooli pal-
velujen tuottajana siséltda moninaisen yhteisty6taho -toiminnan, ja nain myos
verkoston sisaltamat tyon vaatimukset heijastuvat esihenkildiden tyéhon.

Tutkimusmenetelména kaytettiin argumentoivaa Delfoi-menetelmé&é. Opinnay-
tetydn toteutus aloitettiin eDelphi-kyselylla ja asiaa syvennettiin Learning cafe-
pajatydskentelynd. Osallistujat olivat Jarvi-Saimaan Palvelut Oy:n esihenki-
I6it&. Jarvi-Saimaan palvelut Oy:ssa esihenkilditd on yhteensé 11, joista kaikki
saivat kutsun osallistua kyselyyn ja pajatydskentelyyn. Kyselyyn osallistui esi-
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lyyn osallistui esihenkilbista kuusi. Pajatydskentelysséa kasiteltavia vaittamia
oli nelja ja tydskentelymenetelmana oli Learning cafe. Aineiston analyysissa
kaytettiin aineistolahtdista teemoittelua.

Tuloksina esihenkiléiden tyéhyvinvointia tukeviksi teemoiksi muodostui am-
mattitaito ja osaaminen, arvostus, tyoilmapiiri ja tydn mielekkyys. Naissé& mer-
kityksellisimmiksi k&sitteiksi nousivat motivaatio, asenne ja palaute. Tulokset
hyddynnetdan Jarvi-Saimaan Palvelut Oy:n henkilostostrategian mukaisesti
tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi ja tukemiseksi. Opinndytetydn kautta on etsitty
keinoja esihenkildiden tydhyvinvoinnin tukemisessa tarkeiksi koettujen asioi-
denedistamiseksi.
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The well-being at work of supervisors plays a central role when continuous
changes characterize working life. Supervisors play a decisive role in promot-
ing both personal and work-community well-being at work.

The purpose of this thesis is to produce a proposal to support the well-being at
work of the supervisors of Jarvi-Saimaan Palvelut Oy services in a targeted
manner until 2026. The goal is to support the well-being at work of the super-
visors.

This working life-oriented study was carried out during the spring and summer
of 2022 among the supervisors of Jarvi-Saimaan Palvelut Oy, which produces
municipal services. The role as a service provider includes a variety of collab-
orative activities, and the requirements of the diverse network are also re-
flected in the supervisors™ work.

The argumentative Delfoi method was used as the research method. The
study was initiated with an eDelphi survey and the matter was deepened as a
Learning cafe workshop. Jarvi-Saimaan Palvelut Oy has a total of 11 supervi-
sors, all of whom were invited to participate in the survey and workshop work.
Five of the supervisors participated in the survey. The survey consisted of
two-part statements with a scale choice and an open-ended section. There
were 12 statements and one multiple-choice question. Six of the supervisors
participated in the workshop. There were four statements to be discussed in
the workshop, and the working method was Learning Cafe. Material-based
thematization was used in the analysis of the data.

As the result, the themes supporting the work well-being of supervisors were
defined as professional skills and competence, appreciation, work atmosphere
and meaningfulness of work. Furthermore, motivation, attitude and feedback
emerged as the most relevant concepts. The results will be utilized by Jarvi-
Saimaan Palvelut Oy personnel in accordance with the strategy to develop
and support well-being at work. Through the thesis, ways have been sought to
promote issues perceived to be important in supporting the well-being at work
of supervisors.

Keywords: well-being at work, developing well-being at work, foreman work,
immediate superior/ manager.
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1 JOHDANTO

Jarvi- Saimaan Palvelut Oy:ssa (JSP) on monen muun yrityksen tavoin tyon
toteuttaminen saanut nopeasti uusiutuvia tapoja (Rytkénen 2021a). Maakunta-
alueiden muutokset luovat uudistuspainetta kuntapalvelujen tuottamiselle ja
toimintatapojen uudistamiselle (STM 2022). Esihenkil6t valikoituivat opinnay-
tetydn kohderyhmaksi moninaisen roolinsa vuoksi. Kantolan ym. (2021, 24)
mukaan he eivét ole ainoastaan mukana toteuttamassa muutoksia vaan ovat
my6s muutoksen kohteena, jolloin heidankin asemansa ja toimenkuvansa mu-

kautuvat ymparoiviin olosuhteisiin.

Tassa opinnaytetydssa mielenkiinnon kohteena on JSP:n esihenkildiden tar-
keimmiksi kokemat asiat tyohyvinvoinnista ja sen edistamisesta. Aihetta kasi-
tellaén vuoteen 2026 tahtaavaksi. Tarve tydhyvinvoinnin tukemiselle nousee
kehittyvan tydympaériston myota. Esihenkilot ovat tarkeéssa roolissa uudistu-
vien asioiden kaytantbo6n viennissa ja toimivat linkkin& johtoportaan ja tyonte-
kijoiden valilla (Makela ym. 2013,11). Panostus esihenkildiden hyvinvointiin on

panostus koko tydyhteison hyvinvointiin (Manka & Manka 2016, 41).

Esihenkilétydhon kohdistuu paljon vaateita, mutta tuleeko heidéan tydhyvin-
vointiaan huomioitua riittdvasti? Tydhyvinvointi on kasitteena koko ajan laaje-
neva, mutta tiivistetysti se kasittaa tyon sujumista mielekkaasti turvallisessa,
tyburaa seka terveytta tukevassa tydymparistdossa ja tydyhteisossa (Puttonen
ym. 2016, 6).

Taman opinnaytetyon tavoitteena on JSP:n esihenkildiden tydhyvinvoinnin
edistaminen. Tarkoituksena on tuottaa ehdotus esihenkildiden tyéhyvinvoinnin
tukemiseksi ja kehittamiseksi. Esihenkildlla tarkoitetaan eri toimialoilla esihen-
kilotyota tekevaa tyontekijdd. Rytkosen (2022) mukaan JSP:ssa kaytetaan ka-
sitetta esimies ja taman mukaisesti heille kohdennetuissa tiedotteissa kayte-
taan kasitettd esimies. Opinnaytetydssa muutoin kaytetaan kasitetta esihen-
kilo.
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2 JARVI-SAIMAAN PALVELUT OY

Jarvi-Saimaan Palvelut Oy (JSP) on Juvan, Rantasalmen, Mantyharjun ja Sul-
kavan kuntien seka Etela-Savon sosiaali- ja terveyspalveluiden kuntayhtyman
(Essote) omistama yritys, joka tuottaa kuntapalveluja. Sen toiminta pohjautuu
kumppanuusmalliin, missa paatdsvalta sailyy kunnissa, mutta asioita hoide-
taan yhdessa yhteisten sopimusten pohjalta, painottuen jokaisen kumppanin
tarpeeseen. Toiminnan ideana on hytdyntaa jo olemassa olevia tekniikan

osaajia. (Eskelinen 2021.)

Jarvi-Saimaan Palvelut Oy:n toiminta perustuu paaasiassa pienten kuntien yh-
teisty0- ja kehitystarpeeseen. Taman kaltaiselle tukipalveluyhtidlle n&dhdaan ti-
lausta tulevaisuudessakin. Kietavaisen (2021) mukaan kustannustehokkaaksi
muotoiltu malli sopii hyvin myds uusien hyvinvointi alueiden tukipalveluiden
tuottamiseen. JPS tuottaa toimialueellaan kuntatekniikan palveluita, ruoka-,
puhtaus- ja likuntapalveluja, vesihuoltoa, rakentamista (esim. kodinmuutos-
tyot), maankayttda ja kiinteistdhoitoa. Sen tavoitteena on tuottaa hyvinvointia
niin alueelle kuin asukkaillekin. Edella kuvatut asiat tuovat esiin moniverkostoi-
sen yhteistydalustan kuntien ja Essoten yhteistyotlle. Mantyharjun kunnan joh-
taja korostaa yhteistyotarpeen lisdantymista edelleen ja sen kehityksen tar-
keytté edelleen pienenevien resurssien myota. (JSP 2021.)

Palvelutarpeiden muutokset antavat nédkdékulman myoés toiminnan kehittamis-
tarpeen luonteelle. Siin& on huomioitava sen taustalta nousevat intressit kuten
palvelujen tuoton nakdkulmasta se, onko toimija yksityinen vai kunnallinen.
Tama luo nakékulma eron palvelujen tuoton kehittdmisen lahtékohdille.
(Toikko & Rantanen 2009, 17-19.) JSP:n toiminnassa huomioitavia asioita
ovat molemmat ndkodkulmat yksityisené toimijana, mutta rooli julkisen puolen
palveluiden tuottajana (JSP 2021).

Kuntatekniset tehtavankuvat ovat perinteisesti olleet varsin samansisaltdisia ja
tahan liittyy tiiviisti my6s sukupuoliohjautuvuus aloilla. Tehtavankuvien uudel-
leen ajattelun myé6ta sukupuolisidonnaisuus hélvenee ja kehityksen myodsta

perinteisien tehtavankuvien muutos on vaistamaton. (Eura 2021.)
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JSP:ssa esihenkildiden toimenkuvat vaihtelevat paljon riippuen toimialasta ja

sen laajuudesta. (JSP 2021). JPS:n yhteistybkumppanit ja toimintaymparisto

on kuvattu tiivistetysti kuvassa 1.

Jarvi-Saimaan Palvelut Oy

MANTYHARJU
Kestava ja
Yhteisollisyys, l-lnltatle nll"..n
arvostus, SULKAVA . PEI:E umalli;
Strategiat; ItSE:D .jautu.;uus,
Organisaatio
kulttuuri
ESSOTE

Organisaatiomuutos, vaestdrakenne, teknologiamurros,
ilmastointimuutos, Covid19, Sote-uudistus

Kuva 1. Jarvi-Saimaan palvelut Oy:n toimintaymparisto tiivistetysti (JSP 2021).

JSP:n arvot ja strategia muodostuvat yhtion, omistaja kuntien ja Essoten yh-

teisten nakemysten pohjalta (JSP 2021). Kaikkien toimijoiden laatimissa stra-

tegioissa yhteista on vastuullisuuden ja yhteistoiminnan tukemisen tarkeys

seka elinvoimaisuuden tukeminen.

Kumppanuustoimijoiden kayttdmat strategiat tiivistetysti:

Juvan kuntastrategian 2017-2021 mukaisesti Juvan toimintaa ohjaa
vastuullisuus, yrittajyys ja yhdessa tekeminen. Yhteistyokyky on keskei-
nen osa kunnan organisaation osaamista ja yksi kunnan menestysteki-
joista. Kunnan elinvoimaa kehitetddn kolmella karkiteemalla: maine ja
Juva-henki, sijainnin hyddyntadminen ja toimialakérjet. Tavoitteena on
tulevaisuuteen luottavat, aktiiviset ja osallistuvat kuntalaiset. (Juva
2021))

Rantasalmen kuntastrategian 2018—-2021 ja vision vuoteen 2025 mu-
kaan: Strategian mukaisesti elinvoima on ahkeruutta, avoimuutta ja yh-
teisdllisyyttd. Naiden kautta pyritddn tukemaan kuntalaisen onnelli-
suutta fyysisen ja henkisen tuen kautta. Panostetaan puhtaaseen ja tur-
valliseen ymparistoon seka yhteison vetovoimaan ja osallisuuteen.
(Rantasalmi 2021.)
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e Mantyharjun kunnan strategiassa 2018 puolestaan korostetaan arvoja:
yhdessa onnistumme, kuntalainen keskitssé ja taitouudistua. Strategi-
sina karkin& kulttuuri ja luova-ala, luonto- ja vapaa-ajan aktiviteetit, kes-
tava yrittdjyys ja kuntalaisdialogi. (Mantyharju 2020.) Mantyharjun stra-
tegiaa uusitaan parhaillaan kuntakyselyn avustuksella (Méantyharju
2022).

e Sulkavan kunnan strategian 2022—2030 mukaiset arvot ovat yhteisolli-
syys, vastuullisuus, yritysmyonteisyys ja luonto. Strategisena paamaa-
rana vakaa ja kestava talous, hyvinvoivat kuntalaiset ja virea elinkei-
noelama. (Sulkava 2022.)

e Essoten strategia 2020 paateemat ovat palveleva, osaava, vaikuttava
ja innostava organisaatio (Essote 2020).

JSP:n strategia sisaltda luottamuksen lupausten toteutumisesta sekéa rohkeu-
den, jonka kautta nousee uskallus kokeilla, kehittaa ja elaa tavoitteen mukai-
sesti. Tyonilo ja innostunut asenne ovat keskeisina kasitteina. (JSP 2021.)
Ty6hyvinvoinnin huomioimiseksi on tarkeé tiedostaa organisaation taustalla
olevat strategiat ja tavoitteet (Eura 2021).

2.1 Kestava ja vaikuttava kuntatekniikan palvelumalli

JSP:ssa toteutetaan Euroopan sosiaalirahaston (ESR) tukemaa kehityshan-
ketta Kestava ja vaikuttava kuntatekniikan palvelumalli. Hankkeen aikajanne
noudattaa Suomen valtioneuvoston esitysta sote- ja maakuntauudistuksen
valmistelusta. Hankkeen tulokset muodostavat kuntatekniikan johtamis- ja ke-
hittamisjarjestelman ytimen. Kestavassa ja vaikuttavassa palvelumallissa paa-
toksenteko sailyy kunnissa, mutta tyota tehdaan uudella tavalla. Hankkeen
myo6ta pyritddn muuttamaan perinteisia kuntatekniikan toimintamalleja. Paikal-
lisella tasolla tama tarkoittaa ristiin tekemista ja yhteistyota paikallisten yritys-
ten kanssa. Kunta- ja organisaatiorajojen yli venyva yhteistyo turvaa jo ole-
massa olevaa toimintaa seka paikallisen tiedon hyddyntamista. Tyon toteutuk-
sen muuttuessa on huomiota kiinnitettdva myés enemman yhteistyon ja vuo-
rovaikutuksen nakokulmaan. Hankkeen kautta on pyritty kehittAmaan kuntien

palveluita haastamalla kuntalaisia palautteen antoon. (JSP 2021.)

Hankkeen kautta yhtena kehittamiskohteena JSP:ssa on esimiestaitojen vah-
vistaminen ja organisaatiokulttuurin muutoksen tukeminen. Kehittamistarpeet

on nousseet halusta kehittya ja |0ytaa ratkaisuja toimintaympariston muutok-
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siin. (Rytkdnen 2021a; Rytkdnen 2021 b.) Henkiloston tydhyvinvointi ja tyoky-
vyn tukeminen on ollut keskeinen osa hanketyon tavoitteissa. Hankkeen
myo6ta pyritddn huomioimaan muutoksen vaatima aika ja henkiléiden psykolo-
giset siteet suhteessa tybhtnsa. Yhtena osa-alueena tahan liittyen on kehi-
tetty prosessiohjattu oppimispolku seka keinoja itseohjautuvuuden tukemiseen
ja kehittamiseen. (Eura 2021.)

Hankkeen my6ta itseohjautuvuuden ilmapiirin nosto on yksi keskeisista tavoit-
teista JSP:ss&. Muita vastaavia ovat yhteisollisen ongelmanratkaisukyvyn
seka valmentavan esihenkilotyon kehittaminen. Tassa korostuu esihenkilon
rooli toteuttajana seka henkilostoélle jalkauttajana. (Eura 2021; Rytkdnen
2021a.) JSP:ssa pyritaan hyédyntamaan olemassa oleva osaaminen ja loyta-
maan tuotannollisesti tehokkaita ratkaisuja. Tarkoituksena toteuttaa ja kehittaa
palveluja niin, ettd ne voidaan tarjota l&aheisesta kunnasta, eiké jokaiseen kun-
taan muodosteta omaa palvelua. (JSP 2021.) Tamé& toimintamalli sivuaa R6h-
lerin (2021, 21) ajatusta yksikoiden valisesta vuorovaikutuksesta ja tiedonku-
lusta, jotta palvelujen eriyttdminen sailyy organisaation vahvuutena riippu-
vuussuhteen sijaan. JSP:n toiminnan nakdkulmasta edella mainittua uhkaa
pyritdan valttamaan laajentamalla osaamista ja yhteistybverkostoa, mutta hy6-
dyntamalla strategisesti erityisosaamista kuntapalvelujen tuotossa (JSP
2021).

2.2 Sosiaali- ja terveydenhuollon sekd maakuntauudistuksen vaikutus

Sosiaali- ja terveydenhuollon ja pelastustoimen uudistus (Sote) on yksi vaikut-
tavimmista uudistuksista Suomen hallinnon historiassa. Vastuu sosiaali- ja ter-
veydenhuollon ja pelastustoimen jarjestamisesta siirtyy kunnilta ja kuntayhty-
milté hyvinvointi-alueille vuoden 2023 alussa. Kuntayhtymid on yhteensa 21.
(STM 2022.) Kuntapalveluja tuottavan JSP:n ndkdkulmasta tdma tulee vaikut-
tamaan palvelukokonaisuuksiin monesta ndkdkulmasta. Sote- uudistus on
viela kesken ja kaikkia tulevan sote-ja maakuntauudistuksen vaikutuksia ei

pystyta viela ennakoimaan. (JSP 2021.)

Sote- ja maakuntauudistukseen liittyva keskustelu on painottunut sote- palve-

luihin. Hieman vahemmalle huomiolle on jadnyt se, mita palveluja selvasti
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ailempaa pienempiin kuntiin on jadméassa. Kunnissa on jatkossakin paljon kun-
tatekniikkaa. JSP:n osalta vaikutus tulee esiin kuntapalvelujen organisoinnin ja
toteutuksen kautta. ESR-hankkeessa kuntatekniikka ymmarretaan laajasti
kunnan teknisten palveluiden: rakennuttamisen ja maankayton, vesihuollon ja
muun infran, kiinteistopalveluiden, puistojen ja yleisten alueiden hoidon, kiin-
teistdjen puhtauspalveluiden ja likunnan kautta. Muita rakennemuutoksia on
vaestdrakenteen muuttuminen, ilmastomuutos ja teknologinen kehittyminen.
Nama ovat JSP:n toiminnan kannalta isoja vaikuttavia tekij6ita, jotka on huo-

mioitava myads tyohyvinvoinnin sailymisen nadkokulmasta. (JSP 2021.)

2.3 Henkildstojohtaminen esihenkildiden tyohyvinvoinnin tukena

Jarvi-Saimaan palvelut Oy:n sisdisena kartoituksena on kevaan 2021 aikana
toteutettu henkilostokysely tydhyvinvoinnin tilasta. Henkilostokyselyn tuloksia
hyddynnetdan tdméan opinndytetydbn menetelméosuudessa (6.1.2.). Yhtena
tyohyvinvoinnin edistamisen lahtékohdista Rytkénen (2021b) nostaa luotta-
muksen rakentamisen ja tukemisen. Jotta vaikuttavat tekijat tyontekija- ja tyo-
yhteis6- seka organisaatio tasolla saadaan huomioiduksi, on osaamisen taso
oltava kattavaa. Muutoksessa elamisen taidot korostuvat koko ajan enemman.
(Rytkdnen 2021b).

JSP:ssa strategisen seurannan tydkaluna ja mittarina hyddynnetaan LATO-
strategiatytkalua (Leadership Automation Tools). Strategisena lahtékohtana
on osallisuus. ESR- hankkeeseen liittyen esihenkilt ja muut vastuuhenkil6t
osallistuvat kuvaamaan ja kehittdmaan palvelumallin keskeisia ja uusiutuvia
palveluprosesseja. (Eura 2021; Rytkonen 2022a.) LATO on johtamisen ty6-
kalu strategian suunnitteluun, jalkauttamiseen ja seurantaan. Sen avulla stra-
tegia ja siihen liittyvat prosessit saadaan osaksi koko organisaation paivittaista
elaméa (LATO 2021). Henkildstdvoimavarojen strateginen suunnittelu on pro-
sessi. Sen avulla jAsennetaan henkilostovoimavaroille tavoitteet, kehitetdén
henkilostostrategiaa tavoite hakuisesti ja laaditaan henkilostopolitikka henki-
|dstévoimavarojen johtamisen eri osa-alueille (Kauhanen 2012, 22).

JSP:n henkilostostrategia paivittyy prosessiohjautuvuuteen ja valmentavaan

suuntaan kehittyvan johtajuuden mukaisesti (Eura 2021; Rytkdnen 2021a).
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Valmentava johtajuus on oppimista ja kehittymista tukevaa johtamista, mink&
tavoitteena on tuottaa tuloksia tydyhteistissa (Uutela 2019,21). Keskeisena
siina korostuu vuorovaikutus. Vuorovaikutuksen nahdaan pitavan sisallaan ky-
selemisen, kuuntelemisen, palautteen, tavoitteista keskustelun, ohjaamisen ja
neuvomisen seka valtuuttamisen. (Eura 2021.) Ty6yhteison luottamuksen an-
siosta ty0 on sujuvaa ja talléin ihmiset tietavat, mita heiltd odotetaan ja nain
pystyvat antamaan myads tarvittavan tyérauhan toisille. Luottamuksen rakenta-
minen ei ole yksilon vastuulla, vaan se pohjautuu organisaation ja tydyhteison
kulttuuriin. Luottamus on taito, jota voidaan kehittdd. (Rauramo ym. 2013, 8—
10.)

3  TYOHYVINVOINTI ESIHENKILOIDEN TYOSSA

TyoOhyvinvointi voidaan jaotella kolmeen osaan: kokemuksiin perustuvaan na-
kokulmaa, tydhyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin ja sosiaaliseen ilmapiiriin seka
johtamiskaytantéihin. (TTL 2021.) Lahestymistapana yleisesti on kaksi nako-
kulmaa: tydhyvinvoinnin puute eli negatiivinen nakdkulma kuten tyostressi ja
tyduupumus tai hyvinvoinnin kokemus eli positiivinen ndkékulma kuten tyon

imu. (Mékeld ym. 2013, 21.) Ty6hyvinvointi ei siis ole vakaa tila (TTL 2021).

Esihenkil6a kuvataan tyontekijaa lahimpana olevaksi ohjaajaksi tiedon ja tai-
don saattajana. Esihenkil6lta odotetaan hyvia vuorovaikutustaitoja, tiedon l6y-
tymisen ja hyddynnettavyyden nakemysta seka taitoa tuoda niitd kaytantoon.
(Makeld ym. 2013, 11.) Esihenkilon ty6 vaatii JSP:ssa toimenkuvan muokkau-
tumisen sietoa (Eura 2021). Ty6hyvinvointi on paljon tutkittu aihe ja sen vai-
kuttavuus kohdentuu yksiléon ja hanta ymparoiviin olosuhteisiin seké asentei-
siin kyseisessa toimintaymparistéssa (Puttonen ym. 2016, 21). Tyohyvinvoin-
tia ei voi tuoda ulkoa vaan se luodaan itse. Tavoitteena esihenkilon nakokul-
masta on sekd omaksua itsensa kehittdminen l&hihenkilona, etta tydyhteison
tyéhyvinvoinnin kehittdminen juurruttamalla aihe tietoisetsi arkeen. (Mékiniemi
ym. 2015, 23.)

Muutoksissa tyoté ja toimintaa johdetaan esihenkildiden kautta. He ovat osal-

taan vastuussa tiimien muutosten toteuttamisesta tydyhteisdéssa. Heidan teh-
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tavana on huolehtia siitd, ettd muutosten aikana ty6hyvinvointi sailyy. Muutok-
sen keskella esihenkiloltd vaaditaan riittavia taitoja ja kykya tukea tyonteki-
joita. (Nasanen 2019.) Esihenkildihin kohdistuvat odotukset tydyhteisén tuke-
misesta, ajantasaisen tiedon hyddyntamisesta ja tydhyvinvoinnin johtamisesta
(Karttunen ym. 2017 23-25). Esihenkil6iltéa vaaditaan myo6s kykya huolehtia
omasta hyvinvoinnistaan ja kykya sopeutua jatkuvasti lisaantyvaan ja muok-
kautuvaan tietoon (Puttonen ym. 2016, 13). Hyvan johtamisen taito ja laadu-
kas esimiestyé muodostavat perustan tydhyvinvoinnin tukitoimille (Raty ym.
2014, 8-13).

Osaaminen on yksi tydhyvinvoinnin kehittymisen peruspilareista ja nousee
myos yksilon, organisaation kuin yhteiskunnankin kilpailukyvyn perustaksi.
Osaamisen johtaminen on jatkuvien oppimismahdollisuuksien luomista. Tarvi-
taan osaamiskulttuuria, missa henkil6t jakavat osaamistaan ja mikéa kannus-
taa hankkimaan osaamista. (Rauramo 2013, 8.) Osaamisen naktkulma koros-
tuu myds Laineen (2013) tavassa lahestya tydhyvinvointia vastuiden kautta:
tydnantaja tahon vastuu, esimiehen vastuu, yhteiséllinen vastuu, tyontekijan
vastuu ja kaikkein edella mainittujen yhteisvastuullisuus (Laine 2013, 33). Ty6-
hyvinvoinnin kehittdminen onkin parhaimmillaan kokonaisvaltaista tyfelaman
laadun kehittamista. Kokonaisvaltainen nakemys sisaltaa tyon, tydympariston,
tydyhteison toimivuuden ja sosiaaliset suhteet, johtamisen ja yksildn omat ela-
man tavat ja ajattelun. Kehittdmisen haasteellisuutta lisaa se, etta naita kaik-
kia osa-alueita tulisi pystya kehittamaan samanaikaisesti ja toisiaan tukien.
(Rauramo 2013, 15-22.)

Jatkuvat organisaation muutokset koetaan monesti kuormittavina, etenkin jos
niiden merkitysta ei ymmarretd. Tyon luonne muuttuu koko ajan enemman
moniosaamisen ja joustavuuden suuntaan. Epavarmuus horjuttaa kokemusta
tyon mielekkyydesté ja heikentdd osaamisen kehittymista. Tahan liittyy paljon
haasteita, mutta myds mahdollisuuksia. (Rauramo 2013, 4-5.) Hyvan esi-
henkilon toimeen kuuluu Mankan ym. (2010, 29) mukaisesti muutokseen liitty-
vista asioista perusteltu ja oikea-aikainen tiedottaminen seka tyontekijéiden
mukaan ottaminen muutoksen suunnitteluun. Muuttuvien tilanteiden hallinnan
haasteena on jatkuvasti elavien toimintojen rinnakkaisuus ja jopa toisilleen

vastakohtaisia tapahtumia siséltavien prosessien ennakointi ja ohjaamisen



14

ajoittuminen oikein. Lopputulosta parantaa, jos sopeutuminen muuttuvaan ti-
lanteeseen voi alkaa jo ennen muutoksen toteutusta (Manka ym. 2010, 44).
Esihenkilon roolin liséksi toimenkuvaan kuuluu yleensa muitakin rooleja. Pro-
sessimaisuus muutoksissa tuo myds toimintaprosesseihin jatkuvan seurannan

tarpeen. (Rauramo 2013, 8.)

Esihenkildiden tydskentelysséa korostuvat esim. tietojarjestelmien toimivuus ja
tiedonhallinnan osaaminen. Teknologian kehitys helpottaa tiedonhallintaa ja
hyddyntamista reaaliajassa. (STM 2021.) Esihenkilon roolissa keskeista on
uusien toimintamallien jalkauttaminen kaytantoon. (Vaananen ym. 2020, 11).
Pohjana onnistuneelle esihenkilétydlle on tydntekijan taustan huomiointi, kay-
tossa olevat voimavarat ja toiminta kulttuuri mista tyontekijan ajatukset muok-
kautuvat. Erilaisuus tyoyhteistssa tukee ennakoivaa muutosta ja oikein huo-
mioituna monipuolistaa osaamista. (Rauramo 2013, 10.) Makela ym. (2013,
13) nostavat tarkeana lahtokohtana myds esihenkilon halun omaksua uusi toi-

mintatapa.

3.1 Tyohyvinvointia ohjaavat linjaukset ja lains&adanto

Maailmanterveysjarjestd WHO tunnisti tybuupumuksen kansainvalisen tauti-
luokituksen ammatilliseksi ilmidksi 2019 (WHO 2020). Tama kuvastaa osal-
taan asian ilmenemisen lisdantymista ja tyduupumuksen ennaltaehkaisevan
tyon tarkeyden korostumista. (Gray ym. 2019, 11-12.) Hyvinvointi ndhdaan
keskeisena asiana sekéa kansainvalisesti ettd kansallisesti. WHO:n kokoama
Euroopan tyéohjelma 2020—-2025: yhteinen toiminta paremman terveyden
puolesta tuo esiin alueellisten painotusten eroja ja yhteistyén merkitysta eri
toimijoiden tasolla. Siind tunnistetaan hyvin tarve reagointiin tilanteen muuttu-
essa nopeasti, kuten nopeaa reagointia vaatinut COVID-19 pandemia. Tyo
nahdaan terveytta edistavana ja tydolosuhteiden kehittdminen on yhtena ta-
voitteena tydohjelmassa. (WHO 2020.)

