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TyoOyhteisojen kehittajien opinnaytetoista koottu vuosikirja mallia 2022

Nayttava kattaus opiskelijoiden

tyoelamaosaamisesta

Laura Castrén | Gyan Dookie

Humanistisen ammattikorkeakoulun Tydyhteisojen kehittdminen -osaamiskdrjen vetovoima heijastuu
niin valmistuneiden opiskelijoiden kuin opinndytetéiden maarddn. Nyt julkaistu opinndytetdiden vuo-
sikirja mallia 2022 tarjoaa monipuolisen kattauksen suomalaiseen tyoeldmadn, tydeldmadn haasteisiin
sekd avaa ndkymid opiskelijoiden kehittdmismenetelmien hallintaan ja luoviin kehittdmisratkaisuihin.
Vuoden 2022 vuosikirjassa esitellaan 30 valmistunutta opinndytetyotd, kun vuotta aiemmin vuosi-
kirjassa madra oli 14. Valmistuneiden opinndytetéiden maard on siis enemman kuin tuplaantunut,
mikd kertoo samalla tydyhteisojen kehittdja -koulutuksen saamasta suosiosta ja kasvavasta kiinnos-
tuksesta tutkintoa kohtaan. Toisaalta se kuvastaa myds opiskelijoiden madrdtietoista suhtautumista
opintoihin ja taitoa soveltaa opittua.

Vuosikirjan "runko” on koottu opinndytetdiden kypsyysnaytteistd. Kypsyysndytteen opiskelija kirjoit-
taa opinndytetyon valmistuttua, ja kypsyysndytteen linkin kautta lukija pddsee tutustumaan varsinai-
seen opinndytetyohon.

Opinndytetyo avaa uusia ovia

Humakissa tyoyhteisojen kehittdjien opinndytetyd on tydeldmadlahtdinen kehittdmishanke, jonka ta-
voitteena ja lopputuloksena on aina jokin kdytannonldheinen tuotos. Tyo toteutetaan yhteistydssa or-
ganisaatiota edustavan tilaajan kanssa ja tyon avulla kehitetddn jotain tilaajan toiminnan osa-aluetta.
Nain tyo hyodyttad niin tilaajaa kuin opiskelijaa. Opinndytety6 saattaa avata opiskelijalle mahdolli-
suuden vaihtaa tyopaikkaa tai jopa suuntautua tdysin uudelle alalle ja ammattiin.

Opinnaytetoistd koottu vuosikirja tuo nakyvaksi opiskelijoiden osaamisen ja asiantuntijaksi kehittymi-
sen. Opintojensa aikana opiskelijat ovat tulleet entistd tietoisemmiksi siitd, miten asiantuntijuus raken-
tuu yhteisollisesti ja vuorovaikutuksessa. Teoria yhdistyy kokemukselliseen oppimiseen luontevasti ja
osaamista syventden.



Harjoitustyot rakentavat itsetuntemusta ja rohkeutta

Opiskelijat harjoittelevat erilaisten Idhestymistapojen ja tyovdlineiden kayttoa tiiviissa kontaktissa ar-
kisen tydeldman kanssa. Humakin tyéeldmankehittdjat ovat siis matkan varrella kerdnneet "kenttdko-
kemusta” ja rakentaneet rohkeutta tarttua kasilla oleviin haasteisiin sekd taitoa viedd asioita eteen-
pdin parhaiten tilanteeseen sopivalla tavalla.

Ryhmatyot ovat avanneet monelle opiskelijalle ovet tydeldmdadn silloinkin, kun opiskelija itse ei ole
tydeldmassa. Tydelamadtaitojen ohella opiskelijat ovat padsseet rakentamaan verkostojaan ja tutus-
tuneet erilaisiin yhteisoihin. Humakin tyéeldmakehittdjan opinnoissa korostuu kokemuksellinen oppi-
minen, mutta matkan varrella opiskelijat oppivat tuntemaan tyéeldmadn liittyvad olennaista lainsaa-
dantdd ja asetuksia. Opintojen myo6td lisddntyy myos itsetuntemus, kun opiskelijat tulevat aiempaa
tietoisemmiksi omista arvoistaan, asenteistaan ja omaa toimintaansa ohjaavista periaatteista. Kaiken
tdman tiedon, taidon ja osaamisen tydeladmadn kehittdmisopinnoista valmistuvat opiskelijat tuovat na-
kyvaksi opinndytetdissadn.

Katsaus tyoelamaan neljan teeman kautta

Tama Tyoyhteisojen kehittdjd -koulutuksen vuosikirja on jaettu valmistuneiden opinndytetodiden aihei-
den pohjalta neljadn seuraavaan temaattiseen lukuun: 1) Organisaation kehittdminen, johtaminen ja
itseohjautuvuus, 2) Organisaation rajapinnoilla, 3) Tyohyvinvointi sekd tyoeldmadn ja Monimuotoistuva
tydeldma.

Ensimmadinen teema eli organisaation, kehittdminen, johtaminen ja itseohjautuvuus —otsikon alla ka-
sitellddn muun muassa ammatillisen opettajan toimijuuden tukemista verkko-opetuksessa (Marjatta
Waltari), dialogista johtamista kaupan alalla (Anni Niemi) ja sitd, miten henkiloston kokemusta voi-
daan hyddyntdd henkildstostrategiatydssd Keskisuomalainen konsernissa (Nina Kaipio ja Kati Nuo-
ramo).

Toinen teema kantaa nimed organisaation rajapinnoilla. Tassa teemassa kdsitelladn esimerkiksi am-
matillisen koulutuksen yhteiskunnallisen vaikuttamisen edistdmistd kumppanuusajattelua kehitta-
malla (Heidi Malin), osallistavaa perehdyttamista (Heli Laurila) ja peruskoulun yhdeksdsluokkalaisten
puhetta tyoelamataidoista (Piia Mikkonen).

Tyohyvinvointia kdasittelevdn teeman alla ohjeistetaan stressinhallintaan ja palautumiseen (Son-
ja Johnsson) sekd tartutaan rankkaan aiheeseen etsimalla ratkaisuja hairinta- ja konfliktitilanteisiin
(Lassi Valkama) ja parannetaan hyvinvointia yhteistd osaamista tunnistamalla ja hyodyntamalla pe-
rehdytyksessd (Maarit Pentti).



Neljds ja viimeinen teema kdsittelee tydoeldmdad ja vaestdn monimuotoisuutta. Teemassa kehitettadn
kansainvdalisten tyontekijoiden ja esihenkildiden asettumispalveluja (Mirja Vuopio), pohditaan moni-
kulttuurisuustaitojen osaamista Kiina-vinkkelistd (Ira Vuorenmaal) ja etsitadn keinoja osatyokykyisten
tyollistdmiseen tyodyhteisod kehittdmalld (Johanna Asunto).

Antoisia lukuhetkid!



Organisaation
kehittaminen,
johtaminen ja

itseohjautuvuus




HR:n osaamisen kehittamisen keinot

HR- ja palkkajarjestelman vaihdossa

ja sen jalkeen

Mari Holkko

Vantaan kaupungin HR- ja

palkkajarjestelman kayttoon-
ottoprojektissa kehitettiin
osaamisen kehittamisen keinoja

Vantaan kaupungissa vaihdetaan henkilostohal-
linnon keskeisin jdrjestelmd, HR- ja palkkajdrjes-
telma uuteen syksylld 2022. Kayttoonottoprojek-
tiin liittyen tuotettiin HR:n osaamisen kehittdmisen
keinojen suunnitelma tukemaan muutosta sekad
vahvistamaan henkiloston tydhyvinvointia, tydssa
jaksamista sekd tyon merkityksellisyyden tunnetta.

Sosioteknisen viitekehyksen mukaan tekninen
ja sosiaalinen jdrjestelmd muodostavat koko-
naisuuden, joten toimintaa ja jarjestelmad pitda
kehittad rinnakkain. Vantaan kayttoonottoprojek-
tissa sovelletaan Tyoterveyslaitoksella kehitettya
tietojarjestelmien osaamisen kehittdmisen mallia,
ns. OK-mallia.

Kayttoonottoprojektin madrittelyvaiheessa osal-
listettiin henkilostod hyvin laajasti. Madrittely-
tyopajoista nostettiin osaamisen kehittdmisen
teemoja yhteiseen keskusteluun, jonka pohjalta
tuotettiin HR:n asiantuntijoiden ja esihenkiléiden
yhteistydnd osaamisen kehittdmisen suunnitel-
ma. Kayttoonottoprojekti jaettiin kuuteen vaihee-
seen, joihin jokaiseen suunniteltiin ja toteutettiin
erilaisia osaamisen kehittadmisen keinoja kevadalla
2022. Konkreettisia keinoja olivat esimerkiksi pa-
ritestaus, testausklinikat ja jarjestelmakoulutus.
Suunnitelma kattaa myoés tuotantokdyton ja jar-
jestelman jatkokehittamisen.

Opinndytetyd osoitti, ettd kdyttoonottoprojektin
eri vaiheisiin on mahdollista nivoa osaamisen ke-
hittdmisen erilaisia keinoja tukemaan oppimista.
OK-mallin soveltaminen toi osaamisen kehittd-
misen keinojen suunnitteluun systemaattisuuta.
Osaamisen kehittdmisen keinojen monipuolinen
suunnittelu ja toteutus tukevat omalta osaltaan
tyon mielekkyyttd ja tydhyvinvointia jarjestelmad-
muutoksen ja tyon muuttumisen keskelldkin.



OK-malli toimii hyvin myos jarjestelmdatoimittajan
kanssa kaytavien keskustelujen jasentajand.

Sen kayttd myos muissa projekteissa vaikuttaa
tarkoituksenmukaiselta.

Kehittdmistehtdvd osoittautui erittdin ajankoh-
taiseksi, kun kesdlla 2022 uutisiin nousi Helsin-
gin kaupungin jdrjestelmdmuutoksen ongelmia.
Osaamisen kehittdmisen huomioiminen kayt-
toonottoprojektissa vahvistaa henkiléston osaa-
mista sekd muutoksen ja tydn hallinnan tunnetta.
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Esihenkiloi

den tiedonkulun kehittaminen

Petri Asuinmaa | Arto Tallavaara

Kehittdmistyon tarkoituksena oli kuvata kahden
esihenkiloryhmdn nykyinen tiedonkulun tila Suo-
men Tullin kahdessa esihenkiloryhmdssd. Taman
jalkeen loytad nykytilasta kehitettavid asioita,
joihin pyrittiin antamaan tydkaluja asioiden ke-
hittdmiseksi. Tulli on valtionvarainministerion
alla toimiva viranomainen, joka valvoo tavara-
liikennettd rajoilla, sekd kantaa maahantuontiin
liittyvid maksuja. Tutkimukseen valittiin kaksi
esihenkiloryhmdad Helsinki-Vantaan lentoase-
man Tullin vuoropdadllikét ja johtokeskus. Ryh-
mistd molemmat toimivat ympdri vuorokauden
vuoden jokaisena pdivand, joka tuo haasteen
tiedonkululle. Molemmat tutkijat olivat tyosken-
nelleet edelld mainitusta ryhmissd ja heilld on
yli 40 vuoden kokemus Tullin tehtavista. Tasta
syystd pohjatietojen saaminen tutkimusta var-
ten oli vaivattomampaa. Tutkimus oli erityisen
mielekds, koska tutkimuksen kohteena oli oma
tyoyhteiso.