Valtakunnallisella tasolla on meneilldén tyon ja tydhyvinvoinnin kehittdmisoh-
jelma TYO2030. Ohjelma tahtaa toimintatapojen uudistamiseen ja teknologian

hyodyntamisen tehostamiseen tydpaikoilla seka tydelaméainnovaatioiden luo-
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miseen. Vuoteen 2030 mennessa tavoitteena on Suomen johtava asema tyo-
elamainnovaatioiden kehittdjana ja paikka maailman tilastojen karjessa tyohy-
vinvoinnin tasoa mitattaessa. Ohjelma on osa Marinin hallitusohjelmaa ja sitéa
organisoi Sosiaali- ja terveysministeri. Tyoterveyslaitos vastaa valmistele-
vasta tyosta ja kaytannon jarjestelyista. (STM 2021.) Taman myéta on meneil-
laan lukuisia hankkeita kohdentuen valtakunnalliseen ja alueelliseen kehitta-
mistyohon seka toimintojen uudelleen organisointiin ja kehittamiseen. Esi-
merkkeind meneillaan olevista hankkeista Kuntatyé 2030 ja Ty6hyvinvointia ja

tuottavuutta tulevaisuudessa. (TTL 2021.)

Tyohyvinvoinnista huolehtimista kuvataan usein organisaation tahtotilana,
mutta taustalla on myos lakisaateinen velvollisuus (Laine 2013, 28). Ty6hyvin-
vointiin liittyvid asioita on monessa eri tydelaman laissa, kuten tydsopimuslaki,
tyoturvallisuuslaki ja tyGterveyshuoltolaki. Lait luovat raamit yrittdjalle ja tyoyh-
teison jasenille velvollisuuksista ja oikeuksista. Monesti niissé on kirjattuna
my6s noudattamatta jattdamisesta seuraavat sanktiot. Lakien tunteminen ja
noudattaminen toimii yrityksen taustaturvana ja on osa suunnitelmallista ris-
kien hallintaa. (STM 2022.)

3.2 Esihenkildiden tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Tybhyvinvoinnin taustana voi kasitella esimerkiksi vaestdrakenteen muutosta,
viimeaikaista talouden laskua, Covid-19-pandemian vaikutuksia ja nopeasti ta-
pahtuvia teknologisia muutoksia. Tallaiset valittomat ja valilliset puitteet tuovat
haasteen tydvoiman riittavyydelle ja tydhyvinvoinnin yllapidolle. (STM 2022.)
Yhtena interventiona tydhyvinvoinnin tukemiseksi tutkittiin tyéterveyden mah-
dollisuuksia toimia monipuolisemmin tyontekijéiden tukena yhd enemman en-
naltaehkaisevéassa roolissa. Muutos on aina vanhasta luopumista ja uuden
opettelua ja nain vaikuttavana tekijana myos tyohyvinvoinnin kokemukseen.
(Jain ym. 2021, 18-19.)

Strateginen tyohyvinvoinnin johtaminen viittaa yleensa organisaatiossa valittu-
jen arvojen kautta muotoutuneiden keinojen noudattamiseen (Karttunen ym.
2017, 36). Osaaminen ja tilanteen ymmarrys auttavat muutosten jasennyk-

sessa ja voimavarana on kyky keskittya asioihin, joihin pystyy vaikuttamaan.
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Tyoyhteisdssa esihenkild voi omalla toiminnallaan ja asenteellaan vaikuttaa
koko tyGyhteis6ssé muodostuviin asenteisiin ja tyéhyvinvointiin. (Rauramo
2013, 14.) Tyohyvinvoinnin kehittdmiseen on kehitetty monia malleja ja tdssa
opinnaytetydssa taustalla hyddynnettiin tyéturvallisuus keskuksen julkaisemaa
tyohyvinvoinnin portaat -tyokirjan mukaista Rauramon (2009, 2) mallia (kuva
1) seka Mankan (2021) mallia tyokyvyn tekijoista (kuva 3).

5. OSAAMINEN

Oppiva organisaatio, omien edellytysten taysipainoinen
hyodyntaminen, uuden tiedon tuottaminen, esteettiset
elamykset

4. ARVOSTUS

Eettisesti kestavat arvot, hyvinvointia ja tuottavuutta tukeva
missio, visio ja strategia. Oikeudenmukainen palkka ja pal-
kitseminen. Toiminnan arviointi ja kehittaminen

3. YHTEISOLLISYYS

Yhteishenkea tukevat toimet, tuloksesta ja
henkilostosta huolehtiminen, ulkoinen ja sisainen
yhteistyo

2. TURVALLISUUS

Tyon pysyvyys, riittava toimeentulo, turvallinen tyo ja
tyoymparisto seka oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja
yhdenvertainen tyoyhteiso

1. TERVEYS

Tekijansa mittainen tyo, joka mahdollistaa virikkeisen
vapaa-ajan, riittava ja laadukas ravinto ja liikunta,
sairauksien ehkaisy ja hoito

Kuva 2. Ty6éhyvinvoinnin portaat Rauramon mukaisesti (2009, 2).

TyOhyvinvoinnin portaat -malli on kehitetty tydhyvinvoinnin taustalla olevien
keskeisten tekijoiden loytamiseksi ja toimintamalleja pitkdjanteisen, suunnitel-
mallisen kehittamistoiminnan tueksi. Kokemus tydhyvinvoinnista muodostuu
Rauramon (2009, 2) mukaan niin, ettéd kaiken pohjana on oma terveys. Ter-
veydenkokemukseen siséltyy tydsta suoriutuminen niin, ettéd voimavaroja jaa
vapaa-ajan virikkeisyyteen. Terveys rakentuu riittavasta ja laadukkaasta ravin-
nosta ja likunnasta seka sairauksien ennaltaehkaisysta ja hoidosta. Toisena
mallin mukaisesti tulee turvallisuuden kokemus tyon pysyvyydesta, riittdvasta
toimeentulosta ja tyon turvallisuudesta sekad oikeudenmukaisuudesta, tasa-ar-
vosta ja yhdenvertaisesta tydyhteisosta. Kolmantena on yhteisollisyys, joka si-

saltaa yhteishengen tukemisen, henkildstosta ja tuloksesta huolehtimisen
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seka siséisen ja ulkoisen yhteistydon merkityksellisyyden. Neljanten& nousee
arvot. Arvoihin kuuluu eettisesti kestavien arvojen tunnistaminen ja missio, Vi-
sio ja strategia hyvinvoinnista ja tuottavuuden tukemisesta, palkitseminen oi-
keudenmukaisesti sekéd toiminnan arviointi ja kehittdminen. Viidentena mal-
lissa tuodaan osaaminen. Siihen kuuluvat oppivan organisaation ajatus, omien
edellytysten hyddyntaminen, uuden tiedon tuottaminen ja esteettiset kokemuk-
set. (Rauramo 2009, 2.)

3.2.1 Tyohyvinvoinnin kehittyminen

Gray ym. (2019, 12-13) ja Makela ym. (2013) korostavat yksilon tyéhyvinvoin-
nin rakentumiseen vaikuttavina tekijoina tyén vaatimusten ja voimavarojen oi-
keaa suhdetta. Gray (2019, 12) tuo esiin tydn voimavaroja kuten tyon hallitta-
vuuden tunne ja sosiaalinen tuki seka tyéhyvinvoinnin yllapidossa korostuva
ennakoivuuden tarve ja psyykkisten voimavarojen oikea kuormittuvuus. Esi-
merkkina tyon vaatimuksina han nostaa kiireen ja tyon vaatimat ponnistelut.
Esihenkil6tyd voidaan nahda tyon voimavarana kuten myds tiedon kulku ja
tyoilmapiiri (Makela ym. 2013, 24).

Esihenkilon tydohyvinvoinnin kehittyminen maaraytyy henkilokohtaisten ominai-
suuksien, osaamisen ja kokemuksen kautta, organisaation yleisten vaatimus-
ten ja ty6ilmapiirin myota seka tyontekijoista heijastuvan ilmapiirin kautta (Uu-
tela 2019, 26). Tarkeana vaikuttavana tekijana on myds omien voimavarojen
ja kehittamistarpeiden tunnistaminen ja tietoinen huomiointi (Gray ym. 2019,
13). Esihenkilot ovat merkittavassa roolissa alaistensa tyéhyvinvoinnin raken-
tumisessa (Laine 2013, 30-33.)

TyOyhteisdssa tyohyvinvoinnista huolehtiminen on kaikkien yhteisella vas-
tuulla ja tassa tyonantajantarjoama tuki on merkittavassa roolissa. Vuorovai-
kutus ja vastavuoroisuus ovat keskiossa tyohyvinvoinnin edistdmisessa. (Uu-
tela 2019, 29.) Esihenkilon muutosmyonteisyys edesauttaa muutosten lapi-
vientia seka vaikuttaa positiivisesti tyoilmapiiriin ja tyéhyvinvointiin. (Rauramo
2013, 7-14.) Esihenkild pystyy myos luottamuksellaan luomaan organisaa-

tiokulttuuria avoimeksi muutokselle. Osaavalla johtamisella pystytdan myos
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hallitsemaan ja ennakoimaan muutosta. (Puttonen ym. 2019, 13.) Lahtokoh-
tana tyohyvinvoinnin kehittdmiselle on aina kyseisen tydyhteison oma tarve
asian kehittdmiseksi. (Puttonen ym. 2019, 21).

Tybhyvinvoinnin edistamisessa on mahdollista hytdyntaa yhteistyo tahoja, ku-
ten tyoterveyshuollot, tydsuojeluorganisaatiot ja eldkelaitokset (Manka ym.
2010, 27). Parhaimmillaan tydhyvinvoinnin kehittyminen muodostuu proses-
siksi, mik& on luonteva osa tuottavuuden ja henkiléston hyvinvointia (Senge
2014). Jain ym. (2021, 20) korostavat tyoterveyden organisoinnin valtakunnal-
listen ohjeistusten yhtenaistamista tydhyvinvoinnin vaikuttavuuden paremman

seurannan ja aikaisen reagoinnin mahdollistajana.

Mankan (2021) mukaisesti hyvan tydhyvinvoinnin perustana on kaikkien ku-
vassa 3. kuvattujen osa-alueiden tasapaino. Organisaation tulee toimia tavoit-
teellisesti, pystya joustamaan ja tukemaan jatkuvaa kehitysta seké tunnusta-
maan toimivuuden ilmapiiria kokonaisuudessaan. Tyodyhteison tulisi rakentua
avoimen vuorovaikutuksen ja tydyhteisotaitojen varaan yhdessa sovittujen pe-
lisdant6jen ja ryhman toimivuuden kautta. Ty6ssa tulisi olla vaikutusmahdolli-
suus ja mahdollisuus oppimiselle keskeisena. Tybhyvinvoinnin tukena johtami-
nen on osallistuvaa ja kannustavaa. Keskitssa tyontekija itse oman psykologi-
sen paaoman ja fyysisen kunnon ja terveyden kanssa. Kaikkien naiden osa-

alueiden valilla vaikutteena ovat asenteet. (Manka 2021).
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1. ORGANISAATIO

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

* psykologinen
paaoma
* terveys ja
fyysinen kunto

Kuva 3. Ty6hyvinvoinnin tekijoitda Mankan (2021) mukaisesti.

Hyvinvoivan tydyhteisén tyontekijat pystyvat vastaamaan paremmin yhteistyo
tahojen odotuksiin ja yrityksen strategisiin tavoitteisiin. Onnistunut esimiesty®
pitaa sisallaan oikeudenmukaisuuden ja hyva rynmahenki puolestaan raken-
tuu tyoyhteisotn jasenten véliseen luottamukseen ja ilmenee avoimena vuoro-
vaikutuksena ja tyOyhteisotaitoina. (Manka 2021; Joki 2021, 150.)

Hyvaéan johtamiseen perustuvassa tydhyvinvoinnissa on huomioitu henkilos-
ton kanssa luodut tavoitteet (Manka ym. 2010, 8-9). Henkildstén motivaation
ja sitoutumisen tukena on tietoisuus tavoitteista ja ymmarrys tyoénsa yhtey-
desta yrityksen tavoitteisiin (Gray ym. 2019, 11-12). Tydyhteis66n kuulumisen
edellytyksena nahdaéan arvostetuksi tulemisen tunne, oikeudenmukainen koh-
telu ja tydyhteis6on kuuluminen (Rauramo ym. 2013, 10-11). Oikeudenmukai-
nen johtamistapa sisaltaa kohtelun edella kuvattujen periaatteiden mukaisesti,
antaa tyontekijoille mahdollisuuden tulla kuulluksi ja perustelee tyontekijoille
paatokset. Oikeudenmukainen johtamistapa tarkoittaa myos sitd, ettd paatok-
sia voidaan tarkistaa ja tarvittaessa muuttaa. (Joki 2021, 150.)

Henkildston vahvuudet ja hiljainen tieto paasevat esiin, kun tydyhteison jase-

net pystyvat tekemaan luottamuksellista yhteisty6ta (Rauramo ym.2013, 8—
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12). Tyoyhteistn pelisaannoilla on tdmé&n muodostumiseen téarkeda rooli. S&an-
ndistéa osa perustuu lakeihin tai sopimuksiin, osa voi olla henkiléston ja tyon-
antajan erikseen sopimia. Ne voivat olla myds tydnantajan tyésopimukseen
maarittelemia ohjeita tai toimintatapoja. Onkin térkea erottaa, mitka ovat luo-
tuja ohjeita ja mitka tydsuhdetta ohjaavia ehtoja. Molempien osapuolten tulisi
olla ohjeiden ja ehtojen laadusta tietoisia. (Manka ym. 2010, 40.)

Tyo6terveyshuoltolaki velvoittaa tydnantajan jarjestamaan ja kustantamaan ty6-
terveyshuollon. Taman tarkoituksena on tyosta ja tydolosuhteista johtuvien
terveysvaarojen ja -haittojen ehkéiseminen ja torjuminen seké tyontekijoiden
turvallisuuden, tyokyvyn ja terveyden suojelemisen ja edistaminen. (Joki
2021,150). Tydnantajalla on oltava vuosittain paivitettava tyéterveyshuollosta
kirjallinen toimintasuunnitelma. Siina tulee ilmeta tydterveyshuollon yleiset ta-
voitteet seka tarpeet tyopaikan olosuhteiden mukaisesti ja tarvittavat toimenpi-
teet. (Manka ym. 2010, 24.)

Arvioinnin kohteena on myds oma suhtautuminen tyéhon ja sen mielekkyy-
teen, siihen kuinka esihenkilo kokee tyon imua. Tyon imua kuvataan tilana,
missé tyon tekijalla on korkea motivaatio tydénsa tekemiseen. Sita kuvaavia ka-
sitteité ovat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuus nah-
daan yksilén kokemana energisyytena ja haasteiden yli auttavana sinnikkyy-
tena. Omistautuminen maarittyy merkityksellisyyden ja innokkuuden kautta
(Manka ym. 2010,10.) Tydn imun syntyminen on siis mahdollista hyvan tychy-
vinvoinnin kautta nousevasta innostuneisuudesta ja halusta kehittya. Tyon imu
pitaa sisallaan myos kokemuksen tavoitteisiin padsemisesta ja motivaation
sailymisessa. Yhden henkilon kokemalla tydn imulla on monesti positiivinen
vaikutus koko tydyhteisoon. (Hakanen 2011, 38—40.)

Innostus on tyohyvinvoinnin keskeinen osa ja monesti se on hetkellista suh-
tautumista asiaan. Tyon imu kasitetdan pidempiaikaiseksi hyvan olon tunneti-
laksi tyotd kohtaan. Tyon imu on myds vayla mika osaltaan voi johtaa ylity6llis-
tymiseen ja sita kautta edesauttaa uupumuksen syntymista. Tyon imun yllapi-
tamiseksi onkin erityisen tarkeaa huolehtia riittdvasta palautumisesta. (Manka
2021; Hakanen 2011, 21-23.)
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Hyvinvoivassa tyoyhteiséssa on myos vahemman sairauspoissaoloja. Varhai-
sen vaikuttamisen toimintatapa lisdd hyvinvointia, koska ongelmat eivat paase
kasautumaan. (Manka ym. 2010, 15-16.) Ongelmien ennaltaehkaisy ja varhai-
nen hoitaminen ovat yleisesti ottaen tyénantajalle edullisempi vaihtoehto kuin
jalkikateen tapahtuvat toimenpiteet (Gray ym. 2019, 14). Stressi maaritellaan
monesti riskitekijaksi, mutta se voi sopivana maarana jopa parantaa suoritus-
kykya ja tukea toimintakykya. Onkin tarkea tunnistaa, milloin positiivisesta

stressista tulee liian kuormittavaa. (Jain ym. 2021, 13.)

3.2.2 Tyohyvinvointia estavia tekijoita esihenkildiden tyossa

Tybhyvinvoinnin vastakohtana nahdaan usein tyduupumus. TyGuupumus Voi-
daan maaritella psyykkisen kuormituksen seuraukseksi, mika rakentuu myos-
kin yksilollisesti. Yksilot reagoivat eri tilanteisiin ja olosuhteisiin yksiléllisin ta-
voin. Tydyhteisossa olisi tdrke&a huomioida tyén kuormittavuus, organisoinnin
merkitys, sosiaalisen tuen tarkeys, tyon ja palkan vastaavuus, karsia epaoi-
keudenmukaisuutta, epainhimillisia tydaikoja, kiusaamista ja tarjota tukea
stressaaviksi koettuun tydtehtavaan. Keskeisina ulkopuolisina vaikutteina ko-

kemukseen on perhetilanne ja sosiaaliset verkostot. (Gray ym. 2019, 13.)

Tyostressi ja tyduupumus aiheuttavat yritykselle sairauspoissaoloja, henkils-
ton kyynistymista ja tyon laadun ja luovuuden heikentymista. Liiaksi kuormite-
tut tyontekijat eivat jaksa tukea toisiaan. Tiedonkulun puutteet, yleisesti huono
tyoyhteison ilmapiiri, huonot vaikutusmahdollisuudet ja tyytymattomyys esi-

miesty6hon ovat usein syitd huonon ilmapiirin ja henkisen véakivallan taustalla.
(Joki 2021, 156; Aura 2021.) Yksildiden suorituskyvyn nakdkulmasta tyokyvyn

merkitys tydhyvinvoinnin osana korostuu.

Yksinkertaisimmillaan tyokyky tarkoittaa yksilon kykyd suoriutua omasta tyo-
tehtavastaan. Tavallisimmat tavat maaritella tyokykyéa ja tyokyvyttomyytta ovat
pohjautuneet henkilon kykyyn vastata tyon tavoitteisiin ja kykyyn suoriutua sii-
hen liittyvista tehtavista. Yleisimmin tyokyvyn osatekijoiksi luokitellaan fyysi-
nen, psyykkinen ja kognitiivinen toimintakyky suhteutettuna suoritusten ja
osallistumisen seké sosiaalisten taitojen luokkiin. Lisaksi tyokykya tarkastel-
laan tyopaikan sosiaalisten ja fyysisen ympariston kautta seka huomioiden

tyopaikan ulkopuoliset vaikutteet. (Jarvikoski ym. 2018, 9-10.) Tybkyky on
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moniselitteinen kasite ja sen ajatellaan johtuvan sen kahdesta eri lahestymis-
tavasta; tyokyvyn arvioinnin tai tyokyvyn edistamisen nakokulmasta. Ty6hyvin-
voinnin osana korostuu tyokyvyn edistdmisen nakdkulma, missa kiinnostus on
olosuhteissa tai tekijoissa, joihin vaikuttamalla henkilon ty6ssa selviytymista

voidaan tukea. (Jarvikoski ym. 2018, 18.)

Psyykkisen kuormittuvuuden vaikuttavuutta tyéhyvinvointiin pidemmalla seu-
rannalla on tutkittu viela vahan. Gray ym. (2019, 1-2) ovat tutkineet mielenter-
veysongelmien vaikuttavuutta tyohyvinvointiin terveydenhuollon henkilostolla
hyvinvointivaltioissa. Tutkimuksessa korostettiin jarjestelmallisen ja ennaltaeh-
kaisevan tyon tarkeytta tyoterveyshuollon kautta. Aiheen vaikuttavuutta on tut-
kittu viela vahan, mutta psyykkista oireilua on todettu jo paljon. Monitasoistu-
vien organisaatiokuvioiden ja jatkuvan verkostoitumisen vaikuttavuus on riski

psyykkiseen oireilun lisaantymiseen. (Gray ym. 2019, 14)

Myds Jain ym. (2021, 13) nostavat tyoterveysjarjestelman toimivuuden ja ke-
hittymisen tarkedlle sijalle psykososiaalisten kuormitustekijéiden huomioin-
nissa. Terveydenhuoltojarjestelmien kehitys onkin alkanut jo nakya laajamittai-
sena ja monissa maissa on psykososiaalisten riskien arviointiin jo panostettu
ja otettu kayttéon niita selvittavia testeja. Tyoterveyshuollon toteutuksessa on
viela suurta vaihtelevuutta, mutta suunta kehitykselle on jo olemassa. (Jain
ym. 2021, 19.) Ty6hyvinvoinnin puute maksaa yrityksille huomattavan paljon.
Asiakkaiden ja yhteisty6kumppaneiden nadkokulmasta suuri vaihtuvuus tyonte-
kijoissé ja jatkuvat sijaisjarjestelyt heikentavat yrityksen luotettavuutta. (Joki
2021,156.)

3.3 Tydhyvinvoinnin merkitys esihenkilon tytssa

Tybhyvinvoinnin kehittamistoimintaa voidaan pitdd erdana keskeisena tybela-
man osaamisalueena ja laadun kehittdmisenda. Yrityksen menestyminen riip-
puu sen innovatiivisuudesta eli kyvysta uudistua ja kehittdd omaa toimin-
taansa muutosten ymparéimana. (Puttonen 2016, 22.) Kéhlerin (2021) mu-
kaan elinvoimaisena pysyéakseen yrityksen on kyettava kehittymaan ja reagoi-

maan toimintaymparistdéssa tapahtuviin muutoksiin. Tall6in tarkastelun alla on
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koko organisaatiossa toimintatapojen tarkentaminen ja pitkajanteinen kehitta-
minen sekéa olennaisena osana tydhyvinvoinnin tukeminen. Tydhyvinvointia tu-

lee seurata, kehittda ja uudistaa (Toikka & Rantanen 2009, 7-9).

Tyobyhteison ja henkildston hyvinvointi heijastuu vastavuoroisesti myos esihen-
kilon onnistumisen kokemukseen. Esihenkilon olisi hyva arvioida s&annolli-
sesti tyontekijoiden onnistumiseen vaikuttavia asioita ja tukea niita mahdolli-
suuksien mukaan. Esihenkilotyo vaatii onnistuakseen osaamista, oikeaa asen-
netta ja toimenkuvan mukaan kohdentuvien edellytysten olemassaoloa.
(Manka ym. 2010, 30.) Tyon ilon, hyvan motivaation ja ty6ilmapiirin taustalla
on aina hyva johtajuus vastavuoroisessa suhteessa tyontekijan ottaman vas-
tuun ja vuorovaikutustaitojen kanssa. Tahan kuuluu myds dialogi ja ratkaisu-
keskeinen toimintatapa, mitka tukevat yhteisoéllisyytta ja rakentavan ilmapiirin
luontia. Dialogilla luodaan uutta tietoa jarjestelmallisen ja avoimen, vastavuo-
roisen keskustelun ja tavoitteellisen kautta. Jotta positiivisten tavoitteiden ha-
keminen on realistista, on organisaation peruspilarit oltava kunnossa. Naita
ovat tydskentely henkinen organisaatio, tydntekoa palveleva johtajuus, selkea
tdiden organisointi ja yhteiset saannot. Tarkeana myos avoin vuorovaikutus ja

toiminnan jatkuva arviointi. (Manka ym. 2010, 30-37; Senge 2014.)

Kun tydyhteisdissa pyritdan tietoisesti avoimuutta ja luottamusta edistavaan
toimintatapaan, myos esihenkildiden tydhyvinvointi ja tyoviihtyvyys paranevat.
Toimivassa tydyhteiséssa on tilaa tunteille, avoimelle keskustelulle ja osaami-
sen rakentamiselle. Toimivaan tydyhteis66n kuuluvat oleellisesti vapaa tiedon-
kulku joka suuntaan, henkildston ja tyon jatkuva kehittdminen seka oppimisen
palkitseminen. Henkildstbasiantuntija voi tuoda yrityksen toimintaan toimivan
tyoyhteison elementteja henkiléston osaamisen kehittdmisessa ja avoimen il-
mapiirin luomisessa. (Joki 2021,153.)

Esihenkild on avainasemassa varhaisen valittdmisen toimintatavan toteutta-
jana. Ongelmatilanteiden varhainen tunnistaminen ja reagointi auttaa valtta-
maan ongelmien kasaantumisen ja vaaristymisen. Varhaisen valittamisen toi-
mintatapa osoittaa tydtnantajan valittdmista ja halua huolehtia tyontekijan ja
tyoyhteison jaksamisesta, tyokyvysta- ja tydhyvinvoinnista. Esihenkilon tyossa
tama tarkoittaa hyvaa henkiloston ja tydtehtavien tuntemista seké organisaa-
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tion toimintakulttuurin ja ohjeistusten osaamista. (Senge 2014.) Osaava esi-
henkild pystyy huomioimaan tyontekijoiden ehdotuksia ja vaikuttamaan siihen,
ettd virheista opitaan ja toimintatapoja kehitetdan. Esihenkilén tydssa rakenta-
van palautteen antamisen taito on yksi keskeisimmista asioista toiminnan ke-
hittdmisen nakdkulmasta. Motivaatio ja sitoutuminen kasvavat ty0ssa onnistu-
misesta saadun palautteen kautta. Tama vaatii vahvoja vuorovaikutustaitoja.
(Manka ym. 2010, 38—-42; Senge 2014.)

3.3.1 Itseohjautuvuus ja valmentava johtajuus esihenkilon tyohyvin-
voinnin tukena

Aiemmin hyvinkin tarkkaan maaritellyt tydtehtavat muuttuvat koko ajan abst-
raktimpaan ja vaativat kykya ajatella, luovaa ongelmanratkaisukykyéa ja ana-
lyyttista tiedon jasennysta ja hyodyntamista. Tyoelaman muutoksen myota yk-
silon inhimillinen tietopd&oma ja hyodyllisyyden arvioinnin kyky muodostuvat
yrityksen tarkeéksi padomaksi. (Kantola ym. 2021, 24-26.) Onkin tarke&é kes-
kittya kehittamaan seikkoja, mitké tukevat hyvinvointia ja pyrkia jattdmaan kiel-
teisia asioita taka-alalle. Tyonilon kautta tyénimu voi rakentua vain tyohyvin-
vointia positiivisesti kehittdmalla. (Manka ym. 2010, 9-10.) Tiedon ja mahdolli-
suuksien lisdantyessa on pystyttava suhteuttamaan ja raamittamaan olennai-
set tiedot, jotta tietotulva ja uusiutuvat tavat ei johtaisi psyykkiseen kuormittu-

miseen tydssa (Vaananen ym. 2020, 11).

Palveluihin ja tietoon perustuvan arvon merkityksen hakeminen, tyontekijoiden
osaamisen lisddntyminen ja informaation laaja saatavuus luovat mahdollisuuk-
sia ja tarpeita toiminnan uudelleen organisoinnille. Vastuun jakoa ja sujuvuutta
toiminnoille haetaan itseohjautuvuuden kehittdmisen kautta. (Larjovuori ym.
2021, 6.) Itseohjautuvuuden organisoitu tehostaminen organisaatioissa ei tar-
koita sita, etteikd organisaatioissa olisi tarvetta esihenkilotyolle. Esihenkilon
tyomaara ei myoskaan kevene, tapa johtaa vain muuttaa muotoaan. Itseoh-
jautuvuuden ollessa tavoitteena tyontekijoiden ja yrityksen ndkdkulmasta, vaa-

tii se itseohjautuvuuteen siirtymisen johtamista. (Nasanen 2019.)

Martela (2020) tuo itseohjautuvuuden kasitteen neljan teesin kautta. Ensiksi

han maarittda eron itseohjautuvuuden ja itseorganisoitumisen valille. Naista
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ensimmainen on yksilon, toinen organisaation ominaisuus. Toiseksi han nos-
taa itseohjautuvuudessa sen vaatiman vastuun; johdon jakama vastuu ja hen-
kiloston vastuun ottaminen. Kolmanneksi nousee piirre yhteisbohjautuvuu-
desta. Neljanneksi nousee itseorganisoitumisen rakentuminen vahvoille yhtei-
s6n muodostamille saannoille, kuten keskinaissitoumuksiin ja jaettuun vas-
tuunottoon. Vastuu ja yhteistoiminnan sdannot kytkevéat itseohjautuvuuden
johtajuuteen. Taman viitekehyksen kautta myds tyon merkittavyyden kasite
korostuu, merkittavyyden kokemus muodostuu henkilon kokemuksen ja orga-
nisaation onnistumisen puitteista. (Aura ym. 2021 6-7). Iso murros organisaa-
tio kulttuurissa vaatii psykologisesta nakokulmastakin aikaa. Pitk&&n tydsséa ol-
leena on toiminta ymparisto ollut varsin erilainen alkuvaiheessa ja nyt muutos-
ten kiihtyessa. Ihmiset muodostavat tyypillisesti psykologisen sopimuksen tyo-
paikkansa kanssa tydsuhteen alkaessa ja muutoksen edessa tata sopimusta

on pystyttava uudistamaan. (Eura 2021.)

Tietoisuuden lisddminen paatoksenteko tavoista ja vastuista on tarkeéssa roo-
lissa. Itseohjautuvat tydyhteisot voivat jopa vaatia enemman esihenkilgilta ja
johtamiselta. Yksi tarkeimmista tavoitteista henkildstéjohtamisen nakokul-
masta esihenkilotydssa tulisi olla henkildston innostaminen ja sisaisen moti-
vaation vahvistaminen. Tama tukee hyvaan tydsuoritukseen paasemista. Esi-
miesty6 on yhd enemman henkiléiden johtamista ja vuorovaikutusta sosiaali-
sissa verkostoissa. Esihenkilén tehtavané on tukea tydyhteisén jasenid onnis-
tumisiin ja tyossa kehittymiseen. (Nasanen 2019.)

Itseohjautuvuuden myodta muutos nakyy myds esihenkil6 omassa johtajuu-
dessa. Lisdkouluttautumisen tarve on hyva tunnistaa valmentavan ja palvele-
van esihenkilon roolin muuttuessa. Itseohjautuvassa tydyhteisossa esihenki-
I6lté odotetaan nykyisin edella kuvattuja ominaisuuksia. Itseohjautuvuuteen ta-
voittelu on prosessi, mika voi edeta osissa eri polkujen kautta. Hybridin raken-
taminen strategian ja verkostojen valille on tavallinen tapa. Tallgin esim. tii-
meissa on itseohjautuvuuden ilmapiiri, mutta yksikon tasolla voidaan toimia to-
tutuin likketoiminnan keinoin. Itseohjautuvuuteen siirtyminen ei ole yksittainen

hetki, vaan pitka prosessi. (Nasanen 2019; Aura ym. 2021, 28.)
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Itseohjautuvuuden tukena on suuntaus valmentavaan esihenkilétyohon. Tassa
ominaista on positiivinen lahestymistapa. Valmentavassa johtajuudessa olen-
naista on oppiminen niin onnistumisista kuin ongelmistakin. Tavoitteena oma
oivaltaminen ja kehittyva tapa ajatella. (Uutela 2019, 29.) Valmentavan esi-
henkilon tarkeana ominaisuutena on pidetty empaattisuutta, rehellisyytta ja
puolueettomuutta seka tahtoa toimia valmentavalla otteella. Kyky motivoida ja
tunnistaa henkiloston tarpeita ja kyky toimia soveltavasti eri tilanteissa on kes-
keistd. Valmentava esihenkilotyd on yhteisollistéa prosessitydskentelya, missa
ensisijaisena muokkauksen kohteen on organisaatiokulttuuri ja sen tukeminen
yhdessa toimimiseen. (Makeld ym. 2013, 13; Aura ym. 2021, 7.) Valmentavan
esimiestydn mukaisesti esihenkilon tehtavana on selkea tavoitteiden asettelu.
Kaytannodssa valmentava esihenkiloty6 yhdistyy kiintedsti organisaation strate-
giaan ja tavoitteisiin. Esihenkildiden vastuulla on alaisten tietoisuus organisaa-
tion tavoitteista. (Uutela 2019, 27.)

Esihenkilon roolissa korostuvat motivaation ja osaamisen tukemisen taito,
mitka lukeutuvat itseohjautuvuuden peruspilareiksi. Kuvassa 4 kuvataan itse-
ohjautuvuuden johtamisen viitekehys yrityksen liiketoiminnassa. Tata kehys-
taa strategia, johtaminen, tyon tekeminen ja asiakastarve seké naiden alle
asettuvat muokkautuvat ominaispiirteet. Strategia sisaltaa yrityksen strategiset
tavoitteet, liketoiminnan tavoitteet ja johdon henkiléstbarvot, naissa olen-
naiseksi nousee yhteys strategiaan. Johtaminen koostuu hyvasta henkilosto-
johtamisesta, selkeisté vastuista ja selkeésta etenemisesta seka mahdollista-
vasta lahijohtamisesta. Johtamisessa korostuu jaettu johtajuus. Tyon tekemi-
sessa korostuu henkiloston tavoitteelliset vastuut, toteutumisessa ja tuloksissa
seka osallistuminen ja jatkuva tukeminen. Itseohjautuvuus on naiden perusta.
Asiakastarve ndhdaan hyvana tuotantona ja asiakaspalveluna, asiakashyo-
tyna ja jatkuvana asiakastarpeena. Tahan kuuluu myds liiketoiminnan uudistu-
minen ja taman kautta keskioon nousee yrityksen uudistuminen. (Aura ym.
2021, 21-24.)
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JAETTU JOHTAJUUS

Kuva 4 Itseohjautuvuuden johtamisen viitekehys Auran ym. 2021 mukaisesti.

Valmentava johtaminen poikkeaa merkittavasti perinteisen byrokraattisen or-
ganisaation odotuksista. Valmentavan johtajan tarkein tehtdva on yhteistyon
mahdollistaminen ja yhteyksien rakentaminen henkildston valille. Sama nayt-
taytyy onnistuessaan myos johdon suuntaan. Olennaista on kyky edistaa tyo-
yhteison valmiuksia luoda tietoa. Uuden tiedon luominen on yhteiséllinen pro-
sessi ja valmentava johtajuuden tapa on muokata organisaation kulttuuria
enemman yhdessa tekemisen suuntaan. Valmentava johtajuus on oikeuden-
mukaista esimiestyota ja sen pyrkimyksena on kannustaa asioiden spontaa-
niin uudelleen miettimiseen tydyhteistssa. (Ristikangas & Ristikangas 2019.)
Uutelan (2019, 14) mukaisesti valmentava esihenkildtyd on organisaation si-
sdlla tapahtuvaa valmennusta, jossa esihenkil6t toimivat valmennuksellisin

tydmenetelmin.

Valmentava esimiestyd on hyva tyokalu muutoksenjohtamiseen ja oppimisen
seka itseohjautuvuuden kehittamiseen (Uutela 2019, 12-13). Valmentavassa

esihenkilbtyossa kaytettavia kaytdnnon menetelmia on esimerkiksi kehitys- ja
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valmennuskeskustelut, palaverit, havainnointi, koulutus seka paivittainen vuo-
rovaikutus (Uutela 2019, 29).

3.3.2 Osaamisen tukeminen osana tyohyvinvointia

Osaamisen suunnittelu ja kehittaminen ovat ESR-hankkeen pohjalta nostet-
tuja kehittdmiskohteita JSP:n lahitulevaisuudessa (Eura 2021). Osaamisen ke-
hittdminen tarkoittaa johtamisasenteiden kehittymisté ja muuttuvien olosuhtei-
den tunnistamista seka ymmarrysta toiminnan osista ja niiden toisiinsa vaikut-
tamisesta (Rauramo ym.2013, 8-10). Sengen (2014) lahestymistapa aihee-
seen systeemisen ajattelun kautta tukee ajatusta osaamisen kehittymisen
mahdollisuuksista. Tassa huomioidaan henkilén ominaisuudet, ajattelun kult-
tuuri ja yhteisollisyys lahtokohtana yhteisten tavoitteiden asettelun mahdollis-
tamiselle sek& rakentavalle keskustelulle. (Senge 2014.) Useinkaan ty6kalujen
tarjoaminen ei riita, jos niiden kaytolle ei ndhda tarvetta. Asenteisiin ja moti-

vaatioon vaikuttaminen korostuvat. (Senge 2014; JSP 2021.)

Pysydkseen mukana tydeldaméan muutoksessa tarvitaan osaamisen kehitta-
mista seka tulevaisuuteen tahtaavaa esimiestyota. Esimiehen valmennukselli-
nen ote vastaa esimiestyon uudistuneisiin haasteisiin. (Uutela 2019, 12.) Ty6-
elamassa meneillaén oleva murros edellyttda esihenkildilta yha kattavammin
vuorovaikutustaitoja. Esihenkil® ei pysty yksin vastaamaan vuorovaikutussuh-
teen synnystd, kehityksesta ja vaikutuksista vaan koko yritykseen kuuluvan
henkildston on otettava vastuu kehitysprosessista. Tama mahdollistuu vain
tunnistamalla ja ymmartamalla vuorovaikutuksen piirteité ja merkitysta. (For-
sten-Asikainen ym. 2019, 3—7.) Vuorovaikutteinen esihenkilotyd edellyttaa toi-
mivia tyOkaluja ja arviointimalleja, mitka tuottavat esihenkilotydhon riittavasti
tietoa (Forsten-Asikainen ym.2019, 8).

Itseohjautuvuuteen kannustavassa ymparistossa on erityisesti syyta kiinnittaa
huomiota osaamisen ja henkilokohtaisen kasvun tukeen. Yksil6tasolla tulisi
saada ohjausta ja valmennusta erilaisten oppimispolkujen toteuttamiseen. It-
seohjautuvassa organisaatiossa on myos luotu yhteisollisia kaytantoja oppimi-

sen mahdollistajina. Organisaatiorajojen yli muodostuvat oppimisverkostot
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ovat keskeinen osa itseohjautuvan organisaation toimintaa. Organisaatio ta-
solla keskeista on kokeilukulttuuri ja ketterdn kehittdmisen keinot osaamisen
kehittdmisen tukena. (Larjovuori 2021, 27.) Tulevaisuuden ennakointia tarvi-
taan kaikilla elaman alueilla, niin myds osaamisen suunnittelussa. Ennakoin-
nin ajatellaan edistéavan toimijoiden valistda kommunikointia, keskittymista tule-
vaisuuden muutoksien tarkasteluun ja yhteisymmarryksen kasvamiseen. (Oja-
salo 2014, 90-91.)

4 OPINAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA KEHITTAMISKY-
SYMYKSET

Taman opinnaytetyon tavoitteena on JSP:n esihenkildiden tyéhyvinvoinnin
edistaminen. Tarkoituksena on tuottaa ehdotus esihenkiléiden tyéhyvinvoinnin

tukemiseksi.

Kehittamiskysymykset:

1. Millaiset tekijat tukevat tai kuormittavat esihenkildiden tyéhyvinvointia talla
hetkella?

2. Millaisia asioita esihenkil6t pitavat keskeisina hyvan tyéhyvinvoinnin tukemi-
sessa tulevaisuuden ndkyméassa vuonna 20267

3. Millaisilla keinoilla hyvan tydhyvinvoinnin nakymaa 2026 olisi esihenkildiden

mukaan hyva tukea?

5 MENETELMANA ARGUMENTOIVA DELFOI

Argumentoiva Delfoi on asiantuntijoita hyodyntava tulevaisuuden tutkimuksen
menetelma. Delfoi-prosessi rakentuu managerin ja asiantuntijapaneelin seka
vuorovaikutteisten kyselykierrosten varaan. Managerin rooli on koota asian-
tuntijapaneeli ja ohjata asiantuntijoiden tydskentelya hyédyntamaéan omaa asi-
antuntijuuttaan kyseisen aiheen kasittelyssa. Manageri johtaa menetelmassa
valittujen aineistonkeruu tapojentoteutumista ja aikataulutusta eli organisoi toi-
minnan. Asiantuntijapaneelille annetaan ratkottavaksi tulevaisuuden ndkyma

erikseen valitulla tavalla ja asiaa syvennetdén ohjatusti ja toistuvin kyselykier-
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roksin, joita manageri ohjaa. (Linturi 2020a). K&siteltavat vaittamat tai kysy-
mykset muotoutuvat prosessin aikana ja uudet kysymykset nostetaan edelli-
sen kierroksen argumenteista. Kierrokset sisaltdvat managerien tulosten ana-
lysoinnin ja uusien kysymysten jasentdmisen asiantuntijapaneelin seuraavaa
kasittelya varten. (Pihlainen ym. 2016, 210-211) Kyselykierroksesta kaytetaan
kasitetta paneelikierros. Delfoi rakentuu usein kahteen tai useampaa paneeli-
kierrokseen. (Linturi 2020a.) Kuvassa 5 on kuvattu delfoi prosessin etenemi-

nen.

KYSYMYS
(kysely)

MANAGERI

(tutkimus-
ryhma)

| DELFOI-

TUTKIMUS- KIERROS

KYSYMYS/

ONGELMA N
analysointi)

(managerointi,

Il DELFOI-
KIERROS

RAPORTTI
(analyysi)

Kuva 5. Delfoi prosessin eteneminen (Metodix Oy s.a.)

Asiantuntijapaneelin on tarkoitus rikastaa toistensa tapaa kéasitella esilla ole-
vaa asiaa. Tassa ei pyrita saamaan panelisteista kaikkea mahdollista tietoa,
vaan tietoa, jonka he kokevat perustellusti merkitykselliseksi kasilla olevan
asian suhteen. (Pihlainen ym.2016, 204—206.) Managerin tekema analysointi
on tarked&, mutta lopulliset valinnat asioiden tarkeydesta tai jatkoon menevista
seikoista tekevat asiantuntijapanelistit pohdinnan lopputuloksena. Managerin
tehtava on selkeyttaa ja pyrkia ohjaamaan perustelujen painokkuutta riittdvan
yksimielisyyden tai vaihtoehtojen maaran I6ytymiseksi. (Linturi 2020b.) P&in-
vastoin kuin perinteisessa kyselytutkimuksessa Delfoissa panelistit johdatel-
laan yhteisolliseen vuorovaikutukseen (Stubin & Linturi s.a.). Tyypillista Delfoi-

metodille on sen luonteen muokkautuvuus (Pihlainen ym. 2016, 204—-206).
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Delfoi-prosessissa voidaan hakea samanmielisyytta tai pyrkia vaihtoehtoja
tuottavaan monimielisyyteen. Molemmissa olennaista ovat perustelut. Jokai-
nen Delfoi kuvastaa tulevaisuutta siitd, minkalaisiin mahdollisuuksiin kat-
somme. Oletus asiantuntijuudesta tai kierrosten maarasta ovat viitteellisia.
(Linturi 2020a.) Delfoi menetelmaa kaytetdan nykyisin usealla eri tavalla, eika
yht& oikeaa tekniikkaa nain voida maarittda (Ojasalo ym. 2014, 148). Tassa
opinnaytetydssa asiantuntijapaneeli koostuu JSP:n eri palvelualojen esihenki-

|6ista.

Taman opinnaytetyon runko on suunniteltu etenevéaksi kuvan 6 mukaisesti.
Tyo jaettu kolmeen vaiheeseen; paneelin valmisteluun, ensimmaiseen panee-
likierrokseen ja toiseen paneelikierrokseen. Keskella kulkeva nuoli kuvastaa
tiedon jatkuvaa muokkautumista ja uudelleen arviointia seka lopulta johtaa vii-
meisen analyysin pohjalta ehdotukseksi esihenkildiden tyéhyvinvoinnin tuke-
miseksi JSP:ssa. Kuva avataan enemman luvuissa 5.1 ja 5.2 Opinnaytety6n
aikataulu (liite 1) ja aineiston keruusuunnitelma (liite 2) on kuvattu liitetiedos-

toissa.

e — s

Paneelin valmistelu :

. --_... a — n
| Suunnittelu, tiedotus | 15P:n henkildstokysely 2021 o
Aloittavien vaittamien l

Toteutus ‘ rakentaminen, t

. - Panelistien valinta ja e
| Analysointi, tiedotus | informointi I
E———— e ——______. 0

: Suunnittelu, tiedotus ‘ gy L Pancclikierros g A
r

Fe— ‘ E-delphi sahkﬁg::tlkvselvn ,l,

— — o

| Analysointi, tiedotus " 2.Paneelikierros

N

Uusien vaittamien rakennus ja

‘ Suunnittelu, tiedotus | Learning Cafe
-tyoskentelyn toteutus.
‘ Toteutus Lopullisen ehdotuksen
muotoilu

W OE o — m - o -

Analysointi, tiedotus

Kuva 6. Opinnaytetydn runko ja vaiheet, joiden mukaisesti tasséa tydssa edetaan.
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5.1 Paneelin valmistelu

Paneelin valmisteluvaihe rakentui opinndytetydn teoreettisen viitekehyksen ja
JSP:ssé kevaalla 2021 toteutetun henkilostokyselyn tulosten varaan. Rau-
ramo (2009), Manka (2010, 2021) ja Hakanen (2011) luovat opinnaytetydlle
teoreettista pohjaa merkittavina tyéhyvinvoinnin kehittgjina Suomessa. Osaa-
misen tukeminen, valmentavan johtajuuden nakdkulma ja itseohjautuvuus va-
likoituivat painotettaviksi aiheiksi JSP:n toiminnan ja strategisen tavoitteelli-

suuden kautta.

Paneelin valmisteluvaihe sisalsi tiedon haun, henkildstokyselyn tulosten hyo-
dyntamisen ja eDelphi-kyselyn rakentumisen. Valmisteluvaiheen toiminta ja-
kautuu kuvan 6 mukaisesti suunnitteluun ja tiedotukseen, toteutukseen ja ana-

lysointiin ja tiedotukseen. Naita kasitelladn tarkemmin seuraavissa luvuissa.

5.1.1 Tiedonhaku

Tiedon haku oli osa paneeliin suunnitteluvaihetta. Tutkimustietoa tyohyvin-
voinnista on saatavilla koko ajan lisdantyvasti. Taman myota tyéhyvinvoinnin
kasite on myds laajentunut ja tyéhyvinvoinnin kasittelyyn on saatu yh& useam-
pia tulo kulmia ja nakemyksia niiden vaikuttavuudesta. Tiedonhakualustoina
kaytdssa on ollut Pubmed, Finna, Google Scholar, Kaakkuri, Melinda ja kaup-
pakamaritieto. Opinnaytety6hon hyvaksytyt tutkimukset I6ytyivét lopulta
Google Scholarin, Pubmedin ja Kaakkurin seka Finnan kautta. Muiden tieto-
kantojen kautta I0ydetty tieto auttoi kuitenkin jAsentamaan aineiston valintaa.

Haussa kaytettiin opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen keskeisia kasitteita
yksin ja yhdessa seka erilaisin yhdistelmin. Kasiteyhdistelmét haussa on ku-
vattu taulukossa 1. Hakutuloksia oli maaréallisesti paljon ja hakusanat halusin
pitdd melko yleisella tasolla, ettei tutkimuksia rajaudu liikkaa haun ulkopuolelle.
Lopulta paadyin valikoimaan kasitteita melko laajalla haarukoinnilla ja tein va-
lintaa manuaalisesti lukemalla tutkimuksista tiivistelmia, nain loysin tutkimuk-
sia valitsemani ndkdkulman mukaisesti ja tukien JSP:n tydhyvinvoinnin tuke-

misen tarvetta.
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Manuaalisesti rajasin aineistosta lansimaista ajattelua edustaviin maihin, jotta

nakemys sailyisi samansuuntaisena suomalaiseen yritystoimintaan rinnastet-

tuna. Loydetysta aineistosta aloin jarjestelmallisesti manuaalisella selaami-

sella etsia tietoa linkittyen l&hijohtajiin, esimiehiin, esihenkildihin ja kuntapalve-

lutyyppiseen tyohon seka yleisesti tydhyvinvointiin ja sen kehittymiseen seka

muuttuvaan johtamistarpeeseen. Lisasin rajaukseen kokonaistekstin vaati-

muksen ja maksuttoman saatavuuden. Rajasin tutkimus hakuja my6s vuosi-

maaria haarukoimalla. Osassa maksumuurin paasi ohittamaan kirjautumalla

opiskelija tunnuksilla. Liséksi ker&sin aineistoa myds manuaalisesti, kuten

opinnaytetotiden ja pro gradu tutkimuksissa kaytettyja lahteitd hyddyntamalla.

Taulukossa 1 on esitetty haut tyéhon valikoituneiden tutkimusten haussa kay-

tetyista hakukannoista, kasitteista, ajanjaksosta ja osumista valintakriteerei-

neen. Valitut tutkimukset ovat taulukoituna liitteessa 3.

Taulukko 1. Opinnaytetydhon valikoituneet tutkimukset

Hakualusta Haussa kaytetyt [Haussa kaytetty Osuma ja Lopullisen valin-
kasitteet ajanjakso valintakriteerit |nan maara
Google Scholar  ty6hyvinvointi,  [2019-2022, 2060; opinnayte- | 1
esimiestyo, tyot ohitettu ma-
kehittdminen nuaalisesti
theseus pois jaanti
kriteerilla.
Markkinointi, vies- [2021-2022 835; kuten edella 2
tint&,
tydhyvinvointi
lahijohtamisen kehit-2013-2022 1040; kuten edella 1
taminen,
tuloksellisuus
tyohyvinvointi, 2021-2022 1030; Kuten edella | 1
itseohjautuvuus,
kehittyminen
Pubmed \Wellbeing at work, [2007-2022, 5 vuoden [122; Arvioidun jail-| 2
developing, man-  fajauksella maisen koko tekstin
ager kriteerilla
Kaakkuri/Finna [tydhyvinvointi, 2012-2022, 30; Artikkeli, ver- 1
esimiestyo, kossa saatavilla
kehittdminen
2021-2022 20; vaitoskirja 1
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Manuaalisen haun my6té opinnaytetyon lahteiksi on valikoitunut myos yhteis-
kunnallisesti merkittavia sivustoja: Tyoterveyslaitos, Sosiaali- ja terveysminis-
terid, Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos seka Innokyla. Organisaatioiden strate-
giat on poimittu kuntien ja organisaation avoimilta verkkosivuilta. Suomalai-
sen tyohyvinvoinnin keskeisina kehittajina mukaan on valittu myds Manka ym.
(2010), Rauramo (2009) ja Hakala (2011). Nama luovat pohjan tuoreemman
tutkimuksen erinakokulmista suuntaantuvalle uudelle tiedolle. Kansainvalisyy-
den nékdkulmaa hain valittujen tutkimusten lisdksi World Health Organization
(WHO) verkkosivujen kautta.

Tiedonhaun liséksi tiedotusvaiheessa julkaistiin JSP:n sisdisilla intrasivuilla
tiedote opinnaytetydn aiheesta (lite 4). Taman tarkoitus on toimia yleisena

pohjustuksena opinnaytetydn aiheeseen orientoitumisessa.

5.1.2 Henkiloéstokyselyn tulokset

Valmisteluvaiheen toteutus osiossa keskityttiin JSP:n henkilostokyselyn
tuloksiin ja muodostettiin naiden avulla pohja ensimmaiselle paneelikier-

rokselle.

Henkilostokyselyn tuloksista muodostuneet paakohdat olivat: tydyhteisé, oma
tyo, tyokyky, esimies, yrityksen johtaminen ja toimintaymparistd seka kehit-
taminen. Keskeisena yhteenvetona on todettu esihenkildiden ty6hyvinvoinnin
olevan paasaantoisesti hyvalla tasolla JSP:ssa. Yhteenvedossa vahvuuksina
nousivat omasta terveydesté ja kunnosta vastuun pitdminen, tyon riittdva
vaihtelevuus ja haasteellisuus, yrityksen uudistuminen nahdaan valttamat-
tomana, tyotehtavat ja tavoitteet nahdaan selkeind sekd ymmarrys yrityksen
tavoitteista ja niihin sitoutuminen toimivana. (Rytkdnen 2021a.) Kehittamiskoh-
teiksi nousivat palkkausjarjestelma, tyontekijéiden nostamien asioiden huomi-
ointi, tiimien tuloksellisuuden seuranta, osaamisen kehittamiseen innosta-
minen ja kouluttautumisen mahdollistaminen seka kriittisen palautteen
vastaanotto (Rytkénen 2021a). Henkilostokyselyn keskeiset tulokset on ko-
kosin kuvaan 6. Henkilostokyselyn paateemat on koottu kuvan keskelle ja varit
yhdistavat teeman jonka alta vahvuus tai kehitettdvaa aihe on noussut. Aiheet

linkittyvat teemoiihn my6s limittain.
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VAHVUUKSIA: HENKILOSTOKYSELYN KEHITETTAVAA:
PAATEEMAT:
TYGYhtElSO - o Kehitysmyonteinen
; ilmapiiri
Tyokyky
N Tiimien
T‘r"_‘f'” riittava tuloksellisuuden
vaihtelevuus Oma tVO seuranta
* Mahdollisuus e
kouluttautumi ’ .K'
riittisen
Sitouttuminen * S palautteen
tavoitteisiin vastaanotto
Esimies

Tydntekijdiden
nostamien asioiden

Yrityksen johtaminen huomiointi
ja toimintaymparisto

Palkkausjdjestelma

Kuva 7. Henkilostokyselyn tulosten paateemat ja niihin liittyvid vahvuuksia ja kehitet-

tavia asioita koottuna Rytkdsen (2021a) mukaisesti.

5.1.3 eDelphi-kyselyn rakentuminen

Delfoi menetelmén toteuttamiseen on hyddynnettavissd 1990-luvulla kehitetty
E-delphi-verkkosovellus. Sovellus on jatkuvasti kehittyva ja sen kehittamis-
tydssa ovat olleet mukana Metodix Oy, Otavan opisto, Turun yliopiston Tule-
vaisuuden tutkimuskeskus, Suomen eOppimiskeskus ja Edunitex ry. Sovelluk-
sen kehittdmiseen on mahdollista osallistua myds kayttajané avoimen Ning-
kehittdjaympariston kautta. Verkkosovellusta kehitetéan huomioiden kehitta-
jaymparistdn kautta nousseet kayttaja kokemukset. Sovellus on kaikille kaytet-

tavissa eritasoisten lisenssien kautta. (eDelphi 2022.)

Argumentoivassa Delfoissa kyselyn vaittamat koostuvat kahdesta osasta,
joista ensimmainen on tyypillisesti asteikkovastaus ja toinen perustelu talle
skaalavalinnalle (Pihlainen ym. 2016, 211). Perinteisesti toteutettuna panelistit
saavat kyselykierroksen aikana nakyviin myds muiden panelistien vastaukset,
joita he paasevat kommentoimaan samoin kuin muuttamaan omia alkuperai-
sid vastauksiaan koko kierroksen eli vastaamisajan. (Stubin & Linturi s.a.) Mita

suurempi hajonta vastaajien vastausten valilla on, sita jakautuneempi paneeli
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on suhteessa kysymykseen ja painvastoin. Olennaista, on saada mahdollisim-
man merkitykselliset argumentit eri ndkemysten puolesta ja vastaan. Viikko on

koettu riittdvaksi ajaksi vastaamiselle, pidemmassa ajassa se helpommin

unohtuu. (Linturi 2020a.)

Toteutusvaiheeseen siséltyi eDelphi-kyselyn rakentaminen. Vaittdma

pohjainen eDelphi -kysely rakentui JSP:n henkilokunnalle kevaalla 2021 to-

teutetun henkilostokyselyn tulosten pohjalta (kuva 6). Vaittdmien sisalto ra-

kentui tuloksissa esiteltyjen paateemojen seké vahvuuksien ja kehitettavien

asioiden pohjalta. Vaittamien tarkoituksena oli joko varmistaa asian toimi-

vuutta tai kartoittaa tyéhyvinvointiin liittyvaa tuen tarvetta esihenkildiden

nakokulmasta. Vaittamat olivat tarkoituksella rakennettu niin, ettd ne antaa

mahdollisuuden tarttua aiheeseen vastaajasta tarkealta tuntuvan ndkemyksen

kautta. Vaittamien tarkoituksena oli myds laajentaa tyohyvinvoinnin nakokul-

maa tietoisestii monipuolisemmaksi. eDelphi vaittamien rakentuminen on

kuvattu taulukossa 2.

TAULUKKO 2. eDelphi-kyselyn rakentuminen JSP:n henkilostokyselyn (2021) tu-
losten pohjajalta

Vaite 1

Ajatuksiani arvostetaan ja eh-

dotuksiani kuunnellaan, koen
itseni arvostetuksi esimie-
heksi JSP:ssa vuonna 2026.

Yrityksen johta-
minen ja toimin-
taympaéristo ja
tydyhteiso.