Tutkimus toteutettiin alkuvuodesta 2022. Opin-
ndytetyd toteutettiin mukaillen laadullista tut-
kimusta. Tutkimuksen alkuvaiheessa kerattiin
tietoperustaa tutkimusta varten ja valmisteltiin
tulevia haastatteluja. Tamdn jalkeen jdrjestettiin
teemahaastatteluja kahdelle esihenkiloryhmille.
Haastateltavilta haluttiin aitoja kokemuksia tie-
donkulun tapahtumista. Samanlaisia kokemuk-
sia haluttiin myos madardllisesti riittdvasti, jotta
se pystyttiin littdmdadn tutkimukseen. Haastat-
telut pidettiin vapaamuotoisina keskusteluina.
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Haastateltaville annettiin vain ohjaavia kysymyk-
sid, jotka eivat olleet liian tarkkaan madriteltyja.
Haastatteluiden tarked tehtava oli saada kaikki
haastateltavat osallistettua tutkimukseen, jotta
kaikkien mielipiteet saatiin kuuluviin. Tutkimuk-
sessa pystyttiin hydédyntamadan tyoyhteison ke-
hittdjan koulutuksen antamia oppeja.

Haastatteluissa nousi esiin tiedon paljous, koska
Tulli tekee yhteistydssd myods muiden ministeri-
oiden tehtdvia. Tdstd syystd tietoa tulee useis-
ta eri paikoista ohjeina ja muina ajankohtaisina
tiedotteina. Tieto pirstoutuu useaan eri paikkaan
ja toisinaan sen l6ytdminen on haastavaa. Ti-
lannekuvan kehittdminen nousi keskeisesti esiin
kaikilla haastateltavilla. Tdman avulla esihenkil6t
pystyvat luomaan tyétilanteista ja tapahtumista
kokonaiskuvan vuorotydn haasteellisessa maa-
ilmassa. Haastatteluissa toivottiin jarjestelmien
integraatioiden kehittdmistd, koska samaa tietoa
saatettiin tallentaa useaan jarjestelmadn yksit-
tdisestd tyotehtavasta.

Tyossd pyrittiin antamaan konkreettisia kehitys-
ehdotuksia ja ehdotuksia, jotka vietdisiin eteen-
pdin muiden Tullin osastojen kanssa. Ndiden tyo-
ehdotusten kautta on tarkoitus tehostaa tyota ja
parantaa tiedonhallintaa. Ehdotusten avulla py-
ritddn parantamaan tyontekijoiden tiedonhallin-
taa ja sitd kautta tydhyvinvointia. Opinndytetyon
kehitystuotoksena luotiin uudet ohjeet ja toimia,
jotka vaativat vield jatkokdsittelyd. Tyon tulokset



luovat kivajalan kehitystoimille, joita voidaan ja-
kaa myos muihin Tullin toimintoihin.

Seuraavaksi jatkokehityksen aihe voisi olla tilan-
nekuvajdrjestelmdn kehittdminen yhdessd esi-
henkildiden kanssa. Seuraavissa haastatteluissa
syvennyttdisiin tarkemmin pelkdstaan tilanne-
kuvan kehittdmiseen. Tdma oivallus syntyi opin-
ndytetyon loppuvaiheessa. Tutkijat huomasivat,
ettd yksittdisestd kehitysideasta olisi mahdollista
tehdd@ oma kehityshanke. Toisena havaintona on
tdrked rajata aihe riittdvan suppeaksi, jotta tut-
kimus pysyy paremmin hallittavissa ja se pysyy
paremmin lukijaystavallisend.
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Yhdistysten hallitusten tyotulos ja

vuorovaikutuskulttuuri kuntoon!

Leena Saarela

Suomessa on yli satatuhatta rekisterdityd yhdis-
tysta, joiden vaikutuspiiriin kuuluu ldhes jokainen
suomalainen jossain vaiheessa eldmddnsd. Silti
yhdistysten hallitustoimintaa on tutkittu melko
vahan. Tyoyhteisosovittelija, kouluttaja Leena
Saarela pureutuu nyt julkaistussa tutkimukses-
saan hallitusten sisdiseen vuorovaikutukseen ja
tyotapoihin — kooten suosituksia hallitustyon ke-
hittdmiseksi.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittad, milld tavoin
yhdistysten hallitusten tyotulosta ja vuorovaiku-
tuskulttuuria voi parantaa. Mitd hyva tyoétulos ja
toisaalta hyva vuorovaikutuskulttuuri hallitus-
tyossa ylipadtadn tarkoittavat?

Tutkimuksen lagjin aineisto koostui yli kolmensa-
dan yhdistyksen hallituksen jasenille, varajdasenil-
le ja puheenjohtajille syksyllad 2021 kohdistetusta
kyselystd, johon vastauksia tuli yhteensa 146.

Tutkimuksen tulosten mukaan hallituksissa pad-
osin viihdytddn ja yhteistyd hyvdn yhteisen ta-
voitteen eteen on antoisaa. Viihtymista kuitenkin
heikentavat kokemukset, ettei kaikilla hallitukses-
sa ole toivottua motivaatiota tai sitoutumishalua,
jolloin tyot kasautuvat muutamille. Negatiiviseksi
koetaan myos se, ettei kokouksia valmistella riit-
tavasti, hallituksen jasenet eivat perehdy aineis-
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toihin etukdateen, ja kokouksissa puheenvuorojen
annetaan venyd ja eksyd helposti kokousasioiden
ulkopuolelle. Kun tahan lisataddn vuorovaikutus-
tavat, jotka aiheuttavat turhia jannitteitd, lienee
ymmarrettavad, etta kyselyyn vastanneista Idhes
puolet olivat sitd mieltd, ettd heiddn hallitukses-
saan on vdhintddn yksi jasen, jonka tulisi jattay-
tyd pois seuraavasta vaalista.

- Olisi yhdistyksen edun mukaista arvioida ja ke-
hittaa hallitustoimintaa saanndllisesti, jotta tyds-
kentely siella tuntuisi mielekkadaltd ja kiinnosta-
valta. Ihmiset kuitenkin arvioivat nykyadn entista
tarkemmin, mihin aikaansa kdyttavat, toteaa
Saarela.

Pelkdstaan lisadmallé panostusta hallituksen ja-
senten hakuun ja valintaan yhdistyksissd pdds-
tdisiin todenndakaoisesti huomattavasti parempaan
tyotulokseen sekd samalla parempaan tydsken-
telyilmapiiriin. Tutkimus pureutuu nadihin seka
muihin hallitustydn vaiheisiin pala kerrallaan.

Tutkimus on toteutettu opinndytetyond Huma-
nistisen ammattikorkeakoulun Yhteisopedagogi,
tyoyhteison kehittaja (AMK) -koulutusohjelmas-
sa, https://www.humak.fi/koulutus/yhteisopeda-

gogi-amk/.



https://www.humak.fi/koulutus/yhteisopedagogi-amk/
https://www.humak.fi/koulutus/yhteisopedagogi-amk/

Opinndytetyon nimi:
Miten parantaa yhdistyksen hallituksen tyotulos-
ta ja vuorovaikutuskulttuuria?

Linkki: https://www.theseus.fi/

Lisatiedot:

Leena Saarelq,

tyoyhteisosovittelija, sovittelukouluttaja
puh. 0400 722 502,
leena.saarela@sovittelumestarit.fi
https://sovittelumestarit.fi/sovittelija/leena-saarela/
https://fi.linkedin.com/in/leena-saarela

Tutkimuksen tilannut yritys:

Opinndytetyon tilaajana toimi Leena Saarelan
2017 perustama Sovittelumestarit, joka tarjoaa
tyoyhteisosovittelua ja sovittelevien tyotapojen
koulutusta. Yritystoiminnan ohessa sen tavoittee-
na on levittdad tietoisuutta ristiriitoja ja konflikteja
ennaltaehkaisevistd ja ratkaisevista toimintamal-
leista.
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“Kaikki tulee annettuna”

- Keskisuomalainen konsernin henkiloston

kustannusyhtioiden kokemus antaa

suuntaviivoja henkilostostragiatyolle

Nina Kaipio | Kati Nuoramo

Humanistisen ammattikorkeakoulun opiskelijat
Nina Kaipio ja Kati Nuoramo toteuttivat Keskisuo-
malainen Oyj:n toimeksiannosta syksyn 2021 ja
kevaan 2022 aikana tyodyhteison kehittdjaopin-
tojen opinndytetyoprosessina tutkimuksen, jolla
kartoitettiin konsernin nykytilan kuvausta osana
tulevaa henkilostostrategiatyotd. Tutkimus koh-
dennettiin Keskisuomalainen-konsernin ydinliike-
toimintaan eli sanomalehtien kustantamiseen.

Tutkimuksessa haastateltiin syksyn 2021 aika-
na viidestd Keskisuomalainen-konsernin kustan-
nusyhtiosta (Eteld-Suomen Media Oy, Kaakon
Viestintd Oy, Keski-Suomen Media Oy, Mediatalo
ESA Oy ja Savon Media Oy) asiakaspalvelussa,
mediamyynnissd ja toimituksissa tyoskentelevia
tyontekijoitd ja esihenkilditd, yhteensa 24 henki-
|6G. Lisdksi konsernin johtoryhmad (7 henkil6d)
haastateltiin parihaastatteluiden muodossa al-
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kuvuodesta 2022. Konsernin johtoryhmadlle toteu-
tettiin myds erillinen kehittamistyopaja.

Opinndytetyossa  tarkasteltin - Keskisuomalai-
nen-konsernin henkildston osaamista, hyvinvointia
sekd johdon ja henkilokunnan suhdetta. Opinndy-
tetydprosessin tavoitteena oli kartoittaa henkilo-
kunnan toiveita ja tarpeita sekd kehitysehdotuksia
toiminnan tulevaisuuteen. Opinndytetyon |ahto-
kohtana oli osallistaminen. Tutkimuksessa selvitet-
tiin, mitd se tarkoittaa Keskisuomalainen-konser-
nissa, miten se ilmenee, miten sitd voi kehittad ja
mitd hyotya siitd on tulevassa henkilostostrategia-
tydssa.

Opinndytetyon tuloksena todettiin, ettd Keski-
suomalainen-konsernin kustannusyhtididen hen-
kilosto koki tyonsd merkitykselliseksi. Useimmat
kokivat voivansa vaikuttaa omaan tyéhonsad ja



perustehtavan sisdlla oleviin asioihin. Myonteise-
nd ja kaikille yhteisend asiana nousi tyytyvaisyys
|Ghiesihenkilotyohon sekd kokemus luottamuk-
sesta, hyvaksynndstd ja avun saamisesta omas-
sa tydyhteisdssa paikallistasolla.