Kehitysmydnteinen
ilmapiiri, palaut-
teen vastaanotto

Tyontekijoiden
nostamien asioi-
den huomiointi,
kehitysmyaontei-
nen ilmapiiri.

Vaite 2

Vuonna 2026 esimiesten tyo-
hyvinvointi toteutuu motivoi-
vassa ja kehitysmyontei-
sessad ymparistossa. Moti-
vaatio tukee tydskentelyani.

Tyoyhteiso, tyo-
kyky, kehittami-
nen

Kehitysmydnteinen
ilmapiiri, mahdolli-
suus kouluttautu-
miseen

Tyon riittava
vaihtelevuus, sel-
keét tavoitteet, si-
toutuminen ta-
voitteisiin

Vaite 3

Koen oman kehittymiseni tar-
keanéa osana tydhyvinvointini
ylldpidossa ja pystyn sitoutu-
maan edelleen uudistuvaan
tyohoni vuonna 2026.

Tyokyky, oma
tyd, kehittami-
nen, esimies, yri-
tyksen johtami-
nen ja toimin-
taympaéristo

Kehitysmydnteinen
ilmapiiri, palaut-
teen vastaanotto,
mahdollisuus kou-
luttautumiseen

Sitoutuminen ta-
voitteisiin, selkeét
tavoitteet

Viite 4

Vuonna 2026 esimiehet ovat
saaneet riittavan koulutuksen
yrityksen kehitysnakyman
mukaisesti. Lisakoulutusta ei
lahivuosina ole tarpeen jar-
jestaa.

Kehittaminen,
esimies

Kehitysmydnteinen
ilmapiiri, mahdolli-
suus kouluttautu-
miseen

Sitoutuminen ta-
voitteisiin, selkeat
tavoitteet




37

Vaite 5

Suhtautuminen kriittisen pa-
lautteen antoon ja saamiseen
on kehittynyt rakentavaksi
toimintatavaksi vuonna 2026.

Tyoyhteiso, ke-
hittdminen, esi-
mies, yrityksen
johtaminen ja toi-
mintaymparisto

Kehitysmydnteinen
ilmapiiri, palaut-
teen vastaanotto

Sitoutuminen ta-
voitteisiin, selkeét
tavoitteet

Vaite 6

Muutokset eivat kuormita mi-
nua kohtuuttomasti fyysisesti,
psyykkisesti eiké sosiaalisesti
JSP:n esimiestydssa vuonna
2026.

Tyokyky, tyoyh-
teisd, oma tyd

Kehitysmydnteinen
ilmapiiri

Yrityksen uudis-
tuminen

Vaite 7

Uusiutuneisiin tydtehtaviin on
perehdytetty hyvin ja yhteis-
tydverkosto toimii sujuvasti
vuonna 2026.

Tyodyhteisd, oma
tyo

Kehitysmydnteinen
ilmapiiri

Ty6nkuvan riit-
téava vaihtele-
vuus, selkeat tyo-
tehtavat, yrityk-
sen uudistuminen

Viite 8 Yrityksen johta- Palkkausjarjes- Yrityksen uudis-
Vuonna 2026 palkkausjarjes- | minen ja toimin- | telma, tiimien tu- tuminen

telma on tyéhon sitoutumista | taymparisto loksellisuuden seu-

lisaavaa ja sisaltaa palkan li- ranta

saksi monipuolisen palkitse-

vuuden jarjestelman.

Vaite 9 Yrityksen johta- Esihenkildiden Selkeat tavoitteet
Henkilostéjohtaminen on esi- | minen ja toiminta | nostaminen asioi-

miestyota tukevaa viestinnan | ymparisto den huomiointi, ke-

ja tiedotuksen nékdkulmasta hitysmydnteinen il-

vuonna 2026. mapiiri

Vaite 10 Yrityksen johta- Kehitysmyonteinen | Tyon riittdva

Jatkuvasti muuttuva tieto on
luonteva osa tyénkuvaani, di-
giosaamisen lisdantyminen ei
huolestuta minua vuonna
2026.

minen ja toiminta
ymparistd, oma
tyo

ilmapiiri

vaihtelevuus, sel-
keat tavoitteet, si-
toutuminen ta-
voitteisiin

Vaite 11

Vuonna 2026 tiedottaminen
koulutusmahdollisuuksista on
saanndllisté ja etsin mahdolli-
suuksia kehittymiselle myos
itsenaisesti.

Kehittaminen

Kehitysmydnteinen
ilmapiiri

Selkeat tavoitteet

Vaite 12

Esihenkildiden terveellisia
liikkumistottumuksia tuetaan
ja yhteishengen yllapita-
miseksi jarjestettyja tapahtu-
mia toteutetaan 2026.

Tyokyky, tyoyh-
teiso

Kehitysmydnteinen
ilmapiiri

Oma terveys,
Oma kunto

13 Kysymys

Valitse kolme tarkeinta tyéhyvinvointiasi tukevaa asiaa:
Palkka, Edut, Arvostus, Tyoéilmapiiri, Tyon mielekkyys, Tyokaverit, Asiakkaat, Ty6ajat,
Ammattitaidon ja osaamisen kehittdminen, Etenemisen mahdollisuudet tydssani

Kysymyksessa 13 pyrittiin hakemaan ké&sitteiden painoarvoa valikoinnin kautta.
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Aihepiirit vaittamien ymparilla tukeutuvat Mankan (2021, kuva 2) ja Rauramon
(2009, kuva 3) teoriaan. Teorian tarkoituksena oli tukea vaittamien
muodostamista niin, etta tyéhyvinvoinnin kasite paasisi monipuolisempaan
kasittelyyn ja ndin mahdollistaisi uusien ndkdkulmien nousun keskusteluun.
Manka (2021) tuo kyselyyn organisaation, tydyhteison, tyon ja johtajuuden
nakodkulman esihenkildiden tyéhyvinvoinnin rakentumisessa. Rauramo (2009)
ohjaa ajatusta puolestaan yksilon terveyden, turvallisuuden, yhteisollisyyden,
arvostuksen ja osaamisen nakokulman kautta. Vaittamien rakentumista
kuvataan taulukossa 3. Siina kyselylomakkeen teoriataustaa kuvaavassa tau-
lukossa ylaotsikot kuvastavat Mankan (2021, kuva 2) ja oik. reuna Rauramon
(2009, kuva 3) nakoékulmia. Numerot taulukon sisélla ovat vaittdmien nume-
roita ja niiden ristiin tulkitseminen kertoo vaittdméan sijoittumisen teorian mu-
kaisesti. Teorian mukainen ristiin asettaminen antaa pohjustusta aiheen moni-

puoliselle kasittelylle ja toimii Delfoi keskustelun ohjenuorana.

TAULUKKO 3. eDelphi-kyselyn vaittdmien rakentumisessa hyddynnetty teoriaosuus
Mankan (2021) ja Rauramon (2009) mukaisesti

2,5,10 2,4,5,10 2,3,4,5,8,10

10, 12 o, 8
1,2,3,1,2,810 {1,2,36, 2,3,68,10,11 7,8

6,7, 8, 7, 8,10, 11

9, 10,

11, 12

56, [2,7,8,11 P,8,11 2,6, 11 7

11, 12

2, 5,6, [10, 11 5,10,11 5,6,8,9,11 8,9 [Turvallisuus
7,9, 11

5,7,9, 9,11 16,9,11 5, 6,9, 11 9, [Terveys

10, 11 11
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Vaittdmé&pohjan luomiseen hyodynsin eDelphi-sovelluksessa valittavissa ole-
via vaittamapohjia. Vaittamia kyselyyn (liite 5) muodostui 13, mista 12 on kaksi
osaisia vaittdmid. Kaksi osaiset vaittamat sisalsivat Likertin -asteikko vastauk-
sen ja vapaa muotoisen vastauskentan. Viimeisen vaittdmaman vastausmuoto
oli monivalinta. Likert-asteikkoon valitsin viisiportaisen skaalan (-/+); -- tarkoit-
taa ei toivottavaa tai epatodennakoistd, - jonkin verran ei toivottavaa tai epato-
dennékadista -/+ en osaa sanoa, + jonkin verran toivottavaa tai todennékaista,
++ todennékadistd/ toivottavaa. Vaittamat on rakennettu teorian pohjalta tule-
vaisuuden vaitteiksi niin, etta niilla pyrita&dn herattamaan pohdintaa ja nain
vastauksille on helpompi jasentéaé perusteluja. Esimerkki eDelphi sahk6posti-

kyselyn vastausnakymastéa kuvassa 8.

. 5 apsas o X Suomeksi | In English -
eDelphi.org- Esihenkiloiden tyohyvinvointi Jarvi-Saimaan Palvelut Qy:&sgrtuioa sari Kaipiainen

HALLINNOINTI OTAYHTEYTTA

> Esihenkildiden tyShyvinvointi
Esihenkildiden tychyvinvointi
Vaite 1

Ajatuksiani arvostetaan ja ehdotuksiani kuunnellaan, koen itseni arvostetuksi esimieheksi JSP:ssa vuonna 2026.

El -TOIVOTTAVA / TOIVOTTAVA

EPATODENNAKOINEN / TODENNAKOINEN

Perustelu:

TALLENNA

Et ole vield vastannut kysymykseen

-

1/13

Kuva 8. Esimerkki eDelphi-kyselyn vastauskentasta.

Aineiston analyysissa kaytin teemoittelua. Monivalintakysymys auttoi jasenta-
maan paaasialliseksi nousseita tydhyvinvoinnin teemoja. eDelphi -kyselyyn

valikoituneiden vaittdmien maara raamittui vastausajan puitteissa. Vaittamiin
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pyrin sisallyttamaan mahdollisimman paljon henkilostokyselystd nousseita ai-
heita ja k&sittelemaan samojakin aiheita eri nakokulmista.

Valmistelu vaiheen analysointi sisélsi kyselylomakkeen esitestauksen. Esi-
testauksen tarkoituksena oli saada palaute kyselylomakkeen selkeydesta ja
ymmarrettavyydesta sekéa kehitysideoita sen parantamiseksi. Esitestaus toteu-
tettiin paperisena Word ohjelman avulla toteutettuna kyselyna (liite 5) kolmelle
Etela-Savon sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyman (ESSOTERN) osaston-
hoitajalle. Kyselyt toimitin heille henkil6kohtaisesti ja vastausohjeet kavin
my6s suullisesti lapi. Toteutus word-kyselyné perustui lisenssinvaraiseen ai-
kaan kayttaa eDelpfi-sovellusta. Esitestauksesta nousseiden kommenttien ja
JPS:n henkilostopaallikon ohjauksen mukaisesti muokkasin kyselyn vaittamia
selkeammiksi ja eri asiakokonaisuuksia eriytettiin uudelleen muotoilun kautta.
Seuraavassa esimerkki vaittamien uudelleen rakentumisesta esitestauksen

perusteella:

Esimerkiksi vaittama 7 oli esitestaus vaiheessa "Vuonna 2026 palkkausjarjes-
telmé& on tyohon sitoutumista lisaévaa ja sisaltaa palkan lisdksi monipuolisen
palkitsevuuden jarjestelman. Myds henkildstosuunnittelu on esimiestyota tuke-
vaa. Henkilostojohtamisen onnistumisen voi luokitella palkitsevuuden osaksi.”
Vaittdma osoittautui aiheiltaan liian eriavaksi ja vaikeasti tulkittavaksi. Vait-
tama jaettiin esitestauksen palautteen mukaisesti kahteen eri vaittdmaan ja
henkilostdjohtaminen rajattiin viestintdan ja tiedottamiseen; VAaittama 8
"Vuonna 2026 palkausjarjestelma on tyohon sitoutumista lisdavaa ja sisaltaa
palkan liséksi monipuolisen palkitsevuuden jarjestelma.” ja vaittamaan 9 "Hen-
kildstdjohtaminen on esimiestyota tukevaa viestinnan ja tiedotuksen nakokul-
masta 2026.”

Esitestauksessa saatujen vastausten pohjalta nelikenttd analyysi muodostui
hyvin ja perusteluista nousi jatkokasittelyyn tarpeellista materiaalia. Analysoin
esitestauksen vaittamien avointen kysymysten vastaukset teemoittelemalla.
Teemoittelun tukena kaytin varikoodausta. Muodostin vapaamuotoisten vas-
tausten alkuperéisista ilmauksista pelkistettyja ilmaisuja ja taman jalkeen tee-
moittelin ne ala- ja ylateemoihin. Esitestausvaittdman 1 kasittely mallintaa esi-

testauksen analysointia (liite 6).



41

Paneelia valmistavassa kokonaisuudessa haettiin vastausta opinnaytetyon
ensimmaiseen kehittamiskysymykseen: Millaiset tekijat tukevat tai kuormitta-
vat esihenkildiden tyohyvinvointia talla hetkella? Vastauksena tahan toimii
henkilostokyselyn tuloksista tehty koonti (kuva 6), minka pohjalta jatko kasitte-
lyyn valikoituneet vaittamien aiheet on luotu. TyGhyvinvointia kuormittavina te-
kijoina kasitelladn henkilostokyselysta nousseista kehittamistarpeita ja tyohy-
vinvointa tukevina tekijoind puolestaan toimivat vahvuudet. Valmisteluvaiheen
tiedotus lomittuu ensimmaisen paneelin suunnittelun tiedottamisen kanssa.

Tama kuvattu luvussa 5.2.

5.2 Esimmaisen paneelikierroksen toteutus

Ensimmaisen paneelikierroksen toteutukseen sisaltyy tiedotus-, suunnittelu-,

toteutus- ja analysointivaiheet. Ensimmaisella paneelikierroksella haettiin vas-
tausta opinnaytetyon toiseen kehittamiskysymykseen, millaisia asioita esihen-
kilot pitavat keskeisind hyvan tyéhyvinvoinnin tukemisessa tulevaisuuden né-

kymassa vuonna 20267

Toteutusvaiheen tiedotus oli suunniteltu toteutettavaksi teamsin valityksella ja
sahkoposti informaatiolla. Teams kokouksessa oli tarkoitus alustaa aihe ja
ohjata eDelphi-kyselyyn osallistumisessa. Kutsut kokoukseen toteutuivat
JSP:n henkilostopaallikon toimesta ja ne lahetettiin kuukautta ennen to-
teutusta. Nain pyrittin mahdollistamaan osallistuminen mahdollisimman mo-
nelle. Lopulta ajankohta osoittautui hankalaksi. Ohjaus paatettiin perua ja
tiedote lahetettiin sdhkdpostitse (lite 7). Sahkopostin liitteena lahetettiin myos

tietosuojailmoitus (liite 8).

Ensimmaisen paneelikierroksen suunnitteluvaiheessa siirsin esitestauksen
palautteen mukaisesti muokatut vaittamat eDelphi-sovellukseen. Testasin ky-
selyn toimivuuden itse ja lahettamalld sen JSP:n henkildstopaallikbn testatta-
vaksi. Ensimmaisen paneelikierroksen toteutusvaihe kaynnistettiin JSP:n esi-
henkildille eDelphi-sovelluksen kautta |&hetettavalla sahkopostilinkilla. Vas-
tausaika alkoi heti valmistavaan vaiheeseen varatun Teams tiedotuksen paa-
tyttya 17.5.2022. Aikaa vastaamiselle oli yksi viikko ja puolessa valissé viikkoa

lahetettiin muistutus vastaamisesta.
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Ensimmaisen paneelikierroksen kyselyssa vastauksia ei avattu panelisteille
yhteisesti nahtavaksi ja muokattavaksi Linturin (2020b) perinteisen delfoi ky-
selyn mukaisesti, vaan tassa aloittavassa eDelphi kyselyssa osallistujilta haet-
tiin henkilokohtaisia ajatuksia ja ensisijaisesti henkilokohtaisesti tarkeana pi-
dettyja perusteluja vastausvalintojen tueksi. Vastavuoroisuus ja kommentoin-
nin mahdollisuus toteutuvat paneelikierroksilla kaksi. Tama valinta on tehty
vastaajien roolia keventamaan, vastavuoroinen toiminta olisi vaatinut aktiivi-
suutta koko vastausajan yhden vastaus kerran sijaan. Esihenkildiden tydpai-
neet huomioiden tein paatoksen luopua vastavuoroisesta kommentointi mah-

dollisuudesta eDelphi-kyselyssa.

Kyselyyn vastaaminen tapahtui eDephi-sovelluksesta valitun vastausmuodon
mukaisesti viiden portaan Likert-asteikon avulla, arvioiden aiheen toivotta-
vuutta/ ei-toivottavuutta (Y) ja todennakoisyyttd/ epatodennakoisyytta (X). Ta-
man lisaksi jokaiseen vastaukseen kuului avoin perustelu osio. Tulevaisuus-
vaitteet on valittu Linturin (2020a) mukaisesti niin, etta kukin vaite pyrkii konk-
retisoimaan sisaltbdan laajempaa ilmiokenttaa ja naita avataan jatkokasitte-
lyssa vastauksista nousseiden kasitteiden arvottamana. Panelistit ovat otta-
neet kantaa seka vaitteen todennakaoisyyteen etté toivottavuuteen.

5.2.1 Ensimmaisen paneelikierroksen vastausten analysointi

Vastausajan paatyttya tulostin vastaukset eDelphi-ohjelman raportin koonti
osiosta. Tulosteet tulivat vaittama kerrallaan taulukoituna 2D skaalan mukai-
sesti ja avoimet vastaukset jokaisen vaittaman alle koottuna. Vastaukset olivat
anonyymeja ja kommentit tulostuivat yhteiseksi kokonaisuudeksi vaittamakoh-
taisesti. Ensimmaéinen taukointia silméaileva analyysi tapahtui Linturin (2020)
mukaisesti vastausjakauman visualisoinnin avulla. TAma paljasti miten pane-
listien nakemykset jakautuvat sijoittumalla x ja y maaritteiden mukaisesti neli-
kenttataulukkoon (toivottava/ ei-toivottu, todennakoinen/epatodennékdinen).
eDelphi -sovelluksesta tulosten ilmaisumuodoksi valitsin pallot, mitk& asettu-
vat asteikoille vastausten mukaisesti ja muuttavat kokoaan korreloiden yhden-

mielisyytta tai mielipiteiden eroavaisuutta.
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eDelphi -tulosteet kasittelin muodostamalla taulukot uudelleen Powerpoint-oh-
jelman avulla ja lis&sin taulukoiden yhteyteen vaittama tekstin. Poistin taulu-
koista keskiarvonakyman, koska se ei télle kehittamistyolle antanut lisdarvoa
aineiston pienen maaran vuoksi. Nelikenttataulukon pallojen sijoittuminen an-
toi riittavan tiedon. Frekvenssien kasittelyn aloitin myos likert asteikkovastaus-
ten luokittelemiseksi, mutta tulin samaan lopputulokseen, ettei silla ole lisaar-

voa vaittamien uudelleen rakentamisen nakokulmasta.

Argumentoivalle Delfoille ominaisella nelikentta taulukoinnilla hain Pihlaisen
ym. (2016, 210-211) mukaisesti aineistoa vaittamien uudelleen jasenta-
miseksi. Etsin taulukoista toisaalta tarkeimmiksi nousseita ja toimiviksi koet-
tuja asioita eli todennakoiseksi arvioituja sekéa ei-toivottavia asioita tai epato-
dennékadisia asioita ratkaistavaksi seuraavaa paneelia varten. Toivottaviksi ko-
ettuja asioita nostin tavoitteeksi ja naiden avulla jasensin uusia vaitteita. Uu-
siutuneiden vaitteidenavulla ohjasin ajatusta pysymaan valituissa aiheissa ja
taman kautta muodostamaan ratkaisuehdotuksia tarkeiksi koettujen asioiden

tukemiseksi.

Kavin vaittamat lapi yksitellen ja arvioiden vaittamasséa kasitellyn asian paino-
arvoa suhteessa JSP:n esihenkildiden nakemykseen tyohyvinvoinnin tuke-
miseksi. Painoarvo mukautui kommentoinnin maaraan, kuinka monesti asia ol
nostettu esille vapaamuotoisessa kommentoinnissa ja verraten likert-asteikon
vastausten sijoittumiseen. Vastauksista pyrin 16ytdmé&an asioita, joiden kehitta-
miselle koetaan tarvetta JSP:n esihenkilotytssa tai asioita, jotka toimivat ty6-
hyvinvoinnin tukena, mutta tarvitsevat huomioinnin sailyakseen tukevana omi-

naisuutena.

Vastausten avulla jasensin uudet vaittamat toiselle paneelikierrokselle, joiden
tarkoituksena on vieda jo ajoitettua keskustelua eteenpéain. Uusiutuneiden
vaittdmien rakentumista kasittelen enemman luvussa 5.2.2. Tarkoituksena on
saada itsestdan selviltéakin tuntuvia asioita tarkasteluun useammasta néakokul-
masta ja nain 16ytaa ajatuksia tyohyvinvoinnin tukemiseksi. Kysymyksen 13
kautta valikoitui ty6hyvinvoinnin tukemiseksi tarkeimmiksi koetut teemat. Avoi-
mien vastauksien tukemana paateemaksi muodostui tyén mielekkyys ja yla-
teemoiksi arvostus, tydilmapiiri sekd ammattitaidon ja osaamisen kehittami-

nen.
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Vapaamuotoisten perustelujen kasittelyn aloitin kAymalla ne ensin lapi vait-
tama kerrallaan ja tAman jalkeen paadyin yhdistamaan perustelut ja kirjasin ne
word-tiedostolle. Esimerkkeja suorista lainauksista on nostettu vaittdmakuvioi-
den yhteyteen. Pelkistin aineiston Tuomi & Sarajarven (2017, 123-124) mu-
kaisesti eli karsin aineistosta kaikki kehittamistyon kannalta epaolennaisen tie-
don. Kuvaan 9 on koottu pelkistetyt ilmaisut suorista lainauksista. Teemoitte-
lun kautta muodostui ala- ja ylateemat seka paateema. Suorina lainauksina
niista kertyi kahden A4 paperin verran aineistoa. Fontti koko oli 11 ja fontti ti-
mes new roman, rivivali oli 1,5. Pelkistetyisté ilmaisuista tekstid muodostui 1,5
sivua. Seuraavassa vaiheessa jaottelin pelkistettyja ilmauksia kysymyksen 13
tarkeimmiksi koettujen vastauksien mukaisesti. Naiden kautta muodostuivat
ylateemat tarkeimmiksi koetuista tydhyvinvointia tukevista seikoista JSP:n esi-
henkilotydssa. Naiden ja kuvioiden 1-12 pohjalta lahdin miettimé&an argumen-

toivan delfoin mukaisesti uusiutuvia vaittamia toiselle paneelikierrokselle.

Tassa kasittelin aineistoa Tuomi & Sarajarvi (2018, 135) ja Vilkka (2020, 135—
136) sisallén analyysiin luokiteltavan teemoittelun ja sisallonmaarallisen eritte-
lyn (kvantifioinnin) keinoin. Naiden kautta toteutuu laadullisen I&hestymisen
selittava ja ymmartava ote (Tuomi & Sarajarvi 2018,135). Tavoitteena Vilkan
(2020,153) mukaisesti aineiston oppiminen niin, ettd hajanaiselta tuntuva ai-

neisto tdsmentyy.
' Tydkokemus tuo varmuutta mielipiteisiin '

Ammattitaito tukee tyossa ja vaativista haasteista selviylymista, Jaksaminen | Ammattitaitoinen

lisadntyy vahvan ammattitaidon ja osaamisen myotd. tiadon haku Ammattitaito
Kannustaminen itzeniiseen opiskeluun Jja hallintalisdd ja T
Luotto tyotehtavissa kouluttautumiseen ja riittavaan chjaamiseen luottamuksen ja osaaminen Y
muutestilanteen keskella Jjaksamisen tunnetta (0]
Perustiedot tulevat riittavasti tyonantajan kautta. Tietoa on paljon mutta N
jasennys voi olla haaste. Tiedon jakamisen tarkeys
[ Yksilidan ehdotukset koataan térkeina osana jatkuvasti muuttuvien M
palvelujen kehittamisessa. |
Huomioiduksi ja arvostetuksituleminen vaikuttaa tybntekoon. Huomioiduksi E
Tyduran vaiheesta riippuen muutoksiin suhtautuminen on erilaista. ;"Ikl:i:‘::en' Arvostus L
Palautteen oikea ohjautuminen ja palautteen laadun arviointi ennen kunnioittaminen E
kehittémistéd on tarkead. K
Asiallinen tapa vaittaa palaute asiasta, K
| Tiedon jakamisen tarkeys z
Motivaatio tukee omia voimavaroja ja muutosten sieto kasvaa, Motivaatio tukee 5
Tydilmapiiri toimii kannustimena sekd auttaa jaksamaan voimavaroja
Tyoesd tarvitaan motivaatio Ja tukee muutoksessa Tydilmapliri
Muutoksella on aina kuormittava vaikutus J;‘::a:;i;?'a
Kannustava palkkausjarjestelma toimii rekrytoinnin tukena tydilmapiiri
Liikkumiseen tukeminen koetaan tarkeaksi

Kuva 9. Ensimmaisen paneelikierroksen aineiston teemoittelu.
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Esimerkiksi alkuperaisen ilmaisun pelkistamisesta nostan ensimmaisen pelkis-
tetyn ilmaisun kautta: Alkuperéainen ilmaus: "Tyokokemusta on takana, joten
kokemuksella voi olla aika rohkeastikin jotain mieltd.” ja siitd muodostettu pel-
kistetty ilmaus: Tyokokemus tuo varmuutta mielipiteisiin. Alateemoja aloin
muodostamaan vareja apuna kayttden ja nain ensimmaiseksi alateemaksi
muodostui ammattitaitoinen tiedon haku ja hallinta lisda luottamuksen ja jak-
samisen tunnetta. Ylateemoiksi jasentyi ammattitaito ja osaaminen. Tyon mie-
lekkyys jasentyi kaikkien kolmen alateeman kautta kattavimmaksi paatee-

maksi.

5.2.2 Ensimmaisen paneelikierroksen tulokset

Vastaamaan kutsuttuja esihenkil6itd oli 11. Kutsutuista viisi hyvaksyi kutsun ja
osallistui kyselyyn joko kokonaan tai osittain vastaamalla. Kokonaisvastaus-

prosentiksi muodostui néin 45 %.

Vaitteen 1 mukaisesti arvostuksen tunne ja mahdollisuus vaikuttaa omaan
tyohdn omien ehdotusten kautta koetaan melko tai hyvin todennéakdiseksi ja
melko tai hyvin toivottavaksi. Epatodennakoisyys vastaus selittyy elakoitymi-
sella. Arvostuksen ja ehdotusten avoimuuden ilmapiirin nostan vastausten

mukaisesti JSP:n esihenkildiden tydhyvinvointia tukevaksi asiaksi.

Perusteluja vastauksille oli kirjattu viisi lausetta. Vastaajista kolme koki vaitta-
man tulevaisuuden nakyman erittain toivotuksi ja kaksi piti sita melko toivotta-
vana. Yksi vastaajista uskoi vaittaman toteutumisen todennakdgisyyteen erit-
tain vahvasti ja vastaajista nelja piti sitd melko todennakoisena. Kaksi vastaa-
jista piti vaittdman toteutumisen todennakdisyytta epatodennakdisena. Perus-
teluista nousi luottamus omaan osaamiseen ja sita kautta varmuus mielipi-
teissa. Oman osaamisen kautta nousi esiin myds luottamus kuunneltavuu-
desta ja omien mielipiteiden vaikuttavuudesta oman toimenkuvan toteutuk-

sessa.
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Viite 1. Ajatuksiani arvostetaan ja ehdotuksiani
kuunnellaan, koen itseni arvostetuksi
esimieheksi JSP:ss3 vuonna 2026

Epidtodennikdinen / Todennikdinen

L L

-- - -+ + ++
Ei-Toivottava / Toivottava

Kuvio 1. eDelphi-kyselyn 1. vaittaméan nelikenttataulukko Likert-asteikon vastauksista

(vareilla violetti/vihre& on erotettu vastausmaarat pallon muuttuvan koon lisaksi).

Véitteeseen 2 Perusteluja oli yhteensa viisi lausetta. Kaksi vastaajista piti esi-
miesten tydhyvinvoinnin toteutumista motivoivassa ja kehitysmyodnteisessa
ymparistdssa erittain toivottavana ja kolme vastaajista melko toivottavana.
Kaksi vastaajista ei osannut sanoa, onko vaittaman toteutuminen tulevaisuu-
dessa todenné&koinen vai epatodennédkoinen. Yksi vastaajista uskoi motivoivan
ja kehitysmyonteisen ympariston toteutumiseen melko todennakdiseksi ja
kaksi vastaajista erittéin todennéakdiseksi. Perusteluissa motivaation yllapito

koetaan voimavarojen ja tyén kehittymisen tarkeana osana.