Johtaminen nousi esille yhtend kehityskohteena.
Konsernin johtoryhma ndhtiin etdisend, eika tyon-
tekijoiden vaikuttamismahdollisuuksia tunnistettu
suhteessa konsernin johtoon. Johtamisjarjestelma
osoittautui epdselvaksi, myos esihenkildasemissa
oleville. Johtamistapaan kaivattiin enemman Ids-
ndoloa ja inhimillisyyttd. Paatoksenteko koettiin
"annettuna”, missd alueellista vapautta pddt-
taa ei huomioida riittavasti. Sisdinen tiedonkulku
koettiin haastavaksi ja viestien kerrottiin katkea-
van matkalla yléspdin. Myos kosketuspinta asiak-
kaaseen tai sanomalehtien tilaajaan jai henkilos-
ton yhteisend kokemuksena ohueksi.

Opinndytetyon lopputuloksena syntyi konsernin
johtoryhmadlle suunniteltu strategisen johtamisen
ja kehittdmisen tyokalupakki. Tyon tarkeimpdand
kehittdmisehdotuksena esitetddn osallistavan
strategiaprosessin kdyttéonottoa erityisesti hen-
kilostostrategian valmistelussa ja ihmiskeskei-
syyden nostamista tulevaisuuden strategiatyotda
sekd johtamista ohjaavaksi tekijaksi. Johtamis-
jarjestelman kirkastamiseen liittyy myos yhtei-
nen madrittely siitd, millaista on hyva johtaminen
Keskisuomalainen-konsernissa. Koko konsernille
ehdotetaan lisdksi kohtaamisia. Henkilostolla on
suuri tarve kohtaamisiin, minkd avulla myos kes-
kindinen viestintd, toisiin tutustuminen ja yhtey-
denpito helpottuvat.

Loppujen lopuksi hyvinvoiva tydyhteisd koostuu
pienistd suurista asioista: ihmisen kuulluksi tu-
lemisesta ja kunnioituksesta. Toimintakulttuurin
muuttaminen osallistavampaan suuntaan vaatii

16

Opinaytetyd salataan tyon tilaajan toimesta, eikd
sita julkaista Theseuksessa.



Korulaisesta teoiksi

- Arvojen jalkauttaminen vaatii yhteista

tahtoa ja sitoutumista

Marikka Silvonen @ Milla Tuomela

Opinndytetydmme aiheena oli organisaation ar-
vojen jalkauttaminen ja toteutuminen. Arvot ovat
monissa organisaatioissa vain kauniita korulau-
seita ja sanahelindd. Tutkimme, miten organisaa-
tion valitsemat arvot saadaan aidosti toteutu-
maan tyon arjessa ja pdivittdisessa toiminnassa.
Selvitimme, miten henkilostéd osallistamalla ar-
votyotd ja arvojen toteutumista voidaan kehittaad.
Kehittdmistydmme oli kolmivaiheinen: kartoitim-
me arvojen tuntemisen nykytilanteen tilaajaor-
ganisaatioissa henkilostokyselylld, teimme ben-
chmarking-tutkimuksen organisaation arvojen
jalkauttamisessa onnistuneisiin organisaatioihin
ja lopuksi kehitimme tilaajan toimintaa etdyhte-
yksin toteutetuilla osallistavilla tyopajoilla. Hen-
kilostokysely toteutettiin touko-kesdkuussa, ben-
chmarking-tutkimus tehtiin elokuussa ja tyopajat
jarjestettiin syys-lokakuussa.

Etsimme benchmarking-tutkimukseemme ver-
tailukohteita Suomen Parhaat Tyopaikat 2022
-listauksesta, koska listauksen organisaatioissa
arvot tutkitusti toteutuvat. Kehittdmistyossdmme
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arvoja tyostettiin nakyvaksi osaksi tilaajaorgani-
saatioiden toimintaa fasilitoiduissa tyopajoissa.
Tyopajojen sisdllon suunnittelussa hyédynsimme
benchmarkingin tuloksia.

Tyomme tilaajina toimivat Kaakkois-Suomen so-
siaalipsykiatrinen yhdistys (Kakspy ry) ja Kakspy
Palvelut Oy. Tilaajat ovat yhteiskunnallisia orga-
nisaatioita, jotka toimivat yhteistyossd mielen-
terveys- ja pdihdeongelmien hoitamiseksi ja en-
naltaehkdisemiseksi. Organisaatioiden yhteisid
arvoja on pdivitetty ja kehitetty osana vuonna
2021 alkanutta strategiatyotd. Arvojen jalkaut-
taminen oli ajankohtaista tilaajaorganisaatioissa,
joten opinndytetydmme aihe oli ajankohtainen
organisaatioissa.

Loimme tyodlldmme pohjan tilaajaorganisaatioi-
den arvotyoskentelyyn ja mahdollisuuksia sille,
ettd niiden arvot toteutuvat ja nakyvat tulevaisuu-
dessakin organisaatioiden toiminnassa. Tyoyhtei-
sOjen kehittamiselle ja ammattialalle tydmme on
merkityksellinen, koska organisaation toimiminen



arvojen mukaisesti edistad tyohyvinvointia, in-
nostusta ja sitoutumista.

Arvojen jalkauttaminen vaatii aikaa ja suunnitel-
mallista tyotd. Henkildston osallistaminen ja koko
organisaation yhteinen tahtotila ovat keskidssa.
On toimittava niin, ettd arvot tulevat nakyvaksi,
niista keskustellaan saanndllisesti, ne tunnetaan
ja niiden merkitykset ymmarretadan. Esihenkilot
toimivat arvotydon suunnanndyttdjind. Arvojoh-
tamisessa kiinnostus, tahto ja sitoutuneisuus on
tdrkedd. Arvojen toteutumista on kyettdva mit-
taamaan, arvioimaan ja seuraamaan.

Keskeisid kehityssuosituksia tyon tilagjille ovat
mittareiden kehittdminen, arvojen sanallisten
madaritelmien laajentaminen, arvokeskustelun li-
s@dminen, yhteisten pelisadntojen rakentaminen,
arvojen nakyvaksi tekeminen ja koko organisaa-
tion yhteisen tahtotilan luominen. Jatkossa olisi
mielekdsta tutkia tilaajaorganisaatioiden arvo-
johtamista, arvojen merkitystd rekrytointi- ja pe-
rehdytysprosesseissa seka sitd, onko arvojen to-
teutumisessa eroja organisaatioiden sisdlla.

Mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe on organisaa-
tion arvojen toteutumisen merkitys tyoantajaku-
vassa ja rekrytoinnissa sekd arvojen ja tydhyvin-
voinnin yhteys. Kysymys siitd, voidaanko arvojen
toteutumista kehittdmalla vastata paremmin tyon-
tekijoiden toiveisiin ja lisatd tyon pitovoimaa, on
ajankohtainen. Erilaisten digitaalisten valineiden
ja alustojen hyodyntdminen arvotydssa on mielen-
kiintoinen jatkotutkimuksen aihe.
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Toimitko esimiehena?

Olet ajatellut minkalaista palautetta

antaisi johtamistyostasi?

Sami Suomalainen

Opinndytetyon perustana
tyoelama vaatimukset

Muuttuva toimintaympadristd ja sen vaatimukset
luovat johtamistyolle uudenlaisia haasteita. Mo-
nessa organisaatiossa esimiehilld ei ole mahdol-
lisuutta kerdtd laaja-alaista palautetta omasta
johtamistydstd. Opinndytetyossd teettdmani ky-
selyn kautta arvioin kehittdmistyon tarpeellisuut-
ta tyoelamadssd. Vastaajien kokemuksien perus-
teella esimiehet eivat saa tarpeeksi palautetta
tyoyhteisoltadn kehittddkseen johtamistyotadn.
Kyselyn tulosten perusteella asetin opinndyte-
tyon tavoitteeksi tuottaa johtamistyota tekeville
henkildille palautteen kerddmiseen tarkoitetun
tyokalun, jossa kahdeksan arvioitavaa vaittamaa
perustuvat transformationaaliseen johtamiseen.
Jaoin kehittdmistyon kokonaisuuden kahdeksi
osioksi; ensimmaiseksi osioksi madrittelin pa-
lautteen kerddmisen tyokalun avulla seka koon-
noksen tuottamisen tulostettavaan muotoon.
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Toiseksi osioksi madritin tulostetun koonnoksen
tulkinnan sekd kehittymissuunnitelman luomisen
tulkinnan pohjalta, minka rajasin pois opinndyte-
tydstd mahdollisen jatkokehittdmisen myo6ta.

Johtamistyon palaute
kehittamistyon kohteena

Opinndytetyoni kokonaisuus muodostuu kirjal-
lisesta tyostd, kehittdmistyond tehdystd palau-
te omasta johtamistyostd -tyokalusta sekd sen
kayttéoppaasta. Rakensin opinndytteen kirjalli-
sen tyon teoreettisen viitekehyksen sekd tyoka-
lun kayttéoppaan tukemaan tyokalun kayttoad.
Niiden tavoitteena on muodostaa tydkalun kdayt-
tdjalle kokonaiskuva palautteen merkityksestd ja
sen saamisen syy-seuraussuhteesta sekd oman
johtamistyon kehittdmisestd. Tydkalussa palaute
keratadn arvioitavan henkilon tydyhteisolta niin
numeraalisesti kuin sanallisesti eri nakékulmista.



Nakokulmat koostuvat neljastd palauteryhmasta:
alaiset, vertaiset ja arvioitavan henkilon esimie-
het sekd oma-arvio. Tuloksena tydkalussa kera-
tyn palauteryhmien numeraalisten palautteiden
keskiarvot ja sanalliset palautteet muodostuvat
tulostettavalle koonnossivulle. Tyokalun kaytto-
oppaaseen tehtiin lyhyt ohje palautteen tulkin-
nasta. Tuloksia voidaan mydhemmin vertailla
tulostettavan koonnoksen avulla seuraavan pa-
laute- ja arviointitilanteen yhteydessa.

Tunnistatko sina omat
kehittamis- ja vahvuusalueesi?

Palautteen merkitys johtamistyon kehittamisel-
le on laaja, mutta saatu palaute itsessadn ei ole
riittdva. Palauteprosessi tarvitsee toimiakseen
arvioitavan henkilon oman kehittdmis- ja vah-
vuusaluidensa tunnistamisen seka tahtotilan joh-
tamistyonsa kehittdmiselle. Opinndytetyoni mo-
tivoi koko tydyhteisdd johtamistydon palautteen
kerddmiseen sekd tarjoaa onnistumisen edelly-
tykset arvioitavan henkilon kehittamis- ja vah-
vuusalueiden tunnistamiseen.

Mukavuusalueella - samojen asioiden ja pdatok-
sien kautta et kehitd itsedsi, vaan vieraile toimin-
taympdristési epdmukavuusalueella sekd tar-
kastele padatoksic myos erilaisista ndkokulmista.
Ennen kaikkea, vaadi tydyhteisoltdsi palautetta
johtamistyostasi.

URN:NBN:fi:amk-2022111722898
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Johtaminen jarjestamisessa

Tero Anttonen

Tama opinndytetyd kdsittelee jarjestamista joh-
tajuuden ndkokulmasta. Taémdn opinndytetyon
tarkoituksena on ensinndkin madaritelld, mitd on
jarjestdminen, mitd on jasenhankinta sekd mita
johtajuudella tarkoitetaan jdrjestdmistydssa. Ja-
senet ja jarjestollinen valmius ovat ammatti-
littojen elinehtoja. Ammattiliiton jasenmadran
lasku ja erityisesti aktiivisuuden heikkeneminen
tyopaikkatasolla ovat syitd, miksi jarjestdminen
paatettiin ottaa keinovalikoimaan. Jarjestdminen
ja jasenhankinta ei onnistu ilman johtajuutta ja
sithen tdma opinndytetyo keskittyy. Ydinkysymyk-
send on johtajuuden merkitys, johtajuuden tasot,
koska johtajuutta on ymmadrretty vaarin.

Opinndytetdssd tuon esille jarjestdmisteorian
sekd johtajuuden ja vapaaehtoisjohtamisen. Jdar-
jestdmisen perinteet ovat kaukana historiassa ja
johtaminen on usein maddritelty muiden toimin-
taan vaikuttamisena(Juuti 2008). Ammattiliiton
merkitys jasenille annettavassa palvelussa voi
pitad sisalldédn monentasoista toimintaa. Tdssd
opinndytetyossd koetan tuoda esille mitd eroa on
palvelumallissa ja jarjestdmisessa.

Tiedonkeruuta varten kdytin madrdllisiad ja laa-
dullisia menetelmid. Ensisijaisesti kdytin asian-
tuntijahaastatteluja, omaa kokemusta luotta-
musmiehend toimimisena sekd ideariihed oman
mentorini kanssa. Asiantuntijahaastattelut olivat
avoimia puolistrukturoituja haastatteluita etdyh-
teyttd hyvaksi kayttden. Ndma haastattelut tein
toukokuussa 2022.
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Asiantuntijoina haastattelin luottamusmiehia 2
-kappaletta ja jdrjestdmisen ammattilaisia eri
liitoista 2- kappaletta. Ideariihi oli ammattiliiton
jarjestéosaston toimitsijan kanssa aina tarpeen-
vaatiessa. Sama toimitsija mentoroi opinndyte-
tyon prosessia. Mentorin kanssa pidettiin ideariihi
yleensa etdyhteyksien avulla, koska vallitseva ko-
ronatilanne ei sallinut aina kasvokkain tapahtu-
vaa kokoustamista.

Lopputuotoksena opinndytetyd luo myods am-
mattiliitolle uusia tyodkaluja, milla jarjestdminen
saadaan tuotua kdytannon rutiineihin. Tyopaja-
menetelmdlla yhdessd ammattiosastojen, luot-
tamusmiesten ja ammattiliiton jdarjestdosaston
saadaan tietopohjaa, mitd voidaan alkaa kayttaa
jarjestamistydssd. Suosituksia tyontilaajalle tama
opinndytetyé0 antaa jarjestdmisen jalkihuollon
tyohon, jarjestdjien kontroilltiin, eli miten jarjes-
tdmistyota tehdadan kohdeyrityksessd. Myos am-
mattiosastojen aktivointia suosittelen tyontilaa-
jalle. Koko ammattialalle tdssa opinndytetydssa
on ainakin hyotyd, koska tdssd tutkin miten jar-
jest@misen perusteet syntyy ja miten se tietopoh-
ja keratadn seka jalkautetaan kentdalld tapahtu-
vaan tyohon.

Jasenkehityksen kasvu on koko ammattiliiton ole-
massa olon elinehto, joten jarjestamistyotd taytyy
liittojen tehdd ja siihen panostaa, niin koulutum-
malla luottamusmiehid ja aktiivijeja. Myds talou-
delliset resurssit taytyy laittaa kohdilleen, etta tu-
loksia alkaa tulemaan.



Jatkotutkimuksen aiheita on ainakin tydyhteison
yhteistoimintaa ja edunvalvonnantasoa ja luotta-
musmies organisaatiossa.

Mielenkiintoinen tutkimustyo ja aikaa tdhan ehti
vieriad 2020 alkuvuodesta, aina vuoden 2022 lop-
puun. Ainakin yksi oivallus tatd opinnaytetyota
tehdessa oli, ettd jarjestdmisen tyota tehdddn
joukkueella, yksi henkilo ei todellakaan riita.
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Dialoginen johtaminen kaupan alalla

Anni Niemi

Covid 19-pandemia vaikutti maailmanlaajuisesti
etatyokdaytantoihin ja etdjohtamiseen. Etdjohta-
miseen liittyvat haasteet koskevat useimmin vuo-
rovaikutusta, luottamusta, yhteisollisyyttd ja tyods-
kentelytapoja (Vilkman 2016, 19-20.) Pentik Oy:n
tilaaman opinndytetyon tavoitteena oli selvittagd,
miten dialogista etdjohtajuutta ja itseohjautuvuu-
den tukemista voisi toteuttaa kaupan alan myy-
maldkentdssa aluepddllikdiden toimesta.

Kehittdmistyo toteutettiin madrdllisend ja laadul-
lisena kyselytutkimuksena kevadn 2021 aikana.
Kyselyillad oli tarkoitus selvittdd tdmdnhetkinen
tilanne niin vuorovaikutuksen, kuin etdjohtami-
senkin osalta. Tutkimustulosten- ja kerdtyn tieto-
perustan pohjalta laadittiin etdjohtamisen opas,
joka palvelee mahdollisimman hyvin nimenomaan
tilaajayrityksen tarpeita. Oppaaseen on laadittu
yhteisollisia jatkokehittamistehtavid, joiden avulla
tiimit voivat Iadhted harjoittamaan dialogisia tai-
toja ja kehittdmadn edelleen yhteisollista tyokult-
tuuria virtuaalitiimeissa.

Kyselytutkimuksen perusteella aluepadllikét ovat
noudattaneet johtamistydssadn dialogisen johta-
misen toimintamallia jo jonkin verran. limapiirista
on pyritty rakentamaan avointa ja keskustelevaa,
ja tyontekijoille on jaettu vastuuta omien kiinnos-
tuksenkohteiden mukaan. Seka aluepaallikot, etta
myyjdt kokivat sosiaalisen tuen ja vuorovaikutuk-
sen olevan tarked tekija tydyhteison toimivuuden-
ja oman jaksamisen kannalta. Tastd huolimatta
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molemmat kohdejoukot vastasivat yhteistoimin-
nan ja onnistuneen vuorovaikutuksen olevan tar-
kein kehittadmiskohde.

Lahde:

Vilkman, Ulla 2016. Etdjohtaminen, tulosta jous-
tavalla tyolla. Helsinki: Talentum pro.



Viesti, kannusta ja motivoli!

Humakin opinnaytetyossa loydettiin

mielekkaan organisaatiomuutoksen

Virpi Ylikorpi

Suomen Cheerleadingliitossa on kahden vuoden
tyon jalkeen saatu organisaatiomuutos onnistu-
neesti valmiiksi. Organisaatiomuutoksen ohessa
valmistui Virpi Ylikorven opinndytetyd, joka toimi
tukena muutostilanteessa ja auttoi Suomen Chee-
rleadingliittoa I6ytadmadn keinot toteuttaa organi-
saatiomuutos mielekkddsti lajin parissa toimiville.
Laagjemmassa kuvassa Ylikorven opinndytetyo
on tdrked koko toimialalle, koska tutkimuksesta
saatuja oppeja voidaan hydédyntad myos jasen-
seuroissa eikd vastaavia tutkimuksia ole aiemmin
tehty. Ylikorvella itsellddn on vankka tausta lajin
parissa niin valmentajana kuin erilaisissa luotta-
mustehtdvissd ja hdn kertoikin pddsseen yhdista-
maan tyossadn itselleen merkityksellisia asioita.

Suomen Cheerleadingliitto on viimeisten vuosien
aikana kasvanut niin harrastajamadariltadn orga-
nisaatiorakenteen osalta. Vuonna 2020 liitossa
koettiin, ettd organisaation johtamisrakenne oli

ongelmallinen eikd se endd tukenut liiton stra-
tegisten tavoitteiden toteutumista, tehokasta
resurssointia eikd asiantuntijuuden jakamista.
Muutoksen haluttiin olevan kuitenkin mielekds
luottamushenkildille ja heidat haluttiin sitouttaa
muutokseen.

Opinndytetydssa toteutettiin kaksi kyselya liiton
luottamushenkildille ja toimihenkildille sekd aineis-
toa kerdattiin myos haastatteluin ja havainnoinein
ja saatua dataa analysoimalla selvitettiin kehittd-
mistarpeita mitd liitto hyddynsi muutoksessa.

Mielekkddn organisaatiomuutoksen ydinelemen-
teiksi nousivat suunnittelun tdrkeys ja ajoittami-
nen, viestintd ja aito vuoropuhelu, selkedt proses-
sit, hyvd johtaminen, kannustaminen ja motivointi
unohtamatta jatkuvaa oppimista. Nama elemen-
tit Ylikorpi oli koostanut huoneentauluksi.
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Suomen Cheerleadingliiton toiminnanjohtaja Anni
Vesa kiittadkin Ylikorpea inspiroivasta, kattavasta
ja kiinnostavasta opinndytetydsta. Vesa uskookin
hyodyntavansd opinndytetyon oppeja kehittdes-
sddn vapaaehtoistoimijoiden tyotad.

Lisatietoja: Virpi Ylikorpi p. 040 482 5200
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Asiakasymmarryksen kartuttaminen

itseohjautuvan tiimin yhteisollisyyden

edistajana - Case Nuorten Akatemia

Reija Arnberg

Tdssd opinndytetydssa kehitettiin  palvelumuo-
toilun menetelmilld osallistava prosessikuvaus,
minkda avulla voi edistdd itseohjautuvan tiimin yh-
teisollisyyttd asiakasymmarrystd kartuttamalla.
Tuloksena syntyi myos viisi asiakasymmarrysta
kehittavaa asiakaspersoonaa. Opinndytetyd to-
teutettiin tilaustyond yleishyodylliselle jarjestol-
le nimeltddn Nuorten Akatemia ja se toteutettiin
yhdessd tilaajaorganisaation itseohjautuvassa
tiimissd vuosien 2021-2022 aikana.

Prosessi toteutettiin jarjeston koulutoimintaan
keskittyneessd, itseohjautuvassa tiimissd. Yh-
taaltd tavoitteena on kartuttaa asiakasymmar-
rysta koko tiimid osallistaen, jotta ymmarrys asi-
akkaista ja heiddn tarpeistaan kertyy tiimille seka
koko organisaatiolle. Toisaalta tavoitteena oli
luoda yhteisollisyytta tiimin keskuuteen prosessin
kautta ja siten sitouttaa jasenid tiimiin ja sen toi-
mintaan. Tassa opinndytetyodssd asiakkaalla tar-
koitetaan palveluiden tilagjia ja kdyttdgjia.