"Motivoiva tyGilmapiiri kannustaa yrittamaan ja mielekas tyo aut-
taa jaksamaan.”

"Hyva ammattitaito antaa uskoa selviytya tyotehtavista.”

Vastauksissa oli eriavia mielipiteitd todennéakoisyyden arvioinnissa ja taméa
nayttaytyy epavarmuustekijand motivoivan tydympariston tulevaisuuden naky-

masséa. Motivoivan ja kehitysmyonteisen ilmapiirin maaritys ja keinot siihen



47

paasemiseksi nousevat jatkokysymys aiheeksi seuraavalle paneelikierrok-

selle.

Viite 2. Vuonna 2026 esimiesten tyohyvinvointi
toteutuu motivoivassa ja kehitysmyonteisessa
ymparistossd. Motivaatio tukee tydskentelyéni.

5 ++ o *
=
o
®
[ )
E + + = o
+F)
B
=
e
= - +
5 +/ @ ©
=
o
= &
[i:]
=
E _
+F)
-
o
£
[i:]
o
L == !
'
- - -f+ + ++

Ei-Toivottava / Toivottava

Kuvio 2. eDelphi-kyselyn 2. vaittaman nelikenttataulukko Likert-asteikon vastauksista

(vareilla violetti/vihred on erotettu vastausmaarat pallon muuttuvan koon liséksi).

Vaitteeseen 3 perusteluja kirjattiin yhteensa nelja lausetta. Vastaajista kaksi
piti vaitettd oman kehittymisen osuudesta tydhyvinvoinnin yllapidossa erittain
toivottavana. Kaksi vastaajista koki pystyvansa sitoutumaan uudistuvaan tyo-
hon erittdin todennakoisesti ja piti sita erittdin toivottavana. Vastaajista kolme
piti sitd melko toivottavana. Kaksi kokivat toteutumisen erittain todennakoi-
sené ja kaksi piti sitd melko todennékdisené. Yksi naki hyvin epatodennakoi-
sena. Perusteluissa oma kehittyminen koettiin valttdmattomaksi ja omaan ty6-
hon koettiin sitoutuneisuutta. Ammattitaidon nahdaan lisaavan valmiutta vas-

tata muuttuviin tilanteisiin.

"Riittavalla ammattitaidolla pystyy vastaamaan tyon vaativiin

haasteisiin.”
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Eriavan mielipiteen taustalla oli tieto elakditymisesta. Oman vastuun osuus ke-
hittymisestd huomioidaan vahvuutena uusien vaittdmien rakentumisessa. Vait-
teen kolme mukaisesti oma kehittyminen koettiin tarkeana osana tyéhyvin-
voinnin yllapitoa ja tulevaisuuden jatkumo néhtiin positiivisena sitoutumisena

tyohon.

Viite 3. Koen oman kehittymiseni tirkedna
osana tydhyvinvointini ylldpidossa ja pystyn
sitoutumaan edelleen uudistuvaan tydhoni
vuonna 2026.

Epdtodenndkdinen [ Todenndkdinen
*

v

_— - -+ + ++

Ei-Toivottava f  Toivottava

Kuvio 3. eDelphi-kyselyn 3. vaittaméan nelikenttataulukko Likert-asteikon vastauksista

(vareilla violetti/vihre& on erotettu vastausmaarat pallon muuttuvan koon liséksi).

Vaitteeseen 4 perusteluja vastauksille oli yhteensa kolme lausetta. Vastaa-
jista kaksi riittavan kouluttautumisen nakymaa tulevaisuuden nakymaa melko
toivottavana ja vastaajista kolme piti sitd melko ei-toivottavana. Yksi
vastaajista koki vaittaman mukaisen tulevaisuuden ndkyman hyvin
todennakoisend, yksi vastaajista ei osannut sanoa onko vaittaman
toteutuminen todennakoinen vai ei. Vastaajista yksi piti riittavan
kouluttautumisen saavuttamista ja lisakoulutuksen tarpeettomuutta melko
epatodennakoisend ja yksi vastaajista piti sita erittéin epatodennakdisena.
Vaittama jakaa mielipiteitd, miké luo epavarmuutta asian ymparille. Toisaalta
vaite voi olla tulkinnan varainen ja nain johtaa ajattelemaan asiaa eri tavoin.
Vastausten jakautumisen vuoksi asia nostetaan viela jatkokasittelyyn toiselle

paneelikierrokselle uusittujen vaittdmien kautta. Perusteluissa nousee tarve
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jatkuvalle kouluttautumiselle ja luottamus riittdvan koulutuksen

jarjestamisesta.

"Koulutus taytyy olla jatkuvaa, kertaavaa ja vahintaankin
jaksottaista, jotta aisa pystytaan omaksumaan ja arkeen

sovittamaan.”

Vdite 4. Vuonna 2026 esimiehet ovat saaneet
riittdvdan koulutuksen yrityksen
kehitysndkyman mukaisesti. Lisdkoulutusta ei
ldhivuosina ole tarpeen jérjestdd.
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Epitodenndkéinen / Todenndkdinen
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Ei-Toivottava /  Toivottava

Kuvio 4. eDelphi-kyselyn 4. vaittaman nelikenttataulukko Likert-asteikon vastauksista

(vareilla violetti/vihred on erotettu vastausmaarat pallon muuttuvan koon liséksi).

Vaitteeseen 5 perusteluja vastauskenttaan tuli kolme lausetta. Kahden
vastaajan mukaan rakentavan palautteen annon ja vastaanoton kehittyminen
rakentavaksi olisi erittdin toivottavaa ja kolme vastaajista koki sen melko
toivottavana. Vastaajista yksi piti vaittdman touteumis oletusta erittain
todennakoisend, vastaajista kolme piti tulevaisuuden nakymaa melko
todennakoisend. Vastaajista yksi koko kriittien palautteen annon ja
vastaanoton kehittymisentodennakoisyytta melko epatodennakoisena.
Kriittisen palautteen anto ja vastaanottokyky jakoi mielipiteita. Melko tai erittain
toivottavana sita pitivat kaikki, mutta kaikki eivat ndhneet asiaa
todennakoisend.Asia nousee jatkokasittelyyn tavoitetilan selkeyttamiseksi ja

yhteisten linjauksien I6ytymiseksi. Perusteluissa nousi palautteen annon
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asiallinen kasittely ja asiallisena pysyminen seka asioihin perehtymisen
tarkeys ennen palautteen antoa.

”..My0s osa palautteesta on sellaista, ettei sen pohjalta kannata
mitaan kehittaa.”

"Asiasta, asiallisesti annettu palaute.”

Viite 5. Suhtautuminen kriittisen palautteen
antoon ja saamiseen on kehittynyt rakentavaksi
toimintatavaksi vuonna 2026.
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Kuvio 5. eDelphi-kyselyn 5. vaittaman nelikenttataulukko Likert-asteikon vastauksista

(vareilla violetti/vihred on erotettu vastausmaarat pallon muuttuvan koon liséksi).

Vaitteeseen 6 perusteluja on kirjattu yksi lause. Erittdin toivottavana vaitetta
muutoksien kuormittamattomuudesta kohtuuttomasti toteutumista piti vastaa-
jista kolme ja melko toivottavana vaittaman toteutumista piti vastaajista kaksi.
Kaksi vastaajista piti vaittdman toteutumisen todennakoisyytta melko todenna-
koisend. Vastaajista kaksi piti kuormittuvuuden pysymista kohtuullisena toden-
nakoisyyttad hyvin epatodennakoisend ja yksi vastaajista piti todennakaoisyytta
toteutumiselle erittain epatodennakoéisena. Tyon kuormittavuus tekijat ovat sel-
keasti epavarmuustekija muutoksen keskella. Tama nousee jatkokasittelyyn
toiselle paneelikierrokselle. Perusteluissa nousee aiheen monitasoisista muu-

toksesta ja niidenvaistamattomasta kuormittavuudesta.
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"Muutoksilla on aina kuormittava vaikutus joka suhteessa.”

Viite 6. Muutokset eivit kuormita minua
kohtuuttomasti fyysisesti, psyykkisesti eika
sosiaalisesti JSP:n esimiestydssa vuonna 2026.
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Kuvio 6. eDelphi-kyselyn 6. vaittaméan nelikenttataulukko Likert-asteikon vastauksista

(vareilla violetti/vihre& on erotettu vastausmaarat pallon muuttuvan koon liséksi).

Vaitteeseen 7 Perusteluja tuli yksi lause. Kolme vastaajista piti uusiutuneisiin
tyotehtaaviin perehdyttamista ja verkostoyhteistydn totteutumista
tulevaisuuden nakymassa melko toivottavana ja yksi vastaajista erittain ei-
toivottavana. Vastaajista kolme piti sitd melko todennakdisena ja yksi
vastaajista erittdin epatodennakoéisena. Suurin osa luottaa yhteistydverkoston
toimivuuteen ja riittdvaan perehdytykseen. Yksi vastaajista on kuitenkin ollut
epailevampi asian suhteen. Kysymys valikoituu toiselle paneelikierrokselle
jatkokasittelyyn. Perusteluissa nousi luottamus perehdytyksen jarjestamiseen

ja sujuvaan yhteisty6hon.
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Viite 7. Uusiutuneisiin tyotehtiviin on
perehdytetty hyvin ja yhteistydverkosto toimii
sujuvasti vuonna 2026.
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Kuvio 7. eDelphi-kyselyn 7. vaittaman nelikenttataulukko Likert-asteikon vastauksista

(vareilla violetti/vihred on erotettu vastausmaarat pallon muuttuvan koon liséksi).

Vaitteeseen 8 perusteluja vaittamalle oli kaksi lausetta. Kaksi vastaajista piti
tulevaisuuden nakymaa palkkausjarjestelman monipuolistumisesta ja sen
myo6téa sitouttavasta vaikusta erittdin toivottavana ja vastaajista yksi piti sitéa
melko toivottavana ja yksi vastaajista piti nakymaa erittain ei-toivottavana.
Kaikki vastaajista pitivat sita hyvin todennakoéisena. perusteluissa todennakai-

syytta palkkausjarjestelmén kehittymiselle pidettiin mahdollisena.

"llman kannustavaa palkkausjarjestelmaa ei saada tulevaisuu-

dessa patevia tyontekijoita.”
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Viite 8. Vuonna 2026 palkkausjarjestelmd on
tybhon sitoutumista lisddvaa ja sisdltdaa palkan
lisdksi monipuolisen palkitsevuuden
jarjestelman.
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Kuvio 8. eDelphi-kyselyn 8. vaittaman nelikenttataulukko Likert-asteikon vastauksista

(vareilla violetti/vihred on erotettu vastausmaarat pallon muuttuvan koon liséksi).

Vaitteeseen 9 perusteluja vaittamalle oli yksi lause. Vastaajista yksi piti
henkilostdjohtamisen toteutumista tulevaisuudessa esimiesty6ta tukevana
viestinnan ja tiedotuksen nakdkulmasta erittain toivottavana ja kolme
vastaajista melko toivottavana. Kolme vastaajista piti vaittaman nakymaa
melko todennékdisena ja yksi piti sita erittain todennakoisena. Vastaukset
kuvastavat luottamusta henkildstdjohtamiseen viestinnan ja tiedotuksen
toimivuutta esihenkildiden tyéhyvinvointia tukevana ja vastauksista nousee
usko asian toimivuuteen jatkossakin. Perusteluissa oli kirjattuna toteama

tiedotuksen ja viestinnan oikea-aikaisuuden tarkeydesta.
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Vaite 9. Henkilostdjohtaminen on esimiesty&td
tukevaa viestinndn ja tiedotuksen
_ndkdkulmasta vuonna 2026.
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Kuvio 9. eDelphi-kyselyn 9. vaittaméan nelikenttataulukko Likert-asteikon vastauksista

(vareilla violetti/vihre& on erotettu vastausmaarat pallon muuttuvan koon liséksi).

Vaitteeseen 10 perusteluja tuli kaksi lausetta. Kaksi vastaajista piti
tulevaisuuden nakymaa jatkuvasti muuttuvassa tydympaéaristossa
digiosaamisen lisdéntyessa erittain toivottavana ja vastaajista kaksi melko
toivottavana. Yksi vastaajista koki vaittaman toteutumisen erittain
todennakoisena ja kaksi vastaajista koki toteutumisen melko todennakoéisena.
Yksi vastaajista piti ndkyméaa melko epatodennékoisena.Suurin osa
vastaajista kokee tiedon muokkautuvuuden luontevana osana tyéssaan, mutta
vastausten perusteen se saa aikaiseksi myds eriavia mielipiteita. Aihetta
tarkastellaan viela toisella paneelikierroksella. Perusteluista nousee hiukan
ristiriitaista kerrontaa likert-asteikon kautta nousseille vastauksille ja tata

kautta herda epavarmuus muutostilanteen kuormittavuuden uhkasta.

"Tietoa saa hyvin kunhan kaiken pystyisi omaksumaan...”
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Vaite 10. Jatkuvasti muuttuva tieto on luonteva
osa tybnkuwvaani, digiosaamisen lisddntyminen
ei huolestuta minua vuonna 2026.

H : g o
+ ) " i o
'

- ) - o

Epatodennékdinen / Todenndkoinen
+
S

v

-- - +/- + ++

Ei-Toivottava [/ Toivottava

Kuvio 10. eDelphi-kyselyn 10. vaittaman nelikenttataulukko Likert-asteikon vastauk-

sista (vareilla violetti/vinred on erotettu vastausmaarat pallon muuttuvan koon lisaksi).

Vaitteeseen 11 perusteluja ei tdéhan vaitteeseen noussut. Vastaajista kaksi
pitdd koulutumahdollisuuksien tiedotuksen ja omien kouluttautumis
mahdollisuuksien nakyman toteutumista erittéin toivottavana ja yksi
vastaajista melko toivottavana. Vastaajista yksi pitaa tulevaisuuden nakymaa
erittdin todenndkoisend, yksi vastaajista melko todennakoisena. Vastaajista
yksi ei osannut sanoa olisiko vaittdman toteutuminen todennékoista vai
epatodennakaoista. Vastauksista heijastuu koulutus mahdollisuuksista
tiedottamiseen ja oman tiedon hakemiseen luottavainen ote ja asian

tulevaisuuden nakymaa pidetaan padasiassa todennékdisena.
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Vidite 11. Vuonna 2026 tiedottaminen
koulutusmahdollisuuksista on sddanndllista ja
etsin mahdollisuuksia kehittymiselle myos
itsendisesti.
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Kuvio 11. eDelphi-kyselyn 11. vaittdman nelikenttataulukko Likert-asteikon vastauk-

sista (vareilla violetti/vihrea on erotettu vastausmaarat pallon muuttuvan koon lisaksi).

Vaitteeseen 12 perusteluja oli yksi lause. Vastaajista kolme piti esihenkildiden
likuntatottumusten tukemista ja yhteishengen yllapitamisen toteutumista erit-
tain toivottavana ja yksi vastaajista melko toivottavana. Kaksi vastaajista piti
vaittaman toteutumista erittéin todennékdisenda. Yksi vastaajista melko toden-
nakoisena ja vastaajista yksi ei osannut sanoa todennakoisyytta vaittaman to-
teutumiselle. Terveellisten elamantapojen ja yhteishengen yllapidon tueksi to-
teutettavien asioiden eteen oli luottavainen nédkemys toteutumisen todennakoi-
syydesta ja toivottavuudesta. Perusteluista nousi toive yhteisista liikkunta ta-

pahtumista ja rahallisesta tuesta liikkkumiselle.
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Viite 12. Esihenkildiden terveellisia
liikuntatottumuksia tuetaan ja yhteishengen
ylldpitdmiseksi jarjestettyjd tapahtumia toteutetaan
2026.
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Kuvio 12. eDelphi-kyselyn 12. vaittaman nelikenttataulukko Likert-asteikon vastauk-

sista (vareilla violetti/vinred on erotettu vastausmaarat pallon muuttuvan koon lisaksi).

Kysymykseen 13 Kaksi tarkeimmaksi tydhyvinvointia tukevaksi noussutta
valintaa olivat tyGilmapiiri sekd ammattitaidon ja osaamisen kehittdminen,
joihin molempiin vastauksia oli tullut kolme. Arvostus ja tydn mielekkyys saivat
molemmat kaksi kannattajaa. Tyokaverit ja palkka nousivat esiin yhden
kerran. Edut, asiakkaat, tydajat ja etenemisen mahdollisuus tydssani eivat
nousseet tarkeimpien tyéhyvinvoinnin tukijoiden joukkoon, niihin ei valintoja
tullut. Kysymyksen 13 vastaukset toimivat myds ohjaavina ylateemojen
rakentumisessa teemoittelussa, minka lahtokohtana oli tarkeimmaksi
koettujen tyohyvinvointia tukevien ndkokulmien 16ytyminen. Neljalle jatkoon
valitulle teemalle haetaan sisaltt6a seuraavissa tyoskentelyvaiheissa

paneelikierroksella kaksi.
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Tehtdvd 13. Valitse kolme tarkeinta
tyohyvinvointiasi tukevaa asiaa.

Palkka

Edut

Arvostus
Tyoilmapiiri
Tydn mielekkyys

Tyokaverit

Asiakkaat
Tyoajat

Ammattitaidon ja
osaamisen kehittaminen

Etenemisen mahdollisuudet tydssan

Kuvio 13. eDelphi-kyselyn 13. kysymyksen vastausten yhteenveto.

Teemoittelun avulla jasentyi JSP:n esimiesten tarkeimmiksi koettuja tydhyvin-
vointia tukevia nakoékulmia ja naiden kautta muodostin uusiutuneet vaitteet toi-
selle paneelikierrokselle. Keskeisiksi esihenkildiden tyohyvinvointia tukeviksi
teemoiksi nousivat ammattitaito ja osaaminen, arvostus ja tyoilmapiiri. Paate-
maksi muodostui tydn mielekkyys. Ensimmaisen paneelin tulosten kautta
muodostuneet paneelin aiheet on kuvattu kuvassa 10.
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PAJATYOSKENTELY AIHEET 15.6.2022
Keskeisimmat tydhyvinvointia eDelphi-kyselyn avoimista vastauksista
4 _t_ukevat aiheet: - nousseet aiheet:
= ' “\\. " Luottamus yrityksen kehitysvalmiuteen ja |
5 \ L oikeaan viestintdaan J
N " - ( Omat voimavarat ]
Tyoilmapiiri
™M [ Vahva ammattitaito ]
IE Ammattitaidon ja _ ( Asioiden juurruttamisen tirkeys ]
L osaamisen — ( P —
na o e s I otlivaation tarkeys

E kehittaminen u
K [ Jokaisen yksilén osuuden merkitys
K .
Y Arvostus | [ Palautteen laatu ]
Y / -

_ ,// ( Yhteistyon sujuvuuden tarkeys

<us

Kuva 10. Yhteenveto toiselle paneelikierrokselle jatkokasittelyyn siirtyvista aiheista.

eDelphi-kyselyn avoimista vastauksista seuraavalle paneelikierrokselle kasit-
telyyn nousi; luottamus yrityksen kehitysvalmiuteen ja oikeaan viestintaan,
omat voimavarat, vahva ammattitaito, asioiden juurruttamisen tarkeys, moti-
vaation tarkeys, jokaisen yksilon merkitys, palautteen laatu seka yhteistyon

sujuvuuden tarkeys.

Tiedotusvaiheeseen sisaltyva kooste toimitettiin kaikille JSP:n esihenkildille
sahkopostitse (kuva 10), rippumatta siita oliko osallistunut eDelphi kyselyn vai
ei. Sahkoposti sisalsi myds tiedotteena (lite 9) seuraavan paneelikierroksen
tapaamisesta pajatydskentelyn merkeissa. Taman tarkoitus oli toimia orientaa-
tiona toiselle paneelikierrokselle. Viestissa kerrattiin seuraavan paneelikierrok-
sen toteutustapa ja ajankohta seka toivottiin osallistumista siihen. Osallistumi-
nen toiselle paneelikierrokselle oli toivottavaa, vaikka ei olisi osallistunut en-

simmaiselle paneelikierrokselle.

5.2.3 Uusien vaittamien rakentuminen toiselle paneelikierrokselle

Uudistuneita vaitteita syntyi seuraavalle paneelikierrokselle kasiteltavaksi
nelja. Uusiutuvien vaittdmien kautta pyritddn syventamaan jo kasiteltyja ai-

heita seka lahestymaan niita eri nakokulmista. Tarkeiksi koettuja teemoja on
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yhdistelty vaittamien sisaltoihin, jotta jatkokasittelyssé pohdinta aiheen ympa-
rilla laajentuisi ja toisaalta myds tasmentyisi keinojen [6ytymisen tueksi. Seu-

raavassa kuvataan uudistuneiden vaitteiden rakentuminen:

1.Uusiutunut vaite rakentui ylateemojen ammattitaito ja osaaminen seka

arvostus raamittamana

”Tyokokemus ja kouluttautuminen lisaa arvostusta organisaatiossa ja
oman arvon tunnetta. Nama myods tukevat palvelujen kehittamista ja asi-
oiden juurruttamista arkeen. JSP:ssa arvostetaan jokaista ehdotusta ja
kehittamista toteutetaan yhteistyona 2026.” Vaite rakentuu ensimmaisen
paneelikierroksen vaittamien 1, 4 ja 11 vastauksien pohjalta. Vaite on yhdis-
telma neljan edellisen vaittaman kautta nousseiden asioiden painotuksista.
Vaitteiden vastaukset on purettu kuvioiden 1, 4 ja 11 kohdalla luvussa 5.2.2.
Perusteluissa kuvataan kokemuksen tarkeytta itsevarmuuden kehittymisessa,
koulutuksen jatkuvuuden ja toistuvuuden tarkeytta, asioissa ajan tasalla pysy-
misen vaadetta ja uskoa organisaation kyvysta reagoida muuttuvaan tilantee-
seen. eDelphi-kyselyn vaite 1 jakoi mielipiteitd arvostuksen tunteesta, vaikka-
kin enemmisto piti arvostuksen tunteen sailymisen nakymaa todennakoisena.
Vaite 4 jakoi vastaajien mielipiteita ja tama on valittu mukaan, jotta saadaan
tarkennettua, johtuuko tama vaitteen jasennyksesta vai oikeasta erimielisyy-
desta. Vaite 11 nousee mukaan tiedotuksen ja koulutusmahdollisuuksien jar-
jestymisen luottamuksena. Toimivuuden ja positiivisen varaan on luontevam-
paa lahtea rakentamaan kehitysehdotuksia. Vastauksista on hydodynnetty
seka yhdenmielisyytta kehittymisen tukena etta erimielisyytta, joka kuvastuu

epavarmuustekijana tydhyvinvoinnin rakentumisessa.

2.Uusiutunut vaite rakentui ylateemojen tyoilmapiiri, ammattitaito ja

osaaminen raamittamana

”Esimiesten tyohyvinvointi toteutuu motivoivassa tyoymparistossa. Mo-
tivaatio auttaa minua Ioytamaan keinot muutoksen keskella suoriutumi-
seen niin, ettei se kuormita minua kohtuuttomasti JSP:ssa vuonna

2026.” Vaite rakentuu ensimmaisen paneelikierroksen vaittamien 2, 6, 9 ja 10

pohjalta. Vaitteet on avattu yksitellen luvussa 5.2.2. Vastausten perusteluissa
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nousee kokemus motivaation avulla omien voimavarojen paremmasta riitta-
vyydesta. Muutoksien keskella koetaan motivointia tarvittavan koko yrityk-
sessa. Muutos nahdaan myos kuormittavana. Tiedon jakaminen ja kohdentu-
minen nousee perusteissa esiin, mutta myos luottamus yrityksen kykyyn rea-
goida muutoksen keskella ja tukea perustaidoissa. Vaite 2 nostaa esiin pienen
epavarmuuden kehitysmyonteisen ilmapiirin kokonaisvaltaisuudesta, joten ai-
heen kasittelya on tarkoituksen mukaista viela jatkaa.

Kommenteissa motivoiva tydoymparistdo nousee kehitysmyonteisen ilmapiirin
tarkeaksi osaksi, joten uusiutuneen vaittaman kautta ajatusta on ohjattu moti-
vaation rakentumisen suuntaan. Vaitteesta 6 on tunnistettavissa riski mahdolli-
seen kuormittumiseen tulevaisuudessa, joten muutoksessa jaksamisen jatko-
kasittely on myoOs perusteltu. Vaite 9 nostaa vahvuudeksi henkilostdjohtami-
sen viestinnan ja vaite 10 ei tuo juuri huolta digitaitojen lisaantymisen myota
kuormittumisen haasteista. Tassa ajatuksena vahvuuksien kautta motivaation
tukeminen. Uusiutuneen vaittaman 2 kautta haetaan keskustelua vahvuuksien
kautta ongelman ratkaisuun. Vaittama pitaa sisallaan toivottavia ja todenna-
koseksi uskottuja asioita, mutta myos kehitettaviksi tunnistettuja osioita. Jatko

keskustelu avaa aihetta enemman ja kehitettavien osioiden osuus tarkentuu.

3.Uusiutunut vaite rakentui ylateemojen tyoilmapiiri, ammattitaito ja

osaaminen seka arvostus raamittamana

”Ammattitaidon kehittaminen auttaa suhtautumaan tyossa kohdattuun
palautteeseen avoimin mielin ja tukee rakentavan palautteen annossa.
Olen omalta osaltani valmis haastamaan itseani, jotta tyoilmapiiri raken-
tuisi entista tavoitteellisempaan ja rakentavampaan suuntaan JSP:ssa
vuoteen 2026 mennessa.” Vaite rakentuu ensimmaisen paneelin vaittdman 5
pohjalta. Vaite on avattu luvussa 5.2.2. Osaaminen katsotaan eduksi myos
palautteen annossa ja kasittelyssa, palautteen oikea ymmartaminen ja siihen
reagointi koetaan tarkeana. Reagoinnissa tarkeana asioiden selvittaminen ei
valttamatta palautteen mukaisesti toimiminen. Asiallinen palaute asiasta koe-
taan tavoiteltavana. Palautteen anto nousi yksittaisista vaikuttajista suurim-
pana asiana tyohyvinvoinnin tukemisessa. Palautteen anto koettiin kuvaavan
seka organisaation etta tyontekijoiden asennetta ja tahtotilaa asioiden hoi-

dossa ja tavassa milla niitd huomioidaan ja miten niihin reagoidaan. Palaute
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kohdentui vahvasti arvostuksen tunteeseen ja yhteisollisyyden kokemukseen.
Vaitteessa 5 palautteen annon ja kasittelyn uskotaan kehittyvan tulevaisuu-

dessa.

4.Uusiutunut vaite rakentui ylateemojen arvostus ja tyoilmapiiri raamitta-

mana

”Avoin ja kehitysmydnteinen ilmapiiri tukee sitoutumista omaan tyohon.
Hyva tydilmapiiri ja kohdennettu tiedon jakaminen tukevat tyohyvinvoin-
tia JSP:ssa vuonna 2026.” Vaite rakentuu ensimmaisen paneelin vaittaman
3 pohjalta. Vaitteen vastaukset ovat avattu luvussa 5.2.2. Ammattitaidon nah-
daan lisaavan valmiutta vastata muuttuviin tilanteisiin ja sen kautta lisda omaa
jaksamista ja lisaa osaamisen tunnetta seka vahvistaa sitoutumista omaan
tydhon. Vaitteen 3 mukaisesti oma kehittyminen koettiin tarkeana osana tyo-
hyvinvoinnin yllapitoa ja tulevaisuuden jatkumo nahtiin samansuuntaisena.

Eriavan mielipiteen taustalla oli tieto elakoitymisesta.

5.3 Toisen paneelikierroksen toteutus

Toinen paneelikierros muodostui ensimmaisen paneelikierroksen johdattele-
mana sisaltden suunnitteluvaiheen, toteutuksen ja analysoinnin. Toinen pa-
neelikierros toteutettiin pajatydskentelyna ja menetelmana oli Learning cafe.
Toisella paneelikierroksella haettiin vastausta kehittamiskysymykseen millai-
silla keinoilla hyvan tydéhyvinvoinnin ndkymaa vuonna 2026 olisi esihenkildiden

mukaan olisi hyva tukea?

Toisen paneelikierroksen suunnitteluvaihe sisalsi uusiutuneiden vaittdmien
vastausmuodon viimeistelyn ja pajatytskentelyn suunnittelun. Vastausarkilla
oli yksi vaittama ja vastaus toiveena kolme vaittaméaa tukevaa asiaa ja kolme
vaittamaa haastavaa asiaa seka keinoja vaittaman tukemiseksi. vastaus ark-

keja oli nelja, yksi jokaista vaittamaa kohden (liite 10).