Asiakasymmadrryksen kartuttamisen keinoksi va-
littiin  palvelumuotoilusta tuttu asiakaspersoo-
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na-menetelmd. Aineistona opinndytetydssd on
asiakkailta ja tiimin jaseniltd sekd kvalitatiivisin
ettd kvantitatiivisin menetelmin kerdtty aineisto
prosessin eri vaiheissa, prosessikuvaus sekd lop-
putulokset. Menetelmind ovat osallistavat tyopajat,
palvelumuotoilun menetelmdt sekd haastattelut ja
kyselyt. Lopputulokset on saatettu visuaaliseen
muotoon tiimin yhteiselle tydstoalustalle, jotta nii-
hin voidaan palata esimerkiksi palveluita tai vies-
tintdd suunniteltaessa.

Voidaan todeta, ettd palvelumuotoilusta tuttu
asiakasymmarryksen kartuttaminen osallista-
vana prosessina tuottaa tiimin jasenille yhtei-
sOllisyyttd ja sen lisdksi myods yhteistd oppimista
itseohjautuvalle tiimille. Prosessi noudattaa itse-
ohjautuvien tiimien perusideaa ja tukee strategi-
an toteuttamista. Prosessi esittdd yhden tavan
toteuttaa palvelumuotoilua jarjestokentallda. Ko-
keilun perusteella saatiin osallistava prosessiku-
vaus mallinnettua siten, ettd sen voisi toteuttaa
uudelleen esimerkiksi toisessa tiimissd tai toi-
sessa yrityksessd. Prosessin tuotoksena luodut
asiakaspersoonat auttavat tilaajatahon tiimia



suunnittelemaan ja kohdentamaan tuotteita, pal-
veluita ja niiden markkinointiaan entistd parem-
min.

Palvelumuotoilun avulla saadaan tydkaluja ja
eva@itd muuttuvan maailman suunnitteluun, mika
on tdssd ajassa tdrkedd ja erityisen ajankohtais-
ta jarjestokentalld missa kilpaillaan yha niukke-
nevista resursseista. Tassd tydssa keskioon lai-
tettiin palveluita tilaavat asiakkaat, jotta tiimin
jasenet entistd paremmin tiedostaisivat, kenelle
palveluita suunnitellaan ja osaisivat entistd pa-
remmin suunnitella palveluita asiakkaiden todel-
listen tarpeiden pohjalle. Palvelumuotoilun me-
netelmien kdytostd tyontekijoiden sitoutumisen
keinona on nayttoja, kuten Mira Alhonsuon 2022
tehdyssd vaitoksessd, jossa tutkittiin palvelu-
muotoilun kokonaisvaltaista ymmarrystd apuna
sitouttamaan terveydenhuollon ammattilaisia
kehittamistoimintaan. Jatkokehitysprojekteja tai
hankkeita tdman tyon pohjalta voisi olla jo edella
mainittu palvelumuotoilun muiden menetelmien
soveltaminen tydyhteison kehittdmismenetelmi-
nd tai itseohjautuvuuden tutkiminen kohdeor-
ganisaatiossa. Tatd kautta voitaisiin saavuttaa
lisad tietoa yhteisollisyyden muodostumisesta eri
tiimeissa.

Jarjestosektorilla on ajankohtaista kehittdd toi-
mintaa kdayttajaymmarrysta lisaamalla. Myos
palvelujen kehittdmisen ndkdkulmasta asiakkaan
kokeman arvon ymmartaminen on tarkedd sekad
julkisille etta yksityisille toimijoille. Tutkimusten
mukaan, kun tyontekijat kokevat heilld olevan
enemmadn valtaa tehdd omaa tyotddn koskevia
paatodksid, on se motivaation, hyvinvoinnin ja
tyon imun ldhde. Kokeilemalla kehittGen toteu-
tetut kehittdmisprojektit ovat hyva keino edistaa
innovaatiotoimintaa sekd parantaa kykyd toimia
muuttuvissa liiketoimintaympdristoissd, toiminta-
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kentdn muutoksissa sekd teknologisessa kehityk-
sessaq.

Lisatietoja:
Reija Arnberg, reija.arnberg@gmail.com



Jarjestaminen,

osallistava aktivointi tyoyhteisossa

Niko Blom

Olen toteuttanut opinndytetyoni Auto- ja Kulje-
tusalantyontekijaliitto AKT ry:lle. Opinndytetyoni
kdasittelee jarjestdmistd, osallistavaa aktivointia
tyoyhteisdssd. Tyossa kasittelen tapausesimer-
kin kautta jarjestdmisen menetelmien toimivuutta
tyoyhteisdssa. Tyon toteuttamisen olen aloittanut
syksylld 2020 toteuttaen jdrjestamisprojektin ak-
tiivivaiheen kohde tydyhteisdssd. Vuonna 2021
olen seurannut tydyhteison kampanjan jalkeis-
td kehitystd sekd vahvistanut aktiivivaiheessa
havaittuja asioita lopullista tutkimustani varten
haastattelemalla tydyhteison jasenid. Lopullinen
kirjoitustyd on tehty alkuvuodesta 2022. Tyon
tarkoituksena oli selvittda toimivatko jarjestami-
sen menetelmadt kuljetusalalla. Ala erottuu perin-
teisistd aloista silla, ettd tyontekijat tekevat liik-
kuvaa tyotd. Jarjestdminen on uusi toimintamalli
AKT:lle ja sen toimivuudesta ei ole juurikaan tie-
toa aikaisemmin kerdtty.

Jarjestaytymisasteen ja jasenaktiivisuuden lasku
on ollut ammattiliittojen yksi suurimpia ongelmia
|Ghivuosina. Tahdn ongelmaan ratkaisuksi on ke-
hitetty jarjestdmisen osallistavia menetelmid ja-
senaktiivisuuden parantamiseksi. Jarjestdmisen
menetelmilld voimaannutetaan tydyhteisod otta-
maan itse vastuu omien asioiden edistmisessa
ja kehittdmisessd tyopaikalla. Tyonantajajdrjes-

tot ovat viimevuosina halunneet siirtad sopimisen
painopistettd keskusjdrjestotasolta paikalliselle
tasolle. Jotta tyontekijoiden saadylliset tydehdot
toteutuvat jatkossa on tydyhteisdissd oltava ka-
sitysta siitd milld edellytyksin tyontekijoiden ase-
maa voidaan vaikuttaa. Jarjestdmiselld pyritadn
nostamaan jdsenaktiivisuutta, jotta edellytykset
paikalliseen sopimiseen paranevat.

Tapausesimerkkini osoittaa, ettd jdrjestamisen
menetelmdt toimivat kuljetusalalla  jarjestay-
tymisasteen sekd jasenaktiivisuuden nostami-
seksi. Kampanjamuotoisella toiminnalla saatiin
esimerkkitapauksessa jasenaktiivisuutta ja jasen-
maardad nostettua. Jarjestdytymisaste Iahti kam-
panjan jalkeen jonkin verran laskemaan, mutta
sitd selitti tydoyhteison tyontekijoiden suuri vaih-
tuvuus. Jasenaktiivisuus sdilyi myos aktiivisen
kampanjavaiheen jdlkeen tydyhteisossa, joskin
ammattiliiton toimitsijoiden tukea olisi kaivattu
tydyhteisossd enemman. Jarjestdmiskampanjalle
asetetut tavoitteet saavutettiin osittain tai jopa
kokonaan. Jatkossa tutkittavaksi jaa toimivatko
jarjestdmisen menetelmat laajassa mittakaavas-
sa ja voidaanko niilld vahvistaa ammattiliittoja
valtakunnallisesti.
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Ammatillisen opettajan toimijuuden

tukeminen verkko-opetuksessa

Maritta Valtari

Verkossa opettaminen ja verkko-opetuksen kehit-
tdminen on nykyddn osa monen opettajan tyotad.
Opetusty0 verkossa vaatii opettajalta niin teknis-
td osaamista kuin sisdllontuottoon ja yhteistyo-
hon liittyvia taitoja oman substanssiosaamisensa
lisdksi. Opettajan tyon luonteeseen kuuluu, ettd
hdn voi aika itsendisesti valita opettamisen tavat
ja menetelmat.

Opinnaytetyoni tilaaja on Hyria koulutus Oy. Op-
pilaitoksessa verkko-opetus laajenee pedago-
gisen strategian mukaisesti ja opetushenkilos-
ton tuen tarve tdssd muutoksessa on huomattu.
Oppilaitoksessa on jo olemassa digitiimi, mutta
tiimin toiminnan kehittdmiseksi haluttiin saada li-
satietoa opettajien ammatillisen toimijuuden tuen
tarpeista, millainen on ammatillisen aineopet-
tajan identiteetti ja miten toimijuus muodostuu
opettajan tydssad. Toimijuus ilmenee yksilon koke-
muksena omasta kyvystadn vaikuttaa sekda olla
osa yhteisodd ja yhteiskuntaa.

Tutkimusaineistoa varten haastattelin yhdeksaa
Hyria koulutuksen ammatillista opettajaa eri kou-
lutusaloilta. N@in uskoin saavani hyvdn kuvauk-
sen opettajien kasityksistd ja tuen tarpeista. Digi-
tiimi on osa uutta pedagogista toimintakulttuuria
digiosaamisen ja verkkopedagogiikan vahvista-

misessa. Digitiimin roolia ja osaamista halutaan
selventdd ja jasentdd, jotta opetushenkilostolle
tarjottava tuki kohdentuu oikein.

Tutkimustuloksissa havaittiin, ettd tukea tarvi-
taan erityisesti erilaisten opetusmenetelmien va-
litsemisessa. Toimijuutta heikensi epdvarmuus
siitd, milld tavalla jasennetddn esimerkiksi verk-
kokurssin sisaltojd tai miten yhteistyotd voisi pa-
rantaa omassa tyoyhteiséssa. Toimijuuden vah-
vistamiseksi nousi selkedsti opetusmenetelmien
valintaan liittyvd tuen tarve sekd ideat ja vinkit
verkostoitumiseen niin tyoyhteisdssa kuin tyoeld-
madkumppaneiden kanssa.

Tutkittava aihe on erittdin ajankohtainen, koska
useissa oppilaitoksissa tehddadn verkko-opetuk-
sen kehittamistyotd. Covid19-pandemiasta joh-
tuen lahes kaikilla opettajilla on henkilokohtai-
nen kokemus verkko-opetuksesta ja toimijuuden
tukemiseen liittyvat monet tekijat kuten fyysinen
hyvinvointi, tydn ja vapaa-ajan sekoittuminen,
tyon tekemisen resurssit ja esimiestyo tulivat esil-
le haastatteluissa.

Tatd opinndytety6td tehdessd olen saanut tar-
kastella omaa tyotdni ja roolia digitiimin jasene-
nd sekd tulevana tyoyhteison kehittdjand. Usein
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opettajat tarvitsevat innostajaa ja kannustajaa,
mutta ihan valttdmattd myos tietoteknistd apua
digitalisaation vyoryessd eteenpdin. Verkossa
tehtdva tyd on myos haasteellista resurssoinnin
kannalta. Tydyhteison kehittdjand ja digitiimin
jasenend olisi mielenkiintoista tutkia toimijuutta
esimiestyon kannalta, mutta erityisesti myos ver-
kostoitumisen ja yhteisollisyyden mahdollisuuksia
toimijuuden vahvistavina tekijoind.
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Keskustelumallin avulla

varmuutta yksintyoskentelyyn

lida Harju

Sosiaali- ja terveysalalla tapahtuva yksintyos-
kentely on asia mikd jad usein huomioimatta.
Tyon ollessa muutenkin kuormittavaa, sen ym-
parilla vaikuttavat asiat saattavat jaada helposti
huomiomatta. Yksintyoskentely on jotain minka
ihmiset kokevat monilla eri tavoin ja sen toimi-
vuuteen vaikuttaakin suuresti ympdrilld toimivan
tydyhteison keskindinen toiminta.

Lahdimme osana lida Harjun opinndytetyotd sel-
vittdmadn sitd, miten tyontekijat ja esihenkilot
kokevat yksintyoskentelyn ja miten se on huo-
mioitu talla hetkelld perehdytyksessa. Tutkimus
toteutettiin  Mehilgisen Ykkdskoteihin kuuluviin,
Turussa sijaitseviin Provesta Oy:n asumispalve-
luyksikoihin. Osallistuvia yksikoitd oli yhteensa
kolme ja tutkimus toteutettiin niihin laadullisena
tutkimuksena. Tutkimuksen oli tarkoitus kartoit-
taa yksikdiden tdmanhetkinen tilanne ja tilanteen
kartoituksen avulla poimia toiminnasta mahdol-
lisia kehityskohtia. Kehityskohtien |6ytymiselld
saatiin mahdollistettua se, ettd yksintyoskentely
voitaisiin tulevaisuudessa huomioida paremmin
osana yksikoissa tapahtuvaa perehdytystd. Tut-
kimus yksikoihin toteutettiin kevaalla 2022.

Tyon tuloksista saatiin tilaajalle arvokasta tietoa
tyontekijoiden kokemuksista asumispalveluyk-
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sikdiden tadmdnhetkisestd tilanteesta. Tuloksista
esille nousi myos se, kuinka eritavoin asiat ndh-
tiin esihenkildiden ja tyontekijoiden keskuudes-
sa. Saadun tiedon tuloksena toiminnalle luotiin
kehitysehdotuksena keskustelumalli, jonka avul-
la saataisiin lisattyd uusien tyontekijoiden tyon-
aloitukseen enemman vuorovaikutusta ja lisdksi
huomioida paremmin aiempi henkildkohtainen
osaaminen. Ndiden puutos oli tamdnhetkisessa ti-
lanteessa heikentdnyt tydyhteisdssa tapahtuvaa
toimintaa. Tiedon esille tuominen on merkittavaa
koko tydyhteison kehittdmisen kannalta. Toimin-
nan kehittamisen tulisi olla jokaiselle tydnantajal-
le tarked asia. Tydyhteison on voitava hyvin, jotta
toiminta ja tekeminen pysyy laadukkaana, jonka
seurauksena taas tyoyhteiso pysyy hyvinvoivana.
Tyoyhteison toiminnan kehittdminen tukee jokai-
sen yksilon henkildkohtaista toimintaa ja tukee
ndin osaltaan myos yksintydskentelya.

Erityisesti sosiaali- ja terveysalalla toiminnan
kehittdminen ja henkiléston kuunteleminen on
merkittdvdssa roolissa. Pdtevan tyovoiman saa-
minen on tulevaisuudessa yha vaikeampaa, mika
haastaa tyonantajia kehittdmddn omaa toimin-
taansa. Tarkedd on luoda tydpaikka missd tyon-
tekijat huomioidaan ja uudella tyontekijalld on
tyon aloittamiseen kaikki tarvittava tieto. Vuoro-



vaikutuksen merkitys tyoyhteison toimivuudessa,
niin esihenkildiden kuin tyontekijoiden kesken on
merkittavaad. Yksilon kohtaaminen ja huomioimi-
nen osana perehdytysta tukee tyon aloittamista,
tydyhteis6on asettumista ja sitoutumista. Naiden
asioiden merkitys tullee korostumaan vield tu-
levaisuudessa enemmadn. Jokaisen tyonantajan
olisi hyva pohtia omaa toimintaansa ja pitad ylla
tydyhteison ja tydpaikan toiminnan kehittamista.
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Verkkotutkinnon kehittaminen

Humakin tyoyhteison kehittaja

-koulutusohjelmassa

Mira Willemse

Tyoéeldman osaamistarpeet ovat jatkuvassa muu-
toksessa. Suomen tdrkein kilpailutekija ja voima-
vara ovat luovat ja osaavat ihmiset. Muutoksissa
paras turva on tyoyhteison ja yksilon osaamisen
kehittdminen tarpeita vastaavaksi. Merkitystaan
kasvattavat ongelmanratkaisutaidot, oppimis-
kyky, yhteistyotaidot ja digitaalisten alustojen ja
toimintojen hyédyntdminen ja hallinta. Modernin
teknologian myo6td itseohjautuvuuden merkitys ja
itsensa johtamisen kyky ovat keskeisid menestys-
tekijoitad. Osaamisen ja tiedon jakaminen, osalli-
suus ja tyohyvinvointi ovat tydyhteisojen tarpeita.
Tyoyhteisotaitoja kehittdmalld tyoyhteisd toimii
kilpailukykyisemmin muuttuvassa tydeldmassa.
Ammattikorkeakoulut vastaavat tydeldmadn ny-
kyisiin ja tulevaisuuden osaamistarpeisiin anta-
malla ammatillisiin asiantuntijatehtaviin amma-
tillista kasvua tukevaa korkeakoulutusta.

Humanistinen ammattikorkeakoulu on vastannut
tydeldman tarpeeseen tarjoamalla vuodesta 2017
lGhtien ainakin toistaiseksi ainoana Suomessa
tyoyhteisojen kehittdja koulutusta. Tydyhteison
kehittdja -koulutusohjelma tarjoaa opiskelijoille

mahdollisuuden kehittyd uudistumiskykyiseksi ja
kehityshakuiseksi HR-osaajaksi. Valmistuttuaan
opiskelijoilla on ammatillinen pdtevyys, taitoja ja
osaamista tydeldmassa toimimiselle ja tyoyhtei-
sOjen yhteisollisten menetelmien kehittdmiseksi.

Opinndytetyoni tilaaja, Humanistinen ammatti-
korkeakoulun tyoyhteison kehittdja -koulutusoh-
jelmaa ollaan uudistamassa osana koko Huma-
kin opetussuunnitelman uudistamista. Tutkinto
on siirtymdssd kokonaan verkkotutkinnoksi aiem-
masta monimuoto -toteutuksesta. Uusi opetus-
suunnitelma on tarkoitus ottaa tdysimdadradisesti
kayttéon vuonna 2024. Tarpeena oli selvittaa
nykyisten koulutusohjelmassa opiskelevien ka-
sityksid tutkinnosta, sen rakenteesta, sisdlldistd,
verkkopedagogisista ratkaisuista ja mitkd ovat
koulutuksen kehittdmisen kohteet verkko-opin-
noissa.

Kehittdmistarpeiden tunnistamiseksi opinndy-
tetyossani oli tutkittava ammattikorkeakoulujen
toimintaa, AMK-tutkintoon johtavaa koulutusta ja
tutkinnon asemasta korkeakoulujdrjestelmassa
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madaradvia lakeja ja asetuksia. Tietoperustassa
padakasitteiksi nousivat kompetenssit, opetus-
suunnitelma ja verkkotutkinto. Lisdksi oli tutkitta-
va ndiden merkitystd opiskelijan ndkokulmasta.
Millaisia taitoja ja osaamista vaaditaan tyoela-
madssd toimimiselle ja tutkinnon suorittamiseksi.
Tietoperustassa tehdyn tutkimustyon jalkeen oli
|0ydettava oikea menetelmad ja mittari. Saadak-
seni ajankohtaista tietoa opiskelijoiden ndkokul-
masta kehittdmistyolle, oikea menetelma tutki-
musaiheeni huomioiden oli maardallinen tutkimus.
Madrdllisessa tutkimuksessa tietoperusta muute-
taan mitattavaan muotoon. Aineiston kerddmi-
seksi laadin sahkoisen kyselylomakkeen, jossa oli
tietoperustasta johdettuja kysymyksida. Kysely to-
teutettiin ajalla 28.3.-2.4.2022. Kyselyn tuloksilla
sain opiskelijoiden ndkemyksen kehittdmisen tar-
peista. Tutkimustyoni tietoperustaan pohjautuen
ja kyselytutkimuksen tulosten kautta opinndyte-
tyoni tuotti kehittdmisehdotuksia tydyhteison ke-
hittdja -koulutusohjelmaan.

Humakin yhtend arvona on yhdessa tekeminen
ja onnistuminen. Tydyhteison kehittaja -koulu-
tusohjelmaa toteuttavat oman alansa ammat-
tilaiset. He jakavat osaamistaan kehittddkseen
opiskelijoista uudistumiskykyisid, kehityshakuisia
HR-osaajia ja ammatillisesti pdtevia tydyhteison
kehittdjia. Valmistuneita tyoyhteison kehittdjid on
61. Talla hetkelld omaa osaamistaan on kehit-
tdmadssa 208 opiskelijaa. Tutkinnon yhteiskehit-
tdmiselld onnistutaan jatkossakin vastaamaan
tydeldman nykyisiin ja tulevaisuuden osaamistar-
peisiin.
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Positiivisesta lopusta

uuteen alkuun?

Tiina Nilsson

Irtisanoutumisaalto on vdaldhdellyt otsikoissa
covid-pandemian laittaessa tyoeldmada uuteen
uskoon. Eri alojen kasvavasta tyovoimapulasta
uutisoidaan yha kiihtyvadn tahtiin. Miten hallita
vaihtuvuutta yrityksissa ja miten kasitella irti-
sanoutumisia?

Samaan aikaan, kun otsikoissa puhutaan irtisa-
noutumisista ja tydsuhteiden lopuista, suurin me-
diahype tydsuhteiden tematiikassa tuntuu kui-
tenkin keskittyvan rekrytointeihin ja tyésuhteiden
alkuihin. Tiina Nilssonin Offboarding-opinnayte-
tyd tarttuu tdhan vinoumaan ja pyrkii osaltaan
tilkitsemaddn tydsuhteiden pddttymisajankohdan
prosesseihin liittyvaad tietoaukkoa.

Kuntien Tiera Oy:n tilaaman opinndytetyon ta-
voitteena oli tuottaa ehdotus parhaisiin kaytdan-
teisiin pohjautuvasta, positiivista tydonantajamie-
likuvaa kannattelevasta offboarding-prosessista
irtisanoutumistilanteisiin  Tieralle. Opinndytetyo
pureutuu muun muassa siihen, millaisia tehta-
vid tyosuhteen pdadttymisen ajankohtaan liittyy,
miten ja milloin tehtavid pitdisi hoitaa, ja kenen
tehtavista tulisi huolehtia. Tarkednd nakdkulma-
na kautta linjan tarkastellaan sitd, millaiset asiat
tyosuhteen loppumetrien aikana vaikuttavat
tyontekijakokemuksiin ja tydnantajamielikuviin.