Learning cafe -menetelma on vuorovaikutukseen, tiedon luomiseen ja siirtdmi-

seen tarkoitettu yhteistoimintamenetelma. Menetelman keskiossa on keskus-
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telu, omien nakokulmien avaaminen ja yhteisen ymmarryksen muodostami-
nen. Kaikki ajatukset ovat yhta arvokkaita. Menetelma myo6s opettaa yhteisten
ratkaisujen tekemista. Siihen kuuluu toisten ndkemysten kommentointi ja ky-
seenalaistaminen, mutta tarkeampaa on ryhman yhteisen mielipiteen l16ytami-
nen. Prosessina Learning cafe menetelma on selke, ja siina keskitytaan valit-

tujen teemojen tai kysymysten ratkaisuun pienryhmissa. (Innokyla s.a.)

Learning cafe menetelmankayttoon kuuluu aiheen alustus joko yleisesti tai
pienryhmittain. Tyoskentelyn edetessa vetdja antaa ohjeet ja seuraa ajankul-
kua seka ohjaa keskustelua tarvittaessa. Vetaja huolehtii tarvittavien tarvikkei-
den asianmukaisuudesta. Lahtokohtaisesti tydskentelypdydissa on henkilo-
maaraan sopien paikat valmiina ja pienryhmat sijoitetaan niin, etta tyérauha
mahdollistuu, mutta toisaalta niin, ettda pdytdkunnan vaihtuminen on sujuvaa.
(Vilkka 2021, 88-89.)

Perusajatuksena on, ettd ryhmat vaihtavat péytaa ennalta sovituin valiajoin
vetdjan ohjeistamana. Vaihtoja tehdaan niin kauan, kun kaikki esille laitetut ai-
heet on kasitelty. Jokaiseen poytaén valitaan puheenjohtaja, joka kirjaa ryh-
man ajatukset ylos. Puheenjohtaja pysyy koko ajan saman teeman aarella,
vaikka muu ryhma vaihtuu ymparilla. Ryhman vaihtuessa jatketaan ideointia
edellisen ryhméan pohjalta. Kierroksen jalkeen puheenjohtaja esittelee vas-
taukset ja tarvittaessa muodostetaan uusia kierroksia. Vetgja tekee vastauk-
sista koosteen ja ohjaa keskustelua. (Innokyla s.a.)

Toteutusvaiheessa Learning cafe -pajatydskentely aloitettiin yhteisella lou-
naalla kiireisen tyd tunnelman tasaamiseksi ja ilmapiirin vapautumiseksi. Pai-
kaksi oli valittu viihtyisa Partalan kartano Juvalta, mik& oli sijainniltaan keskei-
nen esihenkildiden toimialueisiin nahden. Varsinainen pajatydskentely aloitet-
tiin opinnaytetyon teoriaosuuden pohjalta tehdylla johdannolla seké yhteisella
keskustelulla ensimmaisen paneelikierroksen tuloksista. Pajatydskentelyn
alussa esihenkilot saivat valita, kadydaanko pohjustusta sahkodisena esityksena
vai kaikille jaettavan paperisen esityksen pohjalta. Yksimielinen valinta oli pa-
perinen toteutus. Alustuksesta jaettiin osallistujille paperinen yhteenveto, mita

pystyi pitdmaan runkona myos Learning cafe-ryhmékeskusteluissa.
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JSP:ssé oli kevaan 2022 aikana myos Kevan toteuttama kysely kaikille tyonte-
kijoille. Henkilostopaallikko kavi alustuksen yhteydessa myos tdméan kyselyn

tuloksista tyohyvinvointiin liittyvad osuutta lapi. Taman tarkoituksena oli yhdis-
taa toisiaan sivuavia asioita samaan kasittelyyn seka herattaa ajatuksia moni-
puolistaen katsonta kantaa. Téassé pyrittin huomioimaan asioiden lomittain ta-

pahtuminen ja tiedollisesti toistensa tukeminen.

Tassa vaiheessa asiantuntijapanelisteilla oli mahdollisuus nostaa ajatuksia en-
simmaisen kierroksen vastauksista tai tuoda esiin mahdollisesti uusia asioita
ensimmaiseen kierrokseen liittyen. Alustuksessa kaytiin 1api myos tulevan pa-
jatoiminnan eteneminen seka toivottu osallistumistapa ja aikataulu. Kaikki pai-
kalla olijoista ei ollut vastannut sahkdpostikyselyyn, mutta kaikille oli kooste

vastauksista lahetetty ennalta.

Teoriaosuuden jalkeen aloitettiin pajatyoskentely jakamalla panelistit kahteen
ryhmaa, joissa molemmissa oli kolme jasenta. Olin jakanut poytiin ennalta
aloittavat vaittamapohjat ja kynat. Molemmissa poydéassa oli oma tulevaisuu-
den vaite, jota ryhma aloitti tydstdmaan. Vaitetta ohjattiin lahestymaan kol-
mella vaitetta puoltavalla ajatuksella, kolmella vaitteen uhkatekijalla seka 16y-
tamaan keinoja vaittaman tukemiseksi. Toinen poytakunta taytti lomaketta pu-
naisella ja toinen sinisella kynalla, jotta oli helpommin nahtavissa ryhma koh-
tainen tuotos. Ohjeena oli, etta toisen ryhman kommentteja voi myds allevii-
vata, jos se on omassakin ryhméssa olennaiseksi nouseva asia. Poytakuntiin
valittiin aluksi puheenjohtaja/ kirjuri, mutta tydskentelyn edetessa kirjurin rooli
vaihtui luontevasti. Vastaamiseen ei annettu tarkkoja ohjeita, vaan ajatuksena
oli vaittdmien herattamien ajatusten kirjaaminen ja pohdinta niiden perusteella.
Ryhmatyoskentely aloitettiin vaittdmista yksi ja kaksi, vastaamiseen aikaa oli
15 min. Managerina huolehdin ajankulun seurannasta. Taman jalkeen lo-
makkeet vaihdettiin ja toinen ryhma taydensi toisen vastauksia ja taman
kautta saimme vastauksiin keskustelevan otteen myos ryhmien valilla. Vaitta-
mien 3 ja 4 kanssa toimittiin edellisten tavoin. Aikaa oli mahdollista jatkaa,

mutta 15 min osoittautui sopivaksi ajaksi vaittamaa kohden.

Toisen paneelikierroksen lopuksi asiantuntijapanelisteilta ja henkilostopaalli-
kolta pyydettiin palaute liittyen opinnéytetydn toiminnallisen osuuden toteutu-

miseen (liite 11). Palautelomakkeen palautti pajatoimintaan osallistuneista
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kuusi ja opinnaytetyon taustalla kaikkiin vaiheisiin osallistunut henkilostopaal-
likkd. Vastausprosentti palautekyselyyn osallistuneista oli 100%.

Palautelomakkeessa kysyttiin yleisvaikutelmaa kehittdmisprosessin onnistumi-
sesta ja arviota yhteistyon onnistumisesta. Vastaus skaala oli heikosti-kohta-
laisesti-hyvin-erinomaisesti. Kyselyn vastaukset on koottu liitteeseen 12.

5.3.1 Toisen paneelikierroksen vastausten analysointi

Toisen paneelikierroksen analysointiin jdédva aineisto koostuu Learning cafe
pienryhmatehtava aineistosta ja sen purussa nousseista keskustelu muistiin-
panoista. Analysointi aloitettiin kaikkien vastausten sekéa keskustelu muistiin-
panojen kokoamisella word-tiedostoon. Aineiston kirjauksen tein fontilla 11, ri-
vivéli 1,5 ja tekstityylina times new roman. Tekstin kokonaismaara oli nelja si-

vua. Varikoodauksella haettiin selkeytta asioiden ryhmittymiseen.

Keskeisina teemoina tydhyvinvoinnin tukemisessa sailyi ensimmaisen paneeli-
kierroksen mukaisesti ammattitaito ja osaaminen, arvostus ja tyodilmapiiri.
Naiden tukemisessa keskeisiksi kasitteiksi esihenkildiden vastausten mukai-
sesti nousivat motivaatio, asenne ja palaute. Teemoittelun mukaisesti poimin
vastauksista ratkaisuehdotuksia teemojen mukaisesti. JAsennyksen etenemi-
nen on kuvattu toisen paneelikierrosten tulosten koonnissa luvun 5.3.2. ku-

vassa 11.

5.3.2 Toisen paneelikierroksen tulokset

Osallistujia toiselle paneelikierrokselle oli kuusi. Kutsun saivat kaikki JSP:n
esihenkil6t (11), joten toisen paneelikierroksen osallistumisprosentiksi muo-
dostui 55 %.

Toisella paneelikierroksella [6ydettiin keskeisimmat asiat esihenkildiden hyvan
tyohyvinvoinnin tukemiseksi vuodelle 2026 ja luotiin ehdotuksia tydohyvinvoin-
nin kehittamisen tueksi. Ammattitaidon ja osaamisen kehittdmisen kautta

nousi nakemyksia kouluttautumisen ja motivaation yhteydesta tyontekoa ja
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priorisointia helpottavina tekijoind. Muutospaineen alla kouluttautuminen néh-
tiin tarkeana, jotta pystytaan reagoimaan tulevaisuuden haasteisiin. Muutosten
ennakoinnin tarkeys korostui myds. Haasteena ajankaytolliset seikat seka uu-
siutuva vaatimustaso seka sukupolvien valilla etta yleisesti asiakkaiden vaati-

massa palvelussa.

Keinoina nahtiin kaytantojen ja toimintojen yhtenaistaminen mahdollisuuksien
mukaan. Itsenéisen opiskelujarjestelmien kehittaminen, kannustaminen ja pal-
kitseminen seka tyokokemuksen huomioiminen. Myds tuotantopalkkiojarjestel-
maa oli ehdotettu. Motivointi keinojen tukemisen tarve nousi keskeiseen ase-

maan ratkaisukeinoja kasiteltaessa.

”...kouluttautuminen lisda ammattitaitoa, helpottaa arjen tyon te-

kemista ja priorisointia.”

”"Paljon muutoksia nakyvissa. Pakko kouluttautua ja muuttua, jotta

kyetaan vastaamaan tulevaisuuden haasteisiin.”

"Ulkoa tulevan paineen ymmartaminen on tarkeaa myos.”

"Avoin keskustelu ja ennakkoluuloton kehittaminen...”

Tydilmapiirin merkitys nousee esiin toistuvasti ja tdssa merkittavana tekijana
koetaan palautteen antotapa, sen vastaanotto. Tama koetaan kuvastavan
myo0s yleista ilmapiiria, sitéa kuinka asioita ymmarretaan ja kuinka halutaan ym-
martad. Avoimen ilmapiirin toive on selke&. Vastuunanto ja vastuun kanto
nousee myos kaikissa keskusteluissa. Muutokset ja uudistukset koetaan asi-
aan kuuluvana, mutta niiden vaikutukseen toivotaan selkeytta ja kannustusta
omatoimiseen selvittamiseen. Ajankaytollinen haaste tuodaan myds esiin
haasteena. Yksittaisten etujen sijaan korostuvat esimiestaitoihin liittyvat kuun-
telemisen, ymmarrysta lisdavan kohtelun ja luottamuksen vahvistamisen tai-
dot. Oman asenteen merkitys tiedostetaan muutoksen mahdollistajana ja tyo-

hyvinvoinnin yllapitajana.

"Toimivassa tydymparistdssa on yhteneva nakemys muutostar-

peesta ja toimintaympariston toimivuudesta.”
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"Palaute kohdistuu asiaan, ei henkiloon ja siihen sisaltyy kehitys-

/ratkaisuehdotus / ei vain toimimattomien asioiden asialista”

*Joustavuus eri tilanteissa on tarkeaa...”

"Esimiestapaamiset tai pulinatuokiot olisi kylla tarkeita...”

Arvostus nousee keskustelussa kaikkien vaittdmien kohdalla ja se ndhdaan
osaltaan opittavana asiana ja avoimen ilmapiirin kautta kehittyvana. Arvos-

tusta kasiteltiin tydyhteison, tydntekijan ja asioiden tasolla.

"Arvostus, kuuntelu ja huomiointi ”

”...ettd avoimuus ja luottamuksellisuus sailyy jatkossakin.”

"Oma asenne ratkaisee kaiken”

Vastauksissa painotin asioita, joihin esihenkildt pystyvat vaikuttamaan. Tarkoi-
tuksena ei ollut koota tydnantajalle listaa toiveista tydhyvinvoinnin tuke-
miseksi, vaan nahda ratkaisuja oman toiminnan kautta ja |16ytaa niiden vaikut-
tavuutta osana tydyhteisda. Keinoina néhtiin mahdollisuuden jarjestaminen
kehittamiseen ja kehittymiseen sek& organisaation tasolla etta yksilotasolla
oman vastuullisuuden kautta, vahvistusta toivottiin yksilollisyyden huomiointiin
tydyhteisdssa ja erilaisuuden tunnistamiseen vahvuutena. Osaamisen ja am-
mattitaidon kehittdmisen huomiointia pidettiin tarkednd sek& mahdollisuutta
vaikuttaa mielekkaan tyonkuvan luomiseen. Avoimen ja keskustelevan ilmapii-
rin tukeminen nahtiin tydhyvinvointia lisaavana. Asenne ja arvostus néahtiin
avoimuuden kautta opittavina taitoina ja naiden kehittdminen koettiin tarkeédna
osana tyohyvinvoinnin tukemisessa. Huomion kiinnittdminen yhteisten ohjei-
den ajantasaisuuteen ja ohjeiden noudatettavuuteen koettiin my6s tydhyvin-

voinnin kannalta selkeyttavana tekijana.

Keskeiseksi piirteeksi nousi aitouden tukeminen ja siihen kannustaminen. Pa-
lautteen annossa ja vastaanotossa toiveena oli selkeiden palaute véaylien

muodostaminen ja yhteinen panostus palautteiden kasittelytapaan. Palautteen
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annossa ja vastaanotossa tavoitetila oli myos reagoinnin harkinnan kasvatta-
minen ja toisaalta myods rohkeus toimia asian vaatimalla tavalla. Tasavertai-
suuden nahtiin kehittyvan palautteen annon ja vastaanoton selkeyttamisen
kautta. Asenne ja sen kehittdminen korostui toisen paneelikierroksen yhteen-
vedossa tarkeéksi osaksi ja sen tunnistaminen osana organisaation muutos-

kehitysta. Motivaatio nahtiin tydnmielekkyyden mukana kulkevana.

Koulutus ja tiedotus nahtiin tarkednéa keinona edella kuvattujen tyéhyvinvointia
tukevien asioiden yllapidossa ja kehittdmisessa. Keskeisimmaksi keinoksi
nousi vuorovaikutuksen tehostaminen. Toiveena oli esimiestapaamisten lisda-
minen ja nain vertaistuen saaminen esihenkilétehtavissa. Esihenkilétapaami-
sissa mahdollistuu tuloksissa esille nousseiden asioiden jatkokasittely ja yh-
teisten linjojen l6ytyminen. Kooste tuloksista menee myds esimiesten johta-
jille, jotta keskeisten asioiden huomiointi esihenkildiden tydhyvinvoinnin tuke-
miseksi tdsmentyy. Tiivistetysti tulokset tdsmentyvét esihenkildtaitojen tukemi-
seen ja valmentavaan yhteistydhon. Yhteenveto tuloksista on koottu kuvaan
11.

‘ Paateema: Tyon mielekkyys

Yliteemat: Keskeisimmat Keinoja:

késitteet:
- Mahdollisuus kehittimiseen/ kehittymiseen
= Yksilollisyyden huomiointi tyéyhteisossi,
Ammattitaito ja Motivaatio- erilaisuus vahvuutena
osaaminen | - Osaamisen ja ammattitaidon kehittimisen
huomiointi
- Mahdollisuus vaikuttaa mielekkidn tyonkuvan
luomiseen

Arvostus Asenne - - Avoimuus, keskustelu

- Asenne ja arvostus ndhdéin opittavina taitoina
tyoyhteisdssi

- Yhteisten ohjeiden olemassa olo ja noudattaminen

- Aitous

- Selkedt palautteen anto/vastaanotto vaylit

Tydilmapiiri Palautteen anto/ _ - Panostus palautteen kisittelytapaan
vastaanotto - Reagoinnin harkinta
- Rohkeus toimia asian vaatimalla tavalla
- Tasavertaisuus

Ratkaisuehdotuksena nousi sdannélliset esihenkildtapaamiset. Olemassa olevien esihenkilbtaitojen
hyédyntdminen ja teemapohjainen pohdinta asioiden tietoisen edistamisen tueksi.

Kuva 11. Toisen paneelikierroksen tulosten koonti.
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Keinoina tydhyvinvoinnin tukemiseen nousi oman osaamisen yllapito, avoimen
asenteen kehittdminen ja toiset huomioiva vuorovaikutuksellinen tydote. Orga-
nisaatiolta toivotaan koulutus mahdollisuuksien jarjestamistd, selkeda tiedotta-
mista ja koulutusten oikein kohdentumista seka ajankaytollisesti osallistumi-
sen mahdollistamista seka itsenéisen kouluttautumisen tukemista. Muuttuvan
tilanteen mutkistaessa tyonvaatimuksia, korostuu tydn osaamisen ohessa esi-

henkil6taitojen yllapito koulutuksellisesti.

Palautteen antoon on JSP:n toiminnassa jo kiinnitetty huomiota ja sita pyritaan
ohjaamaan oikein. Myds palauteiden kasittelyssa ja annossa korostuvat vuo-
rovaikutustaidot. Yksittaisten etujen sijaan korostuvat esimiestaitoihin liittyvat
kuuntelemisen, ymmarrysta lisdavan kohtelun ja luottamuksen vahvistamisen
taidot. Oman asenteen merkitys tiedostetaan muutoksen mahdollistajana ja
tyohyvinvoinnin yllapitajanéd. Oman asenteen osuutta pidettiin tarkeimpéné
tyokaluna ty6hyvinvoinnin tukemisessa.

Paneelikierrosten my6ta muodostunut viimeinen vaite edustaa JSP:n esihen-
kildiden ty6hyvinvoinnin tavoitendkymaéa vuodelle 2026. Vuonna 2026 JSP:n
esihenkildiden luoma ty6ilmapiiri on avoin ja kehitysmydnteinen. Itse&an

jatybtoveria arvostava lahestymistapa tukee itseohjautuvaa tydotetta.

6 POHDINTA

Tyohyvinvoinnin kokemus on moniselitteinen asia ja aiheen tutkiminen nousee
perustelluksi myds aiemman tutkimuksen pohjalta. Organisaatioiden ja tyén
dynamiikkaa Suomessa tutkiva MEADOW (Measuring the Dynamics of Or-
ganisation and Work) osoittaa tyohyvinvoinnin olevan Suomessa hyvalla ta-
solla, mutta organisaatioiden valilla voi olla suurtakin hajontaa tydhyvinvoinnin
kokemisessa. Selkeimmin esiin nousi kiireen hallintaan, tydén tekemiseen ja
tyOaikaan liittyvat vaikutusmahdollisuudet. Tulosten pohjalta nousee selkeasti
se, etta tarve on oltava juuri kyseisesta organisaatiosta nouseva, jotta silla

olisi kantovoimaa kehittymiselle. (Alasoini ym. 2013, 48-50).
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Tyb6hyvinvointi on ollut JSP:ssa esilla useasta nakdkulmasta — niin koko henki-
|6ston kuin esihenkildiden ndkdkulmasta. TAman opinnaytetyon kohdalla vai-
kutti siltd, ettd monia asioita on jo huomioitu ja esihenkildiden nostamat paal-
limmaiset asiat liittyivat johtajuuden taitoihin: vuorovaikutukseen, viestintaan,
arvostukseen ja tavoitteisiin sitoutumiseen. Ammattitaidon ja osaamisen kehit-
tymisen tarve nahtiin valttamattomana ja arkeen jo tiiviisti kuuluvana. Larjo-
vuoren (2017, 27) mukaan oman oppimispolun luominen ja tukeminen on tar-
keaa yksilon oman roolin rakentumisessa tydyhteisdn jdsenena ja osaamisen

kehittymisen keskitssa.

Esihenkildiden keskeisen rooli ja monitasoisen tydnkuvan vuoksi on tarkeaa
pystyd huomioimaan yksilon psyykkisia voimavaroja. Tulisikin pystya havaitse-
maan muutoksia laajempien tavoitteita seka pystya tunnistamaan tydymparis-
ton psykososiaalista tydskentelyilmapiiria. Tyonantajalla tulisi olla selkeat toi-
mintatavat psyykkisten voimavarojen tulkitsemiseen ja néin ennakoinnin mah-
dollistamiseen. (Jain jne. 2019, 10-11.) Taman opinnaytetydn tulosten kautta
heijastuu JSP:n esihenkildiden valmius kasitella tydhyvinvointiin vaikuttavia
asioita sen moninaisessa roolissa. Taito nahda kehittdmistarpeita auttaa myos
asettamaan tavoitteita tydhyvinvoinnin edistamiseksi. Tahan varmasti heijas-
tuu JSP:ssa jo aloitettu kehittamistyd henkildstokyselyn tuloksiin pohjautuen.
Tiimitydskentelya on tehostettu ja suunnitelmat keskinaisille tapaamisille on
tehty seka suunnitelma asioiden etenemisen seuraamiseksi koko henkildston
ja esihenkildiden osalta (Rytkdnen 2021Db).

6.1 Tulosten tarkastelu, johtopaatokset ja jatkotutkimusehdotus

Yleisesti tydhyvinvoinnin edistdmisen keinoksi tdssa opinnaytetydssa nousi
ehdotus keskinaisen yhteistyon lisdaminen esihenkildtapaamisten muodossa.
Vuorovaikutuksen lisdamiseen perusteena toimii myds Laineen (2013, 239)
nostama strategisen keskustelun ja ymmarrettavyyden tulkinnanvaraisuus.

Yhteisen nakemyksen I6ytymiseksi tulisi 16ytya riittavasti vastavuoroisuutta.

Ensimmaisen paneelikierroksen vastausten mukaisesti JSP:n esihenkilot luot-
tavat yrityksen tulevaisuuden ndkymaan ja keinoihin tukea tyéhyvinvointia.

My0s sitoutuminen tavoitteellisesti oman tydhyvinvoinnin kehittdmiseen nousi
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vastauksista, mutta toisaalta myds toive vuorovaikutuksen lisdamiselle ja sel-
keammalle tiedottamiselle. Kun aihetta lahestyttiin yleisella tasolla, tydhyvin-
voinnin koettiin olevan hyvalla tasolla, mutta joihinkin sen osa-alueisiin toivot-
tiin kehitystad, kuten motivaation tukemiseen, oikean asenteen loytymiseen ja
palautteen kasittelyyn. Tydhyvinvoinnin kehittymisessa suhtautuminen strate-
giseen sitoutumiseen on tarkeda (Rytkonen 2021a). Nousseet kehittamistar-
peet ovat erityisen tarkeassa asemassa myos Auran ym. (2020, 7) mukaan,
koska tuotantotehokkuus muodostuu pitkalti motivaation ja asenteiden kautta.
Parantamalla esihenkildiden tydhyvinvointia, parannetaan samalla myo6s yri-
tyksen tuloksellisuutta. Itseohjautuvuuden katsotaan tukevan seka ongelman-
ratkaisukykya, etta tukevan strategista tavoitteellisuutta (Aura ym. 2020, 32—
33).

Ensimmaisen paneelikierroksen vastauksista nousseen selkeén tydnkuvan
toiveen voi tulkita toiveeksi joustavan osaamisen kehittamiselle. Vaanéanen
ym. (2020, 11-12) korostavat muutoksessa elamisen taitoa jatkuvasti uusiutu-
vassa tavassa suhtautua ja tehda esihenkiloty6ta. Vuorovaikutustaidot nouse-
vat keskeisempaan rooliin. Valmentavan johtajuuden ja itseohjautuvuudenné-

kokulma saa vahvistusta taman opinnaytetyon tulosten myota.

Toisen paneelikierroksen keskusteluissa nousee esiin Kantolan ym. (2021,25)
nostama haaste esihenkildiden kokemista rooliristiriidan tuntemuksista muu-
tosta johdettaessa. Rooliristiriidat muodostuvat toteutettaessa ylemmalta joh-
dolta tulleita ohjeistuksia, joihin ei itse ole voinut vaikuttaa. Talléin esihenkiltt
ovat tilanteessa, jossa heidan tulee viestia asianmukaisesti seka pyrkia auttaa
tyontekijoita ymmartamaan, vaikka ei henkilokohtaisesti pitaisi tapaa oikeutet-
tuna. (Kantola ym. 2021,25.) Tama on keskeinen ndkdkulma, mika puoltaa yh-
teisollisyyden vahvistamista ja avointa vuorovaikutusta eri toiminnan tasojen

valilla.

Mielenkiintoista huomata, kuinka samoihin asioihin tyéhyvinvoinnin elementit
rakentuvat oli osallistujia satoja tai vain yksittaisia henkil6itd. Makelan ym.
(2013, 34-35) tuloksissa tyoilmapiirilla oli vahva yhteys tyéhyvinvointiin ja yh-
teisollisyys néhtiin suurena vaikuttajana yksilon tydhyvinvoinnin rakentumi-
sessa. Voimavara nakokulmasta tehokkaasti tyoskentelevat yksilot eivat koke-

neet tehokkuuden vaikututtavuutta tyéhyvinvoinnin edistajana, mutta yhteys
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kyynisyyden ja stressiin uhkaan olivat selkeat. Tutkimuksen tulosten mukai-
sesti esihenkil6ille tulisi tarjota sdannollisesti mahdollisuus tydn reflektointiin
kollegoiden kanssa (Méakela ym. 2013,71). Keskustelumahdollisuuksien lisaa-
minen kollegoiden kanssa nousi keskeiseksi tydhyvinvoinnin edistdmisen kei-

noksi myds taman opinnaytetyon tulosten kautta.

Kasvavan tietotulvan ja kehityksen keskella toimiminen on riski psyykkiselle
kuormittuvuudelle (Jain ym. 2021, 19; Gray ym.2019, 14). Tamankin opinnay-
tetydn tulosten mukaisesti ylikuormittumisen riski nayttaytyy. Padasiassa tyon
maara ja laatu nayttaytyvat kuitenkin JSP:n esihenkilotydssa tydhyvinvointia
tukevana. Tuloksista tyohyvinvointi nousee osallistujien luottavana suhtautu-
misena tulevaan. Aiheena tyduupumus ja stressi ovat hyva pitaa esilla, jotta
niiden ennaltaehkaisyyn muistetaan panostaa. Henkilostokyselyn tulosten rea-
goinnissa on JSP:ssé pyrittykin jo selkeyttdmaan tyoterveyteen liittyvia kaytan-
teitd (Rytkbnen 2021a).

Taman opinnaytetyon tuloksissa palkkiot eivat nousseet keskeiseen asemaan,
niin kuin Rytkdsen (2021a) mukaisesti JSP:n henkildstokyselyssa. Myos
Makelan ym. LAIKE-hankkeen (2013, 33) tuloksissa palkkiot nahtiin vahvasti
olevan yhteydesséa tydhyvinvoinnin kokemukseen. Tahan todennakaoisesti
myos vaikutti toisen paneelikierroksen keskustelun ohjaaminen enemman ai-

heisiin, joihin voi itse paremmin vaikuttaa.

Palautteen annon ja vastaanoton keinot nousivat keskeiseen asemaan taman
opinnaytetyon tuloksissa. Tassa merkittdvana asiana on tyokayttaytyminen.
Elvo-hankkeessa nousi esiin ndkemys tyokayttaytymisen kuulumisesta monen
organisaation kehittdmistoimissa, mutta kirjattuna tavoitteellisesti sita ei oltu
huomioitu yhdessakaan organisaatiossa (Karttunen 2017,22). Keskeisena joh-
topaatoksena Elvo-hankkeessa nousi tydyhteison pelisaantdjen selkeyden
tarve. Sujuvasti kaytantoon saamisen edellytyksen nahtiin yhdessa sovittujen
pelisdantojen ja kayttaytymisen ohjeidenauki kirjoittaminen. (Karttunen 2017,
22.) Luottamuksellisen vuorovaikutuksen edellytyksena pidetdan suoraa ja re-
hellistd palautetta kehittdmisen ja arvioinnin tydkaluna. (Karttunen ym. 2017,
25). Taman nakisin edistavana tekijana myos JSP:ssa palautteen annon ja
vastaanoton kaytanteita kehitettaessa.
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Aura ym. (2021, 5) tuovat tutkimuksessaan esiin itseohjautuvuuden ilmién va-
haista tutkimustaustaa esihenkildiden ndkdkulmasta. Tasta nouseekin jatko-
tutkimusaihe: JSP:n esihenkildiden kokemus itseohjautuvuuden tukemisesta

ja vaikuttavuudesta ty6hyvinvointiin.