Opinndytetyon aineisto tuotettiin kyselyilla ja
haastatteluilla. Tuotettua aineistoa peilattiin tyo-
suhteisiin liittyvid ilmiditd kuvaavaan teoriatie-
toon. Sen lisdksi ettd tyon padmaardna oli luoda
ehdotus toimivasta tydsuhteen lopun prosessista
Tieralle, tarkoituksena oli myos tuottaa uutta, teo-
rialla taustoitettua tietoa laajempaankin kayttoon
offboarding-prosessien ja toimintamallien kehit-
tdmiseksi yrityksissa.

— Offboarding-prosessien pohtiminen ja esimer-
kiksi niiden hyddyntaminen liiketoiminnan kehit-
tdmisessd on vield aika vahdistd. Muun muassa
|Ghtevien tyontekijoiden palautehan on loista-
vaa kehittdmistd taustoittavaa materiaalia, mika
usein unohdetaan, pohtii Nilsson, opinndytetyon
tekija. — Monesti myds unohdetaan, ettd vanhan
tydsuhteen loppu ei ole padtos suhteelle yrityksen
ja lahtijan valilla. Se on vain loppu aktiiviselle tyo-
suhteelle. Hyvin hoidettu tyosuhteen pdadtéshdn
voi toimia jopa lahtélaukauksena uuden tydsuh-
teen alulle joskus tulevaisuudessa, jatkaa Nilsson.
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Perehdytysmalli Haltuun

- Osallistavaa kehittamista yhdessa

Heli Laurila

Yhteiskehittamalla parempaa
perehdyttamista

Opinndytetyon lahtokohtana oli luoda Haltu Oy:lle
uusi perehdyttamismalli yhdessa yrityksen henki-
|6ston kanssa. Kehittdmistyd toteutettiin kevaan
2021 aikana fasilitoiduissa tydpajoissa yhteiske-
hittdmalla. Nakokulmana oli tukea yrityksen kult-
tuuria osallisuutta vahvistavalla kehittdmistyolla.

Perehdyttaminen

on hyvdn tyosuhteen perusta

Uuden tyontekijan perehdyttdminen on tarked
osa jokaisen yrityksen toimintaa. Perehdyttami-
sen suunniteluun ja kehittdmiseen kannattaa pa-
nostaaq, jotta perehdyttdmiselld saavutetaan ha-
lutut tulokset. Tarkeinta on luoda perehdytysmalli,
joka tukee kyseisen organisaation tai yhteison
tarpeita ja toimintaa. Hyvin suunniteltu ja toteu-
tettu perehdyttdminen vahvistaa uuden tyonteki-
jan tyohyvinvointia sekd tyontekijan halua sitou-
tua organisaatioon. Perehdytysmalli, joka tukee
tyontekijan nopeaa pddsya osaksi niin tyontekoa
kuin yhteis6d, tuo taloudellista sadstéd orga-
nisaatiolle. Tassd opinndytetydssa keskitytadn
perehdyttdmissd sen kehittdmisen nakokulmaan

ja siihen miten hyva perehdytysmalli kehitetadn
osallistavasti.

Yhteiskehittaminen

osaamisen vahvistajana

Haltu Oy:lle perehdytysmalli rakennettiin yh-
teiskehittdmalld Muutospaja -mallia soveltaen.
Muutospaja -malli pohjautuu Yrjo Engestromin
ekspansiivisen oppimisen ja kehittdvan tyontutki-
muksen teorioiden pohjalle. Muutospaja -mallissa
tyoryhma analysoi, kehittad ja arvioi fasilitoiduis-
sa tyopajoissa toimintaa hyddyntden peiliaineis-
toa. Haltun perehdytysmallia kehitettiin tyoryh-
mand viidessd tyopajassa ja kehittdmistydssa
hyodynnettiin kyselytutkimusta ja haastatteluja
peiliaineistona.

Tyopajoissa kehittdmistyota tehtiin osallistavia
menetelmid hyodyntden dialogisesti. Lopputulok-
sena syntyi Haltulle perehdytyspolku. Perehdy-
tyspolku -mallia padstiin yrityksessa kokeilemaan
ja palautteen perusteella uudella mallilla saavu-
tettiin toivottuja tuloksia. Perehdytyksen sisdlto
koettiin parempana, perehdyttdminen vahvisti
osaamista ja paransi nakyvyyttd perehdytyksen
kulkuun niin perehdyttdjien kuin perehtyjan osal-
ta.
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Yhteiskehittdminen ekspansiivisen oppimisen na-
kokulmalla vahvisti myds tyéryhmdn osaamista
niin perehdyttdmisestd, kehittdmistydstd, toimin-
nan analysoinnista kuin arvioinnista. Tdma nakyy
perehdyttdmisen laadussa, mutta myoés ymmar-
ryksessq, ettd kehittdmistyd on jatkuvaa ja lisda
oppiessa voi toimintamalleja parantaa ja kehittaa
myos jatkuvasti.

Osallisuus ja yhdessa kehittaminen

vahvistavat tyoyhteison toimintaa

Kehittdmistydn pohjalta on helppo todeta, ettd
tyoyhteisot voisivat hyotyd merkittavasti yhteis-
kehittdmisestd ja osallisuuden vahvistamisesta.
Yhteiskehittdminen ja osallistava toimintatapa
vahvistavat tyontekijoiden merkityksellisyyden
kokemusta, yhteistyotda, halua sitoutua toimin-
taan ja kehittdd toimintaa edelleen. Osallistava
yhteiskehittdminen nopeuttaa muutosproses-
seissa uusien toimintamallien kdyttéonottoa ja
vahentdd vastarintaa, silld muutoksen merkityk-
sen ymmadrrys kasvaa yhdessa kehittaen.

Tdssd opinndytetydssd esitetty suunnitelma pe-
rehdyttdmismallin kehittamiselle on hyoédynnet-
tdvissd soveltaen muissakin organisaatioissa ja
yhteiskehittdminen soveltuu myds muiden pro-
sessien ja toimintojen kehittdmiseen. Ekspan-
siivisen oppimisen ndakokulmia hyoddyntden on
mahdollista kasvattaa osaamista laajemmin kuin
yksittdisen prosessin osalta.

Vaikka yhteiskehittdminen voi viedd enemmadn
aikaa ja sitoa henkiloresursseja, on se hyva kei-
no vahvistaa organisaatioiden osallistavampaa
ja avoimempaa keskustelukulttuuria ja vahvistaa
psykologisesti turvallista tydskentelykulttuuria.
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Henkilostoanalytiikka ennakoinnissa

Kirsi Grinn

HR-analytiikka mahdollistaa lukemattomia tapo-
ja ennustaa tulevaa ja ennen kaikkea ennakoida
saatujen tulosten perusteella sekd historiaan pei-
laamalla mahdollisia vastaantulevia haasteita.
Samoin, se tarjoaa tyodkalun arjen johtamiseen
sekd laadukkaan tydéeldmdn pohjaksi tarjoamal-
la kiistatonta ja yhtendistd dataa pdadtdsten seka
ohjauksen tueksi.

Kiihtyvalla vauhdilla muuttuva maailma muokkaa
jatkuvasti myos tyon tekemisen tapoja ja yleis-
tyva hybridityo vie niin esihenkil6itda, henkilosto-
hallintoa kuin henkil6stdéakin entistd kauemmaksi
toisistaan. Pdivittaisten kohtaamisten puute vaa-
tii uudenlaista arjen tukea huomioida niin vallit-
sevia kuin taustalla kehittyvidkin asioita. Tyo-
madrien lisddntyessd ja aikataulujen kiristyessa,
onkin Idhes mahdotonta olettaa, ettd voisimme
tyoskennelld samalla tapaa kuin muutamia vuo-
sia sitten. Onkin ehka kaikista tarkeintd panostaa
arvokas mutta rajallinen aika niin liikketoiminnan
kuin johdettavienkin laadulliseen kehittamiseen.
Tarvitaan siis dataa ja analytiikkaa tukemaan niin
paivittdista johtamista, mahdollisten haasteiden
ennakointia ja strategisiin tavoitteisiinkin padsyad.
Keratylla tiedolla ja oikeilla tulkinnoilla tuodaan
lisdarvoa niin liiketoiminnan kuin henkildstonkin
kehitykseen.

Tama opinndytetyo keskittyi henkilostoanalytiik-
kamatkan ensimmdiseen vaiheeseen, analytiikan
mahdollisuuksiin, taustatyohon sekd henkilds-

toanalytiikan kdyttéonoton ensiaskeliin. Koska
parasta ja kattavinta tietoa saadaan yhdistele-
malla niin eri osastojen kerdttyd jarjestelmadataa,
tarpeita seka tietoa tavoitteista, tdhdn opinnayte-
tyohon osallistui edustajia niin tilaavan yrityksen
henkilostohallinnosta, esihenkilostostd kuin joh-
dostakin. Analytiikka tarjoilee parastaan, kun se
huomioi useita tarpeita ja tavoitteita, tdman takia
yksi tyon tarkeimmistd anneista olikin analytiikan
ympdrille muodostuvat keskustelut. Analytiikka
ei valmistu kerralla, ei huomioi ainoastaan yh-
den osaston tarpeita tai katso kapealla katseella
vain yksittdisid tavoitteita. Parhaan tuloksen data
ja analytiikka tarjoaa vuorovaikutuksessa sekd
avoimessa keskustelussa sitd hyodyntdavien kes-
ken. Analytiikka tarvitsee jatkuvaa tarkastelua,
rikastamista sekd pedagogista otetta sen kayt-
toonoton ja sisallon osalta.

Data katkee taakseen useita tekijoitd, jotka tulee
ymmartdd osatekijoind saaduissa tuloksissa. Ta-
man takia henkilostoanalytiikan taustalla tulee-
kin olla reilusti ymmarrystd tyoyhteisostd, siind
osatekijoind toimivista persoonista sekd talossa
vallitsevasta tyonteon kulttuurista. Tuloksia ei siis
tulisi koskaan tarkastella mustavalkoisesti vaan
pyrkid ymmartadmadn tekijoitd niiden takana. Jos
jotain, tdma tyo opettikin sen, ettd joskin saata-
villa olevasta henkilostéanalytiikan teoriasta saa
perustan itse luvuille ja datalle kaavojen ja suo-
siteltavien dataldhteiden osalta, on aito arvo itse
henkildston tuntemuksessa sekd halussa kehittaa
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tydeldman laatua kokonaisvaltaisesti. Samoin,
pedagoginen ote analytiikan kdytéssd on Iasnd
joka hetkessd. Siind missa henkilostohallinto on
ihmisten ja sitd mydden henkildston asiantuntija,
moni muu taho tarvitsee vield syvallisempdad tie-
toa ja ymmadrrystd tekijoista lukujen taustalla.