6.2 Menetelmien tarkastelu

Menetelmana argimentoiva delfoi antoi vapautta aineiston kerdamisessa. Del-
foin perusajatuksen mukaisesti siind on mahdollisuus useisiin paneelikier-
roksiin, mitk& lisdavat tutkimuksen luotettavuutta (Linturi 2020). Aineistonke-
ruu menetelmana séhkopostikysely nayttaytyi luontevimpana osallistujien ol-
lessa fyysisesti eri kunnissa. Kyselyn ollessa vakioitu eli kaikilta osallistujista
kysytaan samat asiat samassa jarjestyksessa, antaa se tasavertaisen lahto-
kohdan vastaamiselle (Vilkka 2007, 28). Kyselyn aikataulutus oli suunniteltu
hyvissa ajoin ja siitd informoitiin osallistujia sahkopostilla. Kyselyn oikea ajoit-
taminen vaikuttaa vastausprosenttia lisaavasti (Vilkka 2007, 28). Osallistujien
tyokiireet osoittautuivat vaikeiksi ennakoida. eDelphi -kyselylla haettiin perus-
teluja panelistien henkilokohtaisten ajatusten mukaisesti. Vastaajista osa ol
perustellut vastauksiaan, joten argumentoivan delfoin anti talla tavalla toteute-
tun kyselynmuodossa ei aivan kohdannut tavoitteita. Sahkoépostikyselyn osalta
motivointi vastaamiseen osoittautui melko haastavaksi. Muistutus viesti vas-

tausajan puolessa valissa ei tuonut lisaa osallistujia.

Delfoi on suunniteltu suuremman henkildomaarén aineistoille, mutta sita voi-
daan sovelletusti kayttdd myos pienemmissa otoksissa (Linturi 2020). Esihen-
kilét ovat oman tydhyvinvointinsa asiantuntijoita ja nain aiheen tutkimukselli-
nen kehittdminen perusteltu. Monipuolisella aineiston keruulla on haettu ai-
neistoon syvyytta ja luotettavuutta. Tuomen & Sarajarven (2017, 81) mukai-
sesti erilaisten aineiston keruu menetelmien perusteluna on aineiston syvene-
misen mahdollisuus. Delfoissa aineistoa luokitellaan ja analysoidaan jo tutki-

musprosessin aikana. (Linturi 2020.)

Kyselylomakkeen pyrin rakentamaan Ojasalon ym. (2014, 131) mukaisesti

niin, ettei sen pituus vaikuta negatiivisesti vastausintoon. Esitestauksen mu-
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kaan alle 20 min aika kriteeri tayttyi. Kyselylomake oli suunniteltu niin, etta sii-
hen olisi mahdollisimman helppo vastata ja vastausnakyma olisi selkea. Ky-
sely on hyva toimintatapa, kun selvitetaan ihmisen toimintaa, ilmiota tai asen-
netta. Sahkoinen kysely antaa vastaajalle mahdollisuuden valita vastausajan-
kohdan ja paikan. (Vilkka 2007, 28.)

Aiheeseen syvennyttdessa on Learning cafe-menetelma hedelmallisempi.
Learning cafe perustuu vuorovaikutukseen ja ratkaisuehdotusten hakuun kes-
kustellen (Innokyla s.a.). TAmé& nakyi perustelujen suurempana méaarana ai-
neistossa. Fyysinen lasn&olo ja mahdollisuus keskustelulle veivat asiassa sel-
kedsti paremmin eteenpéain. Tydhyvinvointi on aiheena laaja, mutta Learning
cafe-menetelmén avulla keskustelua oli helppo ohjata. Menetelméana Learning
cafe on kevyt (Innokyla s.a.). Pajatydskentelysséa keskustelu oli luontevaa ja

aihe ruokkii itse itseaan.

Delfoi oli menetelméana muokkautuva ja antoi tilaa aiheen uudelleen jasenta-
miselle. Panelisteilla on mahdollisuus muuttaa perustelujaan ja ne huomioi-
daan prosessin aikana. Delfoi-menetelmaa tarkasteltaessa on hyva muistaa,
ettd se pohjautuu aina henkilokohtaiseen tietoon. Argumentaatioon perusta-
van Delfoin tarkoituksena on selvittaa, mita asiantuntijat ajattelevat tulevaisuu-
desta. (Linturi 2020.) Tassa opinnaytetydssa osallistujien rajallinen maara pie-
nensi perustelujen ja vuorovaikutuksen maaraé, mutta kokonaisuudessaan
Delfoi prosessin perusajatuksen mukainen aiheen vuorovaikutuksellinen edis-
taminen toteutui johdonmukaisesti. Delfoi menetelmé&é on arvosteltu asiantun-
tijoiden vastausten liiallisen yksimielisyyden tai yksipuolisuuden herkkyydesta
(Kuusi 2014). Taman opinnaytetydn osalta menetelma antoi mahdollisuuden
uudelleen jasennyksen my6ta ohjata keskustelua tavoitteellisen painotuksen
mukaisesti. Osallistujien tyokiireiden lomassa tarkka aikataulutus oli eduksi
opinnaytetyin etenemisen osalta. Managerin rohkea ja tilannetajuinen kommu-
nikointi edesauttaa vastausten saamista. Tarkea on etukateen suunnitella ai-
kataulu sille, miten ja milloin paneelin kanssa viestii. Selkea aikataulutus tukee

yhteistyota rakentavasti. (Stubin & Linturi s.a, Pihlainen ym. 210-211.)

Tuomi & Sarajarvi (2018, 96—-97) mukaisesti olen toteuttanut opinnaytetyon

analyysia aineisto lahtoisesti kaikissa delfoi prosessin vaiheissa. Kun halutaan
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ratkaista kaytannollinen ongelma, sopii teemoittelu aineiston analysointita-
vaksi. Teemoittelusta on kaytdssa hyvin moninaisia toimintatapoja. (Teras &
Toiviainen 2014, Vilkka 2020, 153—-156.) Teemoittelu toimi sekd eDelphi-kyse-
lyn ettd pajatydskentely aineiston analysointitapana hyvin ja sen avulla ai-
neisto jasentyi kohti tulevaisuuden toivetilaa JSP:n esihenkildiden ty6hyvin-

voinnin tukemisessa.

6.3 Luotettavuus ja eettisyys

Lahtokohtana opinnaytetyon luotettavuudelle ja eettisten valintojen taustalla
olen pitdnyt suunnitelmallisuutta. Suunnitelmat on toteutettu ohjeistuksen mu-
kaisesti ja pyritty esittamaan avoimesti ja perustellen. (TENK 2012.) Opinnay-
tetydn suunnittelussa on kiinnitetty huomiota teorian ja menetelmavalintojen
yhteensopivuuteen ja tarkoituksenmukaisuuteen seka analyysimenetelmien

asianmukaisuuteen Vilkan (2021, 196-197) mukaisesti.

Tassa opinnaytetydssa aineisto on keratty ja analysoitu laadullisin keinoin. Ka-
nasen (2017, 173) mukaisesti laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioin-
nissa ei ole yksiselitteista ohjetta. Laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita tilas-
tollisiin yleistyksiin vaan pyritaan ymmartamaan tai tulkitsemaan esilla olevaa
iimiota (Tuomi & Sarajarvi 2017, 94).

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida kasitteiden eettisyys,
uskottavuus ja luotettavuus kautta. (Juuti & Puusa 2020, 175). Eettisyyteen
littyen osallistuminen opinnaytetyéhon on ollut vapaaehtoista ja vastaaminen
on sailynyt anonyymina. Vastauksissa ei ole ollut henkil6on liitettavia tietoja.
TENKIn (2012) mukaisesti kehittdamistyon kaikissa vaiheissa on huomioitu
suunnitelmallisuus, monipuolinen tiedon haku ja perusteltavuus tehdyille valin-
noille. Nama lisdavat opinnaytetyon luotettavuutta. Lapinakyvyyden ja perus-
telujen kautta olen pyrkinyt lisddmaan tyon uskottavuutta. Uskottavuutta lisdé

my6s toimeksiantajalta noussut tarve opinnaytetyon toteuttamiselle.

Eettista pohdintaa kdvimme toimeksiantajan kanssa opinnaytetydn suunnitte-
luvaiheessa kohderyhmaa sopiessa. Koko henkiléston sijaan paadyimme esi-

henkil6ihin. Esihenkildt valikoituivat kohdejoukoksi keskeisen asemansa
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vuoksi. Heidan tyéhyvinvoinnin kehittamisen nahtiin olevan mahdollisuus

my6s henkiloston tydhyvinvoinnin tukemiselle.

Maarallisessa kyselyssa luotettavuutta lisaa se, ettéa sen kysymykset on huo-
lella muotoiltuja ja niiden avulla saadaan vastaus tutkimuskysymykseen
(Vilkka 2007, 28). Laadullisessa tutkimuksessa aineiston riittavyytta arvioidaan
saturaatio kasitteen kautta. Taméa kuvastaa aineiston riittavyytta ja sitd saavut-
taako se tavoitellun paamaaran. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 21.) Tassa opinnay-
tetyon kyselyssa olen pyrkinyt huomioimaan molempien nakokulmien luotetta-

vuutta lisaavat kriteerit.

Luotettavuutta arvioitaessa on hyva huomioida opinnaytetyon tekijan aloitteli-
jan rooli Delfoi-menetelmaa toteuttaessa. Taman tiedostaminen on kannusta-
nut hyvaan perehtymiseen aiemmin toteutettujen delfoi tutkimusten ja teorian
kautta. Opiskelijan oikeudella tukeutuminen ohjaukseen myds korostuu. Opin-
naytetyon ohjaajien osaamista olen hyédyntanyt tyon jokaisessa vaiheessa ja
valintojeni varmistajana. Arenen (2020, 6) mukaisesti opinnaytetyontekijalla on
oikeus laadukkaaseen ohjaukseen opinnaytety6prosessin aikana. Opinnayte-
tyoprosessin luotettavuutta lisda, etta sen toteutus on tieteen saantdjen mu-
kainen ja tutkimuskysymykset seka tutkimusmenetelméat on maaritelty huolelli-
sesti. (Kananen 2017, 175). Opinnaytetyon tuloksena syntynyt ehdotus esi-
henkildidentyohyvinvoinnin kehittamiselle muodostui esihenkildiden omien aja-

tusten pohjalta.

Tassa opinnaytetydssa on pyritty tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK
2012) mukaiseen rehellisyyteen, yleiseen huolellisuuteen ja tarkkuuteen pro-
sessin edetessad. Raportoinnissa lahdeviittaukset on kirjattu asianmukaisesti ja
ilmaistu kunnioittaen alkuperaista tietoa. Perusteluina valinnoille olen kayttanyt
monipuolisesti teoria aineistoa ja perustellut tekeméni valinnat. Vapaamuotoi-
sen tutkimusaineiston keraaminen haastaa aineiston keruun ja kasittelyn eetti-
sen arvioinnin jo etukateen (Tuomi & Sarajarvi 2018, 144). Aineisto on kasi-
telty asiayhteydessaén ja vastuullisesti. Opinnéytetyd on suunniteltu, toteu-
tettu ja raportoitu seké aineiston havityksesta huolehdittu tieteelliselle tiedolle

annettujen vaatimusten mukaisesti. Opinnaytetyon aikana syntyneet tietoai-
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neistot tallensin ja TENKin (2012) ohjeiden mukaisesti. Aineiston tulen havitta-
maan myos edellda mainitun ohjeistuksen mukaisesti, siind vaiheessa, kun

opinnaytetydn raportti on arvioitu.

Tyon rakennetta kuvaavien eettisten teoria ja menetelmavalintojen lisaksi yksi
eettistéd pohdintaa aiheuttava nakokulma on opinnaytetyontekijan kyky esihen-
kildiden sitouttamiseen opinnaytetyoprosessin ajan. Tata tukee menetelmia
kuvaavien vaiheiden tarkkuus ja harkittu vuorovaikutus vapaaehtoisesti osal-
listuvien esihenkildiden kanssa. Pyrin positiivisen kannustuksen kautta riitta-
vaan motivointiin. Empiirisessa tutkimuksessa tutkijan on pidettava huoli siita,

ettei yksittaista osallistujaa tunnisteta tuloksista (Tuomi& Sarajarvi 2018, 22).

Tutkimusluvasta on huolehdittu suullisesti Jarvi-Saimaan Palvelut Oy:n toimi-
tusjohtajan ohjeen mukaisesti. Tutkimusluvaksi tAm&n tyon osalta riitti Jarvi-
Saimaan Palvelut Oy:n toimitusjohtajan suullinen lupa henkildstopaallikon va-
littamana. (Rytkbnen 2021). Tietosuojaseloste taytettiin esimiehiin kohdistuvan
sahkoposti yhteyden vuoksi eDephi -kyselya toteutettaessa. Tietosuoja ilmoi-
tus toimitettiin esihenkil6ille sahkopostitse (liite 12), TENKin (2012) yksil6llisen
tiesuojan ja osallistumiseen tehtavan paatoksen tueksi. Sahkopostiosoitteen
lisdksi muita henkilddn kohdentuvia tietoja ei opinnaytetyossa keratty. TENK
(2012) mukaisesti huolellinen ja huomioiva raportointi on osa tieteellisen tutki-
muksen luotettavuutta ja tAman ohjeen mukaisesti kehittamistyon tulosten ra-
portoinnista on sovittu asianmukaisesti toimeksiantajan kanssa. Raportointi to-
teutuu Teamsin valityksella marraskuussa 2022. Raportointi tapahtuu diaesi-
tyksen muodossa ja siihen pyritdan kokoamaan tulokset niin, etta niiden kaytto

jatkossa mahdollistuu sujuvasti.
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tydn sahkdinen tallennus.

Opinnaytetyon raportin kirjaus ja viimeistely, menetelmaosuuden esitys toimeksiantajalle,

Pajatyoskentelyaineistojen ja sahkdpostitietojen asianmukainen havittdminen ja kehittamis-
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Aineistonkeruun suunnitelma

Ennen aineiston kerdamisté tutkimuslupa on sovittu suullisesti (Rytkdnen 2022).

1.

Suullisen sopimuksen jalkeen alustava esittéaytyminen ja tiedote JSP:n in-
trassa opinnaytetydn aiheesta ja viitteellisesta aikataulusta.

Alku-info Teams -etayhteyden valityksella. Vastaamisaikaa on viikko. Vastaa-
misesta muistuttaminen sahkopostitse puolivalissa viikkoa. Anonyymien vas-
tausten kokoaminen ja analysointi.

Informaatio kirje pajatydskentelyn aloittamisesta ja kooste edellisen kyselyn
vastauksista. Toive aiheen pohdinnasta ennen seuraavaa pajatyoskentely
kertaa.

Pajatydskentely ensisijaisesti lasna tapaamisena, tarvittaessa etayhteydella
Teamsin vélityksella. Paallimmaisenda menetelmanéa Learning cafe. Ratkai-
suehdotusten ja tavoitteiden viimeistely. Palaute- lomakkeen tayttd. Sovitaan
opinnaytetyon tiedotuksesta tai esityksesta.

Aineiston analysointi, tarkistaminen ja tiivistaminen kehittyvan teemoittelun
mukaisesti.

Opinnaytetydn raportin koostaminen ja tulosten vienti JSP:n johtoryhman tie-
toon erikseen sovittuna ajankohtana ja toimeksiantajan toivomalla tavalla.

Tutkimusaineiston havittdminen
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Taulukko opinnaytetydssa kaytetyista tutkimuksista

Tutkimus

Tutkimuksen tarkoitus

Aineisto ja menetelmat

Keskeiset tulokset

Makela, L., Viitala R., Tanskanen J., Santti
R. & Uotla, T-P. (2013) Lahijohtamisen kehit-
tamisellda parempaa hyvinvointia ja tulokselli-
suutta. LAIKE. Vaasan yliopiston julkaisuja,
selvityksia ja raportteja 191. Saata-

vissa: https://osuva.uwasa.fi/bitstream/han-
dle/10024/7673/isbn_978-952-476-505-
3.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Laike-hankkeen tarkoituk-
sena on ollut tuottaa suoma-
laista tydelamaa koskevaa
ajankohtaista ja hyodyllista
tietoa, jonka avulla erityisesti
lahijohtajuuteen, hyvinvointiin
ja tulokselliseen toimintaan
liittyvid tydelamé&n voimava-
roja ja riskitekijoita voitaisiin
tunnistaa.

[Tutkimustiedon tuottamisen
lisdksi hankkeen tarkoituk-
sena on ollut toimia I&-
hiesimiestyota tukevana ke-
hittdmishankkeena, jossa eri-
laisia toimintatapoja viedaan
hankkeeseen osallistuneille
tyopaikoille ja pyritddn niiden
kautta tukemaan lahiesimie-
hid heidan tydssaan ja sita
kautta vahvistamaan myo6s
tydyhteisdjen kokonaisval-
taista hyvinvointia

LAIKE-hanke oli paitsi tut-
kimus-, myds kehittamis-
hanke, jossa oli mukana
Viisi isoa organisaatiota ja
joukko pk-yrityksia. Edus-
tettuina oli kaupan
ala(175), rahoitus-
ala(211), vakuutus-
ala(334), logistiikka, kun-
tasektori(364) ja tuotan-
nollinen yritystoi-
minta(488). Erivaiheissa
vaihtuva méaara esimiesta
ja heidan tyoyhteisonsa.
Tutkimuksessa menetel-
min& on sek& maarallinen
etta laadullinen; tilastot,
kyselylomake
1701/911/712), kehitysin-
terventiot; tydpajat, haas-
tattelut (70), koulutukset.
Toteutus 2011-2013.

LAIKE-hankkeessa kehi-
tettiin ja validoitiin val-
mentavalle johtajuudelle
seitseman vaittdman mit-
tari. Arvioinnissa huomioi-
tiin nelja suoriutumisen
ulottuvuutta: henkilékoh-
tainen tavoitetietoisuus,
henkilékohtainen suoriu-
tuminen kehittyminen, yk-
silon suoriutuminen ja yk-
sikbn (vastuualueen/ tii-
min/ osaston tms.).
Lahijohtajuuden onnistu-
minen kuvautui keskiar-
Voltaan hyvaksi, mutta
vaihtelua tuli myos esiin.
Hyva suhde lahijohtajaan
Vaikutti positiivisesti mui-
hinkin koettuihin asioihin.
ITuloksemme osoittavat,
ettd organisaatioissa tu-
loksellista toimintaa syn-
nyttaé hyva lahijohtami-
nen tydyhteisdn hyvin-
voinnin tukemisen kautta.
[Tulosten perusteella voi-
daan jalleen kerran sa-
noa, etta hyvinvoiva ty6-
yhteisd tarvitsee hyvaa
[ahijohtamista ja etta hy-
vinvoiva tydyhteis®

Karttunen, A., Sipponen, J., Tukiainen,

J., Taskinen, H., Hakulinen, H., Kesti,

P., Laaksonen, M., & Lammintakainen, J.
2017. Tybhyvinvoinnin johtaminen, Kaytan-
toja ja kokemuksia ELVO-hankkeesta. Yli-
opiston julkaisusarja 379. Itd-Suomen yli-
opisto. Saatavissa:
http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-61-2446-9

Tutkia ja kehittaa eri-ikaisten
tydhyvinvointijohtamista eri-
laisia kehittamisinterventioita
hyodyntamalla ja kehittamalla
samalla toimintatapoja entista
tuottavammiksi.

Hanke toteutettiin 2015—
2017 Itd-Suomen yliopis-
ton, Ty6terveyslaitoksen
ja Pohjois-Savon liikun-
nan yhteistyona. Hank-
keeseen osallistui seitse-
man organisaatiota: Kuo-
pion kaupunki (244), Ter-
veydenhoitoyksikko (66);
Niiralan apteekki (16);
Pohjois-Savon Osuus-
pankki; Ponsse Oyj;
RollTest Oy (14); RT-ka-
luste (6); Savon yrittajat ry
ja Yla-Savon Osuus-
pankki (244), Hanke on
0sa Kestavaa kasvua ja
tyota 2014— 2020.
Kyselyt, pajatydskentely,
koulutus ja palaute kes-
kustelut

Hankkeessa kehitettiin ja
kokeiltiin toimenpiteita,
joilla voidaan kehittaa
tydyhteisoda, tydssa koet-
tua hyvinvointia ja tydhy-
vinvoinnin johtamista or-
ganisaation omista laht6-
kohdista kasin. Hankkeen
leri vaiheissa toteutettu
arviointi osoitti, ettd koko-
naisuudessaan tavoittee-
seen paastiin osallistuja-
organisaatioissa, vaikka
kehittdmistoimet olivat
erilaisia kunkin organi-
saation tarpeisiin perus-
tuen

Uutela, U. 2019. Valmentava esimiestyd tyo-
hyvinvointia ja tydssdoppimista tukemassa.
Fenomenografnen tapaustutkimus esimies-
ten ja tydntekijoiden kasityksista. Rovaniemi:
Lapin yliopisto. Acta electronica Universitatis
Lapponiensis 256. Saatavissa:

Tarkastella lahiesimiesten ja
henkiloston kasityksia val-
mentavasta esimiestydsta
tydhyvinvoinnin ja tyéssa op-
pimisen edistamisessa. Tutki-

Fenomenografisena ta-
paustutkimus, jossa tutki-
muskohteena ovat ihmis-
ten erilaisia arkipaivan il-
Mioita koskevat kasitykset

Johtopaatoksina erottui

Vviisi keskeista valmenta-
van (VE) esimiestydn toi-
minnan kaytantoa ja ele-
menttia: 1. VE on tydssa

loppimisen mahdollistaja
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https://core.ac.uk/down-
load/pdf/212009563.pdf

muksessa tutkittiin, mitéa val-
mentavan esimiestydn tyova-
lineité ja menetelmia valmen-
tavassa esimiestydssa oli
kaytossa ja kuinka esimiehet
ja tyontekijat kuvasivat niiden
toimivuutta.

ymmartaa, miten valmentava
esimiestybote on yhteydessa
tyontekijoiden tydhyvinvoinnin
ja tydssa oppimisen koke-
muksiin.

ja niiden erilaiset ymmar-
tamisen tavat. Tutkimuk-
sen kohdeorganisaationa
oli Kansanelakelaitoksen
Kela) Yhteyskeskus.
Tutkimukseen osallistui
viisi l&hiesimiesta ja 19
asiakasneuvojaa Yhteys-
keskuksen neljasta yksi-
kosta. Tutkimusaineiston
muodostivat kevaalla
2011 toteutetut tutkimus-
henkildiden teemahaas-
tattelut. Asiakasneuvojien
haastattelut toteutettiin
ryhméahaastatteluina, esi-
miesten haastattelut olivat
ksilohaastatteluita.

ja arjen tydn sujuvuu-
desta huolehtija. 2. VE on
rakentavan ja oppimista
ledistavan palautteen an-
taja. 3.VE on ty6hyvin-
\Voinnin voimavaratekijoi-
den vahvistaja. 4.VE on
yhteiséllisyyden ja vuoro-
vaikutuksellisuuden edis-
taja. 5.VE panostaa tyon-
tekijoiden tuntemukseen
ja luottamuksellisten suh-
teiden rakentamiseen

Gray, P., Senabe, S., Naicker, N., Kgala-
mono, S., Yassi, A. and Spiegel, J.M.

2019, Workplace-Based Organizational In-
terventions Promoting Mental Health

and Happiness among Healthcare Workers:
A Realist Review, International Journal

of Environmental Research and Public
Health 2019 Nov 16(22):4396. 1-22. PDF-
dokumentti. Saavissa:
https://doi.org/10.3390/ijerph16224396

Tiivistdd nayttoa tyopaikoilla
toteutuvista interventioista
mielenterveyteen ja hyvin-
\vointiin liittyen organisaation
ja tyoterveyden yhteistydna.

Realistinen kirjallisuus-
katsaus, 60 artikkelia, kor-
kean tulotason maissa,
prosessianalyysi

Sitoutumisen merkityk-
sen korostuminen niin
tybnantajan kuin tydnteki-
jan ndkokulmasta.
Mielenterveyden haastei-
den moninaisuus ja vai-
kuttavuus tulisi huomioida
organisaatioissa selke-
ammin. Myos tarve lisa-
tutkimukselle on selkeéd
pidemman aikavalin vai-
kuttavuuden selvitta-
miseksi.

Jain, A., Hassard, J., Leka, S., Di Tecco, C.
and Lavicoli, S. 2021. The Role of Occupa-
tional Health Services in Psychoso-

cial Risk Management and the Promo-

tion of Mental Health and Well-Be-

ing at Work, International Journal of Environ-
mental Research and Public

Health 2021 Apr. 18(7):3632. 1-24. PDF-
dokumentti. Saa-

tavissa: https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/ar-

12 teollisuusmaan tyoterveys-
huoltoon liittyvien kehitystar-
peiden kartoitus ja kehitystar-
peiden nostaminen.
Pyrkimyksend yhdistaa kan-
sallisia toimintamalleja tydhy-
vinvoinnin ja mielenterveyden
tukemiseksi. (Mukana myds
Suomi)

[ticles/PMC8036601/

Systemaattinen tiedon-
haku tyoterveys ja tyotur-
vallisuusjarjestelmista,
puiteanalyysi

Kansainvélisen yleissopi-
muksen suosituksia on
otettu kayttdon hyvin,
mutta tydterveyshuollon
rakentuminen on perustu-
nut yleissopimuksen eri
periaatteisiin.

Kohler, O. 2021. Sisaisesti vahva, Sisaisten
suhteiden dynamiikka markkinaorientoitu-
vassa yrityksessa — markkinoinnin, myynnin
ja viestinnan vuorovaikutus, Vaitdstutki-
mus, Turun yliopiston julkaisuja, osa 80,
Turku. Saatavissa: https://www.utu-
pub.fi/bitstream/handle/10024/152696/Anna-
lesE80K0%cc%88hler.pdf?se-
quence=1&isAllowed=y

Luoda lisdymmarrysta siita,
miten vertaissuhteet rakentu-
vat, toimivat ja vaikuttavat yri-
tyksen sisdisessa yhteistoi-
minnassa markkinaorientaa-
tiota

kehitettdessa

Yksittaistapaustutkimus,
tulkitsevan tutkimuksen
|ahestymistapaa
Todellisuus ja tieto nahtiin
sosiaalisesti rakentu-
neena. Tietoa siita saatiin
mikrotasolla, toimijoiden
omina kokemuksina ja ha-
vaintoina.

Tutkimuksen tulokset
losoittavat sosiaalisen na-
kokulman tarkeyden ja
merkityksen markki-
naorientaatioteoriassa ja
tutkimuksessa. Tutkimuk-
sen sosiaalinen nako-
kulma vahvistaa markki-
naorientaatioteoriaa uu-
della tavalla. Yhteistyon
esteisiin ja mahdollistajiin
tutkimus toi tark-
kanadkoista tdydennysta

Puttonen, S., Hasu, M.& Pahkin, M. 2016.
TyShyvinvointi paremmaksi. Keinoja tyohy-
vinvoinnin ja tydterveyden kehittdmiseksi
suomalaisilla tydpaikoilla. Helsinki. Tyoter-
veyslaitos. PDF-dokumentti. Saatavilla:
https://urn.filURN:ISBN%20978-952-261-

652-4(PDF)

2012 Kansallisen tyoelaman
kehittamisstrategia vision
pohjalta toteutettu hanke.
P&aosin Meadow tutkimusai-
neiston pojalta suomalaisen
ty6hyvinvoinnin tilan selvittéa-
minen

Haastattelu tulokset; 1531
tyonantajaa, 1711 tydnte-
kijad Meadow aineistosta,
tauta tutkimusaineiston
hyddyntaminen ja tydolo-
barometrin hyddyntami-
nen.

Tavoitteena tuottaa konk-
reettisia kehittamisehdo-
tuksia kéaytanndn hyodyn-
nettdavaksi suomalaisilla
ty6paikoilla.
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Forten-Astikainen, R., Saalasti, K. & Kulta-
lahti, S. 2019. Esimiehen ja tydntekijan vuo-
rovaikutussuhde - heijastumia muuttuvaan
tydelamaéan. Puheen ja kielen tutkimusyhdis-
tys, 39: 1, 3-21. Vaasan yliopisto. Saata-
vissa: https://urn.fi/lURN:NBN:fi-
fe202001283785

Tutkimus liittyy Vaasan yli-
opiston ja Lappeenrannan
teknillisen yliopiston 2015-
2016 toteuttamaan HERMES-
projektiin. Artikkelissa tutki-
taan eri tyontekijaryhmien ko-
kemuksia vuorovaikutussuh-
teesta esimiehen kanssa
seka suhteen vaikutuksia
tyon imuun, yksilon ja yksikon
osaamiseen ja yksikon suo-
riutumiseen seké joustavuu-
teen. Tutkimuksen perustana
on LMX-teoriaan pohjautuva
kasitys esimiehen ja alaisen
vélisestd suhteesta.

Laadullinen aineisto on
keratty 4500 vastaajalta
93 pk-yrityksesta eri toimi-
aloilta Suomessa

[Tutkimuksen keskeisin
havainto liittyy tydsuhteen
tyyppiin ja tydntekijan ko-
kemukseen vuorovaiku-
tuksen tasosta. Maaraai-
kaisessa tydsuhteessa
olevat tyontekijat arvioivat
vVuorovaikutuksen esimie-
hen kanssa parhaim-
maksi verrattuna vakitui-
sessa ja vuokratysuh-
teessa oleviin.

Larjovuori, R.-L., Kinnari, I., Nieminen, H. &
Heikkila-Tammi, K. 2021. Tyéhyvinvointi itse-
ohjautuvassa organisaatiossa, Avaimia ke-
hittAmiseen. Tampereen yliopisto, tydsuoje-
lurahasto. Saatavissa:
https://trepo.tuni.fi/bitstream/han-
dle/10024/136621/978-952-03-2019-
5.pdf?sequence=1

Tuottaa seka kaytannon tyo-
elamaa hyddyntavaa etta tut-
kimustietoa tyéhyvinvoinnin
rakentumisesta ja tasosta it-
seohjautuvassa organisaa-
tiossa.

Perustuu TEOT- ty6hyvin-
\vointi esimiehet omassa or-
ganisaatiossa hanke 2020-
2021

Haastattelut: 30 yksilo ja
yksi 7henkilon ryhma-
haastattelu

Sahkoinen kysely: 116
vastaajaa

Itseohjautuvuutta toteut-
tavat ja edistavat organi-
saatiot voivat olla monella
tavoin hyvaa tydhyvin-
vointia tukevia.

[Tuotettu opas missé on
kuvattu tydhyvinvoinnin
rakentumista entista itse-
ohjautuvammassa tydssa
ja tuotu ideoita sen kehit-
tamiseen.
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Tiedote opinnaytety6n suunnittelusta

TyShyvinvoinnin
kehittamisesta opinnaytetyo

Jarvi-Saimaan Palvelut Oy:ssé on vastikdan alkanut kaksi opinnaytety6ta ja kolmaskin on joukon
Jjatkoksi tyon alla.

Sari Kaipiainen tekee XAMK:n Monialaisen toimintakyvyn edistéminen koulutusohjeimaan liittyvda
yamk-opinnaytetyota ldhiesimiesten tyéhyvinvoinnin kokemuksesta jo tyéhyvinvoinnin
kehittamistarpeista.

Opinnaytetyd on suunnittelu vaiheessa ja sen toiminnallisen osan toteutusta on suunniteltu
kevaalle/syksylle 2022 esimiehille tybpaja muotoisena huomioiden korona tilanne. Opinndytetyon
on tarkoitus valmistua 2022 loppuun mennessa. Sari tydskentelee padtoimisesti Essotella ja
opiskelee tydn ohessa.

Sarin terveiset: "Jarvi-Saimaa Palvelut Oy on mukana muuttuvassa toimintaympdristossa ja timd
ohjaa tyéhyvinvoinnin tukemisen tarkeyteen. Toivottavasti soamme yhdessd rakennettua hyvan
suunnitelman kehitysideoista, mitkd tukevat jatkossakin hyvinvointia iGhiesimiestydssa. Kiitdn jo nyt
tdstd luottamuksesta osallistua tyohyvinvointinne tukemiseen ja osallistumisestanne
opinndytetyohoni!”

Ohjaajana JSP:n toimesta toimii kehitys- ja henkilostopaallikko Jenni Rytkonen. Sari Kaipiainen
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Esitestaustaukseen kaytetty kysely

Ensimmaisen delfoi kierroksen kysely (sovelluksessa valinta tapahtuu klikkaamalla
tédppa oikeaan kohtaan, valinnat +/- mukaiset ja ohjeille on erillinen kenttd ennen vas-
taamisen aloittamista)

Vastaamisessa suositellaan valitsemaan ensimmainen ajatus jananmukaisesta aja-
tuksesta. ++ kuvastaa eniten toivottavaa/ todennakoéista ja -- vahiten toivottavaa/ epa-
todennédkdista. Perustelethan vastauksesi avoimelle kohdalle. Perusteluna toimii aja-
tukset tai nékemykset aiheeseen liittyen tai osavalinnan korostamisen perustelu tai
eridvan mielipiteen esille nosto. Perusteluissa vaittamaa saa pilkkoa osiin.

Perustelut ovat opinnaytetydn etenemisen kannalta olennaisen tarkeita, joten perus-
telethan vastauksen tai kommentoithan jotain sen osaa jokaisen vaitteen kohdalla.
Vaitteitéa on yhteensa yhdeksan.

Vaite 1
Ajatuksiani arvostetaan ja ehdotuksiani kuunnellaan, koen itseni arvostetuksi esimie-
heksi JSP:ssé& vuonna 2026.

Toivottava-------- Fhomemeeneeeeae Fommmmemeeneas +/- —--- - ---- - - ----- Ei-toivottava
Todennakoéinen---++----------- Fomemeeee- +/- -mmemee - ----- - - ---- Ep&todennéakai-
nen

Perustelut valinnoille:

Vaite 2
Vuonna 2026 esimiesten tydhyvinvointi toteutuu motivoivassa ja kehitysmyotnteisessa
ymparistéssa. Motivaatio tukee tydskentelyani.

Toivottava-------- e Fommmee +/- - - ---- - - ----- Ei-toivottava
Todenndkoinen---++----------- s R - ----- - - ---- Ep&todenné&kai-
nen

Perustelut valinnoille:

Viite 3
Koen oman kehittymiseni tdrke&né osana tydhyvinvointini yllapidossa ja pystyn sitou-
tumaan edelleen uudistuvaan tyéhoni vuonna 2026.

Toivottava-------- e Fomommemeaeeen +- —--- - ---- - - ----- Ei-toivottava
Todennakoéinen---++----------- R R - ----- - - -—-- Epatodenné&kdi-
nen

Perustelut valinnoille:
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Vaite 4
Vuonna 2026 esimiehet ovat saaneet riittdvan koulutuksen yrityksen kehitysnakymaéan
mukaisesti. Lisdkoulutusta ei lahivuosina ole tarpeen jarjestaa.

Toivottava-------- e Fommmee +- - - ---- - - ----- Ei-toivottava
Todennékoéinen---++----------- Foomo - R - ----- - - ---- Epé&todennakai-
nen

Perustelut valinnoille:

Vaite 5
Suhtautuminen kriittisen palautteen antoon ja saamiseen on kehittynyt rakentavaksi
toimintatavaksi vuonna 2026.

Toivottava-------- e Fommmee +- - - ---- - - ----- Ei-toivottava
Todenndkoéinen---++----------- Fommo - R - ----- - - ---- Ep&todenné&kai-
nen

Perustelut valinnoille:

Vaite 6
Muutokset eivat kuormita minua kohtuuttomasti fyysisesti, psyykkisesti eika sosiaali-
sesti JSP:n esimiestytssa vuonna 2026.

Toivottava-------- Fhomemeeneeeeae Fommmmemeeneas +/- —--- - ---- - - ----- Ei-toivottava
Todennakoéinen---++----------- Fomemmeee- +/- -mmemee - ----- - - ---- Ep&todennéakai-
nen

Perustelut valinnoille:

Vaite 7
Uusiutuneisiin tydtehtaviin on perehdytetty hyvin ja yhteistydverkosto toimii sujuvasti
vuonna 2026.

Toivottava-------- e Fommmmemeeneas +/- —--- - ---- - - ----- Ei-toivottava
Todennakoinen---++----------- Fomeomeee- +/- --mmee - ----- - - ---- Ep&todennéakai-
nen

Perustelut valinnoille:

Viite 8
Vuonna 2026 palkkausjarjestelma on tydhodn sitoutumista lisdavaa ja siséaltaa palkan
lisdksi monipuolisen palkitsevuuden jarjestelman.

Toivottava-------- e Fomme +/- - - ---- - - ----- Ei-toivottava
Todennakoéinen---++----------- R R - ----- - - -—-- Epatodenné&kai-
nen

Perustelut valinnoille:

(3/3)



Vaite 9
Henkilostéjohtaminen on esimiestytta tukevaa viestinnan ja tiedotuksen nakdkul-
masta vuonna 2026.

Toivottava-------- e e +/- - - ---- - - ----- Ei-toivottava
Todennakoéinen---++----------- Fomemeeee- +/- cmemeee - ----- - - ---- Ep&todennakai-
nen

Perustelut valinnoille:

Vaite 10
Jatkuvasti muuttuva tieto on luonteva osa tydnkuvaani, digiosaamisen lisdantyminen
ei huolestuta minua vuonna 2026.

Toivottava-------- e e +/- —-- - ---- - - ----- Ei-toivottava
Todennakoéinen---++----------- Fomemeeee- +/- -emememee - ----- - - ---- Ep&todennakai-
nen

Perustelut valinnoille:

Vaite 11
Vuonna 2026 tiedottaminen koulutusmahdollisuuksista on sdanndllista ja etsin mah-
dollisuuksia kehittymiselle myds itsenéaisesti.

Toivottava-------- Fhomemeeneeeeae Fommmmemeeneas +/- —--- - ---- - - ----- Ei-toivottava
Todennakoéinen---++----------- Fomemmeee- +/- -mmemee - ----- - - ---- Ep&todennéakai-
nen

Perustelut valinnoille:

Vaite 12
Esihenkildiden terveellisia liikkumistottumuksia tuetaan ja yhteishengen yllapita-
miseksi jarjestettyja tapahtumia toteutetaan 2026.

Toivottava-------- e Fommmmemeeneas +/- —--- - ---- - - ----- Ei-toivottava
Todennakoinen---++----------- Fomeomeee- +/- --mmee - ----- - - ---- Ep&todennéakai-
nen

Perustelut valinnoille:

13 Kysymys
Valitse kolme tarkeinta tyohyvinvointiasi tukevaa asiaa:

Palkka

Edut

Arvostus

Tydilmapiiri

Tyon mielekkyys

Tyokaveri

Asiakkaat

Tybajat

Ammattitaidon ja osaamisen kehittdminen
Etenemisen mahdollisuudet ty6ssani
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Esimerkki esitestaus-kyselyn vaittdmien analysoinnista ja tulosten esitysta-

vasta.

Toivottava  ++ ® ® e
+
+/-
Eitoivottava
- - <[+ + ++
Epétodenniakainen Todennakoinen

Vaite 1: Ajatuksiani arvostetaan ja ehdotuksiani
kuunnellaan, koen itseni arvostetuksi esimieheksi JSP:ssa
vuonna 2026

Vastaajista kaikki pitivat vaitettd 1 tovottavana.
Todennikdisyyden arvioinnissa tuli esiin haj vahén
epatodennakdisen (-} ja vahin todennaksisen valilld (+).
33% vastaajista koki véitteen 1 todennaksisuuden vihan
epatodennaksisena, 33% ei osannut sanoa ja 33% vihan
todennakdisend. Vastaukset on sijoittuneena taulukkoon
oransseina palloina,

Tols den kautta ar & nousee

tavoliteltava asia ja todenndkdisyyden hajautumisen
taustalla on esihenkildiden eriavia nikemyksia
tulevaisuuden kuvasta koskien arvostuksen tunnetta.
Perusteluvastausten teemoittelun kautta haetaan asialie
uutta kiisittely nikokulmaa Learning Cafe ryhmatyots
ajatellen. ;
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Informaatiokirje opinnaytetyéhon osallistuville 17. 5. 2022
Hyva Jarvi-Saimaan Palvelut Oy:n esimies
Opinnaytetyoni aihe on Ehdotus tyohyvinvoinnin edistamiseksi Jarvi-Saimaan Palve-

lut Oy:n esihenkildtython. Opinndytetyd on osa sairaanhoitaja YAMK-tutkintoa.

Osallistava opinnaytetyd pohjautuu JSP:ssa tehtyyn henkildstokyselyyn ja toimii jat-
kumona sen tuloksille.

Tavoitteena on yhdessa esimiesten kanssa maarittaa toivetila esimiesten hyvaksi ko-
kemasta tydhyvinvoinnista ja keinoja tahan paasemiseksi.

Opinnaytetydn aineiston keraaminen aloitetaan séhkdpostikyselyn avulla, johon toi-
von jokaisen lahiesimiehen vastaavan. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa n. 15-20 mi-
nuuttia. Vastaukset tallentuvat anonyymisti.

Kyselyyn vastaamisen jalkeen saatte vastauksista koosteen sahkdpostiin ja tuloksia
syvennetadn pajatyoskentelyn merkeissa 15.6.2022 klo 11-15 Juvalla Partalan karta-
nossa.

Kyselyn vastaukset toimivat pohjana pajatytskentelylle ja orientaationa yhteistydlle.

Sahkopostikyselyyn lahetetédén erillinen linkki, josta padsette siihen vastaamaan.
Kysely aukeaa tandan ti 17. 5. 2022 ja aikaa vastaamiselle on ke 25.5. saakka.

Mikali aiheesta heraa kysymyksia, vastaan mielellani.

Ystavallisin terveisin,

Sari Kaipiainen
dsaka042@edu.xamk.fi

Sosiaali- ja terveysalan monialaisen toimintakyvyn tukeminen, YAMK
Kaakkois-Suomen Ammattikorkeakoulu XAMK

Opinnaytetydn ohjaajat: Tarja Turtiainen ja Oulti llves / XAMK
Toimeksiantajan ohjaaja: Jenni Rytkonen / JSP
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(212)
Informaatio kirje eDelphi kyselyyn vastaamisesta

Hei,

Ehdotus esihenkiléiden tydhyvinvoinnin edistamiseksi Jarvi-Saimaan palvelut Oy:n
esihenkilotybhon -opinnaytetydn aineiston kerdéaminen aloitetaan sahkopostikyselyn
avulla.

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa n.15-20 minuuttia ja se toteutetaan anonyymisti.
Vastaukset ovat luottamuksellisia eika niita nosteta esiin tunnistettavasti.

Linkki kyselyyn lahetetaan erillisend sdhkopostina eDelphi-sovelluksen kautta.

Aikaa kyselyyn vastaamiselle on 17.5.- 24.5.2022

Kyselyyn vastaamisen jalkeen saatte vastauksista koosteen sahkdpostiinne. Toivon,
etta kavisitte vastaukset lapi orientaatio ajatuksella.

Kyselyn tulokset muodostavat pohjan lahitydskentelylle, mika toteutetaan pajatyds-
kentelynd Partalan kartanolla 14.6.2022. Tydpajalla jasenndmme vastauksianne ja
pyrimme ldytdmaan olennaisimmat kehittamisen tarpeet esimiesten tydéhyvinvoinnille.

Kiitan vaivannaostasi jo etukateen.

Esimiesten tyohyvinvoinnin kehittamisessa juuri SINUN vastauksesi on merkitykselli-
nen.

Mikali aiheesta heraa kysymyksia, vastaan mielellani.

Ystavallisin terveisin,

Sari Kaipiainen

dsaka042@edu.xamk.fi

Sosiaali- ja terveysalan monialaisen toimintakyvyn tukeminen, YAMK

Kaakkois-Suomen Ammattikorkeakoulu XAMK

Opinnaytetydn ohjaajat: Tarja Turtiainen ja Oulti llves / XAMK

Toimeksiantajan ohjaaja: Jenni Rytkdnen / JSP
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XAMKIin pohjalla: Tietosuojaseloste pohja_Xamk.docx

Teksti kopioituna:

Tietosuojailmoitus
(Tietosuojalaki 2018/1050, EU:n yleinen tietosuoja-asetus 2016/679)

Pyydan sinua osallistumaan Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun (Xamk)
opinnaytetyohaon liittyvaan kyselytutkimukseen. Tutkimukseen osallistuminen on taysin
vapaaehtoista ja voit keskeyttdd osallistumisesi koska tahansa. Tassa
tietosuojaselosteessa kuvataan, miten henkildtietojasi kasitelladn, mitd oikeuksia
sinulla on ja miten voit vaikuttaa tietojesi kasittelyyn.

1. Tutkimuksen rekisterinpitaja

Taman tutkimuksen rekisterinpitaja on:

Sari Kaipiainen
Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu
dsaka042@edu.xamk.fi

2. Tutkimuksen suorittajat
Sari Kaipiainen
3. Mihin tarkoitukseen henkil6tietojani keréataan ja kasitellaan?

Kysely on anonyymi. Sahkopostikyselyn toteuttamiseen tarvittavia
sahkopostiosoitteita kaytetaan opinnaytetydn aikaiseen tiedottamiseen ja kyselylinkin

lahettamiseen seka e-delphi-kyselyn vastausten seurantaan.

4. Milla perusteella sdhkopostitietojani kasitellaan tutkimuksessa?

Henkil6tietoja kasitelladn seuraavalla yleisen tietosuoja-asetuksen (EU 679/2016 6.1 a)
mukaisella perusteella: yhteystiedot esihenkildiden tydsahkdpostiin tiedot
luovutetaan toimeksiantajan suostumuksella.

5. Tutkimuksen aihe ja kesto

Opinnaytetyon aihe: Ehdotus esihenkildiden tyéhyvinvoinnin edistamiseksi, Jarvi-
Saimaan Palvelut Oy:n esihenkilotyohon.

Tutkimuksen kesto: 4 / 2022 — 9/ 2022.
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6. Mita tietoja minusta kasitellaan?
A. Kerattava tieto on tydssa kaytettava sdhkopostiosoite

B. Kerataanko ja kasitellaankd opinndytetydssa arkaluonteisia tietoja?

x[_] Tutkimuksessa ei keréta ja kasitella arkaluonteisia henkilétietoja.

7. Mista lahteista tietoni kerataan?

Lupa esimiesten tydsahkopostin kayttéon pyydetaan Jarvi-Saimaan Palvelut Oy:n
toimitusjohtajalta, taman jalkeen tietosuoja ilmoitus lahetetaan esimiehille.

8. Luovutetaanko henkilttietojani kolmansille osapuolille?

Rekisterista ei luovuteta tietoja kolmansille osapuolille.

9. Kasitellaanko tietojani EU:n tai ETA:n ulkopuolella?

Ei kasitella.

Xamkissa kaytetaan tallennustilana pilvipalveluita (Teams ja OneDrive). Microsoft
saattaa siirtda naihin palveluihin tallennettua tietoa tai niiden varmuuskopioita EU:n

tai ETA-alueen ulkopuolelle. Microsoftin tietosuojalauseke on luettavissa osoitteesta:
https://privacy.microsoft.com/fi-Fl/privacystatement

10. Kuinka kauan henkil6tietojani sailytetaan?

Sahkopostitietoja sadilytetaan opinnaytetydn toteutuksen ajan. Tiedot havitetaan
9/2022 kun esitys opinndytetyon tuloksista on pidetty.

11. Miten henkil6tietoni sailytetdan ja suojataan?

Sahkdpostiosoitteet tallennetaan e-delphi ohjelmaan, joka on suojattu salasanalla.
Yhteydenotot tapahtuvat Teamsin valityksella ja XAMKin opiskelijasahkopostia
kayttaen.

12. Miten voin kayttaa tietosuoja-asetuksen mukaisia oikeuksiani?

Yhteyshenkilo tutkittavan oikeuksiin liittyvissa asioissa, johon voi ottaa yhteytta on:
Sari Kaipiainen

Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu

dsaka042@edu.xamk.fi
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a) Suostumuksen peruuttaminen (tietosuoja-asetuksen 7 artikla)
Sinulla on oikeus peruuttaa antamasi suostumus, mikali henkilotietojen kasittely
perustuu suostumukseen. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta suostumuksen
perusteella ennen sen peruuttamista suoritetun kasittelyn lainmukaisuuteen.

b) Oikeus saada paasy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)

Sinulla on oikeus saada tieto siita, kasitellaanko henkildtietojasi ja mita
henkilotietojasi kasitellaan. Voit myos halutessasi pyytaa jaljenndksen kasiteltavista
henkilttiedoista.

c) Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)
Jos kasiteltavissa henkilttiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheitd, sinulla on oikeus
pyytaa niiden oikaisua tai taydennysta.

d) Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)
Sinulla on oikeus vaatia henkilttietojesi poistamista tietyissa tapauksissa.

e) Oikeus kasittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)
Sinulla on oikeus henkiltietojesi kasittelyn rajoittamiseen tietyissa tilanteissa kuten,
jos Kiistét henkilttietojesi paikkansapitavyyden.

f) Vastustamisoikeus (tietosuoja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on oikeus vastustaa henkil6tietojesi kasittelyd, jos kasittely perustuu yleiseen
etuun tai oikeutettuun etuun. Tall6in ammattikorkeakoulu ei voi késitella
henkilttietojasi, paitsi jos se voi osoittaa, etté kasittelyyn on olemassa huomattavan
tarked ja perusteltu syy, joka syrjayttaa oikeutesi.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissa yksittaistapauksissa poiketa
tietosuoja-asetuksessa ja Suomen tietosuojalaissa saadetyilla perusteilla silté osin,
kuin oikeudet estavat tieteellisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai tilastollisen
tarkoituksen saavuttamisen tai vaikeuttavat sita suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista
arvioidaan aina tapauskohtaisesti.

Valitusoikeus

Sinulla on oikeus tehd& valitus erityisesti vakinaisen asuin- tai tydpaikkasi sijainnin
mukaiselle valvontaviranomaiselle, mikali katsot, etta henkilttietojen kasittelyssa
rikotaan EU:n yleista tietosuoja-asetusta (EU) 2016/679. Suomessa
valvontaviranomainen on tietosuojavaltuutettu.

13. Tietosuojavastaavan yhteystiedot

Xamkin tietosuojavastaava on Markus Hakkinen. Haneen saa yhteyden
sahkopostiosoitteesta tietosuojavastaava@xamk.fi
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Informaatiokirje tydpajaan osallistuville
Hei, . .2022
Kiitos aktiivisesta osallistumisesta ” Ehdotus esihenkildiden tyéhyvinvoinnin edista-
miseksi Jarvi-Saimaan palvelut Oy:n esihenkilétydhdn” -opinnaytetyoni kyselyyn.
Kooste vastauksista on taman kirjeen liitteend. Kaytathan hetken niiden tarkasteluun
ja jata aihe hautumaan seuraavaa tydpaja tapaamista ajatellen.
Tybpajatoiminta toteutetaan Juvalla Partalan kartanolla 14.6. 2022 klo 11-15
Ohjelma:
Klo 11 Lounas
Klo 11:45-12 Aloitus info
Klo 12-14 Pajatydskentely pienryhmissa
Klo 14-14:15 Kahvi
Klo 14:15-15 Pajatydskentelyn viimeistely
Pajan onnistumisen kannalta on erityisen tarkeaa, etta kaikki osallistuisivat. Mikali
paikalle saapuminen osoittautuu vaikeaksi, on toimintaan mahdollista osallistua
etana. Ensisijainen toive olisi kuitenkin l&hitapaaminen.
Pajatydskentelyn tarkoituksena on jasentaa teidan toiveiden mukaista tulevaisuuden
kuvaa tyohyvinvoinnin kehittamiseksi. Etsia konkreettia ehdotuksia niihin paase-
miseksi. Tama onnistuu vastavuoroisen keskustelun ja yhteistyon avulla.
Aineisto keratédan pajatyoskentelyn muistiinpanoista. Kaikki vastaukset ovat yhdessa
tuotettuja ja nimettomia. Niité kaytetaan vain taman opinnaytetydn tutkimusanalyy-
seissa, jonka jalkeen aineisto havitetaan.
liImoitathan mahdollisesta estymisesta saapua paikalle tai toiveesta osallistua etayh-
teydella sahkopostitse. limoitathan myds mahdolliset allergiat tarjoilussa huomiota-
vaksi.

Yhteisty0 terveisin,

Sari Kaipiainen
dsaka042@edu.xamk-fi

Sosiaali- ja terveysalan monialaisen toimintakyvyn tukeminen, YAMK
Kaakkois-Suomen Ammattikorkeakoulu XAMK

Opinnaytetydn ohjaajat: Tarja Turtiainen ja Outi llves / XAMK
Toimeksiantajan ohjaaja: Jenni Rytkénen / JSP
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Pajatydskentely vastaus arkit Liite 10 (1/4)

Vaite 1

Tyokokemus ja kouluttautuminen lisaavat arvostusta ja oman arvon tun-
netta organisaatiossa. Nama myos tukevat palvelujen kehittamista ja asi-
oiden juurruttamista arkeen. JSP:ssa arvostetaan jokaista ehdotusta ja
kehittamisté toteutetaan yhteistyoné vuonna 2026.

Kolme vaitetta tukevaa ajatusta

Kolme vaditteen toteutumista haastavaa ajatusta

Toiminta ehdotuksia

Oman toiminnan nakdkulmasta / organisaation toiminnan nakokulmasta.
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Viaite 2

Esimiesten tydhyvinvointi toteutuu motivoivassa tydymparistéssa. Moti-
vaatio auttaa minua loytaméaan keinot muutoksen keskella suoriutumi-
seen niin, ettei se kuormita minua kohtuuttomasti JSP:ssa vuonna 2026.

Kolme ajatusta motivaatiota lisdavista seikoista

Kolme motivaatiota mahdollisesti horjuttavaa tekijaa

Ehdotuksia toimintatavoista tai keinoista, joiden avulla kuormittumista tai sen
uhkaa voisi ehkaista.
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Vaite 3
Ammattitaidon kehittdminen auttaa suhtautumaan tyossa kohdattuun pa-
lautteeseen avoimin mielin ja tukee rakentavan palautteen annossa. Olen

omalta osaltani valmis haastamaan itseéni, jotta tydilmapiiri rakentuisi

entista tavoitteellisempaan ja rakentavampaan suuntaan JSP:ss& vuo-
teen 2026 mennessa.

Kolme toimintaa tukevaa ajatusta palautteen annosta

Kolme uhkakuvaa liittyen palautteen antoon

Ehdotus toimivasta palautteen anto kanavasta. Tai ajatuksia palautteen saa-
miseen/antamiseen liittyen



(4/4)
Vaite 4

Avoin ja kehitysmydnteinen ilmapiiri tukee sitoutumista omaan tyéhon.

Hyva tyoilmapiiri ja kohdennettu tiedon jakaminen tukevat tyohyvinvoin-
tia JSP:ssa vuonna 2026.

Kolme hyvaa tydilmapiirid tulevaa ajatusta

Kolme uhkatekijaa hyvan tyéilmapiirin kehittymiselle.

Keinoja hyvan tyoilmapiirin saavuttamiseksi ja yllapitamiseksi?
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Palautelomake kehittamisprosessin onnistumisesta
Opinnaytetydn kehittdmisprosessin ja yhteistydén onnistuminen

Millainen yleisvaikutelma jai kehittamisprosessin onnistumisesta? Valitse ympy-
réimalla oikea vaihtoehto.

Heikosti Kohtalaisesti Hyvin Erinomaisesti

Millainen vaikutelma jai yhteistyon onnistumisesta?

Heikosti Kohtalaisesti Hyvin Erinomaisesti

Mika onnistui ja millaisissa asioissa toivoisit toimittavan toisin?

Ehdotuksia tulevaisuuden varalle? Mita jait kaipaamaan? Tai muuta kommentoitavaa.

Kiitos palautteestasi!



Pajatydskentelyyn osallistuneista keratty palaute

Palautekyselyn vastaukset

Kuusi arvioi hyvaksi ja
vastaajista yksi
erinomaiseksi

Yleisvaikutelman Vaikutelman
kehittamisprosessin yhteistyon

onnistumisesta onnistumisesta
Vastaajista hyvaksi Vastaajista nelja

arvioi hyvaksi ja
kolme vastaajista
arvioi sen
erinomaiseksi

Mika onnistui ja millaisissa
asioissa toivoisit
toimittavan toisin?

Kiitosta tydskentelysta paperi
ja kyna menetelmalla,
keskustelujen aiheiden
hyvyydestd ja
ryhmakeskustelusta.

Toive keskustelujen aiheiden
siirtymista arkeen.
Positiivisena aktiivisuus
ryhmatyoskentelyssa ja
kysymysten ajankohtaiset
aiheet seka hyva
paneutuminen aiheeseen.

Liite 12

"hyva koulutuspaikan

valinta", "sopivan mittainen
irrottautuminen tyosta”,

tydhyvinvoinnin kuvaus:
"térkea asia mikd luo pohjan
kehittymiselle’,

toiveena lisaa yhteisia
esimiesten valisid
tapaamisia, mukaan
toivottiin myds omat
esihenkilot

Ja parannusehdotuksena oli
toive kaikkien esihenkildiden
mukaan saamisessa.