Tama opinndytetyd palvelee sellaisenaan kaik-
kia henkilostoanalytiikasta kiinnostuneita. Heitd,
ketkd haluavat aidosti ymmartdd arkeen vaikut-
tavia tekijoitd sekd mahdollisuuksia niin paran-
taa kuin ehkaistdkin useita henkildlahtoisia ja toki
myos taloudellisiakin [dhtdkohtia. Kuten mainittu,
analytiikka ei valmistu kerralla, se ei ole musta-
valkoisesti samanlaista eri yrityksille eika sen ke-
hittdmistd tulisi pysdyttaa koskaan. Suurin oppi
analytiikkamatkalla lienee aito kuunteleminen,
mitd tarvitaan ja miten niin henkildston hyvin-
vointia kuin liikketoiminnan strategisia tavoitteita-
kin voitaisiin hyvinvoivalla henkilokunnalla tukea
entisestddan. Mielipiteitd on useita, eika kirjoitet-
tua teoriaakaan ole vield juuri nimeksikadan. Siksi
tdssakin aiheessa on arvokkainta avoin keskus-
telu, aito mielenkiinto laadukasta tyontekijakoke-
musta kohtaan sekd osastorajat ylittavat yhteiset
tavoitteet. Analytiikkan mahdollisuudet ovat rajat-
tomat ja jokaisen tulisikin, edes pienemmassakin
mittakaavassa, pohtia, miten keratty data voisi
tarjota tyokaluja ennakointiin ja paremman tyo-
eladman jatkuvaan kehittdmiseen.
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Rohkeasti tunnistamaan ja kehittamaan

yrityksen tulevaisuuden osaamista

Salla Rundgren

Tulevaisuuden tutkimustatehdddn Suomessalaa-
jalla rintamalla. Valtakunnallisten ja alueellisten
toimijoiden lisdksi tulevaisuudesta ovat luonnolli-
sesti kiinnostuneet myos yksittdiset organisaatiot.
Voi kuitenkin olla hankalaa lahted konkreettisesti
liikkeelle omassa ennakointitydssa. Tdsta syysta
ABB Motion Services- liiketoimintayksikko tilasi
tyoyhteison kehittdmisen alan opinndytetyon ai-
heesta. Opinndytetyon tekijad Salla Rundgren on
ABB:n palveluksessa mutta eri liiketoimintayksi-
kdssd. Tama mahdollisti tutkimukseen tilanteen,
jossa tutkija tuntee kohteen kohtuullisen hyvin,
mutta ei ole itse toimijana yhteisdssa.

Kevaalla 2022 toteutetussa tutkimuksessa tehtiin
benchmarking- vierailut Gofore Oy:hyn, Opetus-
hallitukseen sekd yhteen anonyymiin yritykseen.
Lisaksi toteutettiin osallistava tulevaisuustyopa-
ja toimeksiantajan johtoryhmadlle. Tavoitteena oli
|0ytad konkreettista tukea yrityksen tulevaisuus-
tyolle. Toimeksiantajalla on meneilladn strategi-
nen osaamisen kehittdmisen hanke ja tdsta tut-
kimuksesta hankkeeseen saatiin runsaasti uusia
ideoita ja tyokaluja.

1. Tydeldmad heijastelee samoja muutoksia kuin
muukin yhteiskunta. Tutkimuksen teoriapoh-
jan mukaan digitalisaatio on ldpileikkaava
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muutostrendi, josta olemme vasta ndhneet
ensiaallot. Opinndytety6hon on kerdatty esi-
merkkejd yrityksistd, joissa toimintaa on ke-
hitetty tai muutettu digitalisaation avulla.
Osaamisen tunnistamiseen on paljon tyoka-
luja, joita tutkimuksessa avataan. Osaamisen
kehittdmisessa toimeksiantajalla on jo pitkat
perinteet. Suurin anti siltd saralta saatiin ben-
chmarkingin kautta, kun ndahtiin digitalisaa-
tion uudet mahdollisuudet ja datan hyédynta-
minen osaamisen kehittdmisessa.

Tutkimuksessa selvisi, ettd ennakointia voi ja kan-
nattaa tehdd yritystasolla rohkeasti. Muutosket-
teryys ja ylipaatadn muutoksen hallinnan meta-
taito ovat jokaisella alalla hyddyllisid osaamisia.
Tulevaisuustydpaja havaittiin toimivaksi mene-
telmadksi tulevaisuustietoisuuden nostamiseksi ja
johtoryhmadn sitouttamiseksi. Tulevaisuusajatte-
lua on hyva laajentaa koko henkilostoon.

Kehittdmisideoita syntyi tutkimuksessa runsaas-
ti. Niistd hyotyvat toimeksiantajan lisdksi kaik-
ki osaamista tunnistavat ja kehittdvat organi-
saatiot. Esimerkkeind tulevaisuuden osaamisen
tunnistamisen kehittdmisideoista mainittakoon
oman organisaation tasoinen ennakointiryhmd,
Opetushallituksen ennakointifoorumin osaamis-



korttien hydodyntaminen, ulkopuolisen kumppanin
mukaan ottaminen digitaalisissa ratkaisuissa ja
ABB:n sisdinen benchmarking samasta aiheesta.
Osaamisen kehittdmisen suosituksiin kuuluvat
muun muassa oppivan organisaation pikatesti,
osaamisen teemojen pitdminen jatkossakin johto-
ryhman agendalla, ydinosaamisten tiivistdminen,
kokeneiden tyontekijoiden osaamisen hyodynta-
minen seka sisdisen viestinndn kehittdminen. Yksi
konkreettinen ehdotus on, ettd HR varaa jatkossa
vuosittain aikaa yhdelle benchmarking- vierailul-
le.

Ennakointiosaaminen on tarked tyokalu tydyh-
teison kehittdjan pakissa. Tulevaisuus on usein
teema, jota kehittdjat pitavat mielessddn tdman
pdivan tyota tehdessdadn. Siksi ennakointiin ja
tulevaisuustydhon myods organisaatiotasolla on
mielekdstd panostaa.

Tutkimuksessa herdsi ideoita myos jatkoa varten.
Urapolkujen visualisointi uudella tavalla tai van-
hoista osaamisista poisoppiminen voisivat olla
hyvid teemoja seuraaville tydyhteison kehittdja-
opiskelijoille.
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“Kaadoin kahvit pomon

koiran paalle... sain potkut”.

Tulevaisuuden tyoelamataidot

peruskoulun 9lk. puheessa

Piia Mikkonen

"Kaadoin kahvit pomon koiran pddlle..sain pot-
kut.” Tulevaisuuden tydeldmataidot peruskoulun
9 lk. puheessa -opinndytetyo kdsitteli peruskoulun
paattavien luokkien ajatuksia ja asenteita liittyen
tulevaisuudessa tarvittaviin tyoeldmataitoihin.
Laadullisessa tutkimuksessa selvitettiin kokevat-
ko oppilaat tydelamataitoihin liittyvan opetuksen
riittdvand seka sisalldltdan kiinnostavana. Millai-
sena oppilaat kokevat tyoeldmadn tutustumisjak-
sot ja olisiko niissa jotain kehitettdvad oppilaiden
ndkokulmasta. Kantaa otettiin alueellisesta nad-
kokulmasta liittyen nuorten kiinnostukseen lapin
maakuntaa kohtaan tulevaisuuden tyonantaja-
na sekd sen mahdollisina osaamistarpeina. Tyon
fokuksena oli kerdtd nimenomaisesti oppilaiden
ajatukset aiheeseen.

Tyon tilaajana toimi Rovaniemen kaupungin kou-
lutuspalvelut. Kehittdmistyo pddsi kaynnistymadn
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helmikuussa 2022. Aineistonkeruu toteutettiin
maaliskuun aikana osallistavina ja toiminnallisina
oppilastydpajoina, joihin osallistui yhteensa 42
oppilasta. Tyopajat toteutettiin henkildon anony-
miteettisuojaa noudattaen.

Opinndytetyon tuloksena syntyi uutta tietoa
mahdollisia jatkotoimenpiteitd varten. Tyon aihe
on hyvin ajankohtainen seka tarkeda. Oppivel-
vollisuuslaki on uudistunut, korona-aika on vai-
kuttanut mahdollisesti myos oppimistuloksiin ja
Tet-jaksojen toteutumiseen sekd tyoelamasta
kantautuu puhetta liittyen nuorten valmiuksiin ja
osaamiseen heidan astuessaan tyéeldmadn. Niin
tdssa kuin monessa muussakin asiassa varhai-
nen ennakointi ja ennaltaehkdaisevd tyd on mer-
kityksellistd. Tyopajojen tuloksista kdy ilmi, kuinka
suuri merkitys on oppimisen sekd asioiden reflek-
toimisella sekd sanoittamisella. Sanoittamista



tarvitaan myods oman osaamisen ja sekd kehitty-
misen pohdinnoissa. Nuoret kokivat merkityksel-
liseksi, kuinka asioista puhutaan ja miten oppiai-
neiden kanssa tydskennelladn.

Tuloksia voidaan hyodyntdd laajentamalla vas-
taavanlainen osallistava tydpaja koskemaan
alueen suurempaa peruskoulun 8-9 lk. oppilas-
maarad. Tydeldmataitoihin liittyva oppilastyopa-
ja olisi mielenkiintoista laajentaa myos toisen as-
teen opiskelijoihin, eri paikkakunnille sekd tehda
vertailua ja l0ytad kehittdmistarpeita sitd kautta
esimerkiksi ennakoinnin suhteen.

Tyoeldman ja tyoyhteisojen kehittdmisen kannal-
ta merkityksenantoina ja tarpeina syntyi muun
muassa tydeldmadyhteisotyon sekd tyodeldmadn
tutustumisjaksojen tdarkeys sekd kokemusten re-
flektointi. Nuorten tydeldmatietoisuutta koski-
en tyotekijoiden sekd tyonantajien oikeuksiin ja
velvollisuuksiin liittyen on hyva lisata. Havain-
tona jatkokehittdmistd varten tydeldmdopetus-
ta voisikin mietti@ moniammatillisen osaamisen
hyodyntdmisessd ja lisddmisessa. Olisi varmasti
hedelmallistd yhdistad opetushenkildston vahva
osaaminen nuoristyontekijoiden sekd tydyhteison
kehittdjien ammattitaitoon tydeldmdosaamisen
suunnittelussa ja tydeldmayhteistyon edistdmi-
sessaq.

Tyoéeldman kannalta ajateltuna, meilld on saman-
aikaisesti tyovoimapula sekd kohtaanto-ongelma.
Nuorista on kasvamassa tydomarkkinoille meidan
seuraava tyoeldmadn sukupolvi, joten tarkedtd on,
ettd nuoret kokevat ja saavat kaiken mahdollisen
tuen ja osaamisen lisddmisen mahdollisuudet
omassa kasvussaan. Tydyhteisojen ja johtamisen
puolestaan on kasvettava ajatukseen, ettd uudet
tydeldman sukupolvet tuovat mukanaan erilaista
osaamista sekd erilaisia toimintatapoja. Tydeld-

man kehittdmiselld myds tdhan voidaan vastata.
Opinndytetyon tekeminen prosessina oli antoisa
ja hyvin opettavainen. Parhaimpina oivalluksina
oli omien ajatusten ja kehittdmisideoiden suh-
teuttaminen muihin resursseihin sekd toimin-
taympdristoon. Tahan liittyi myos menetelmallis-
ten tapojen laaja kirjo sekd niiden hyddyntdmisen
rajattomat mahdollisuudet.
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Kohti vastavuoroista kumppanuutta:

Perho Liiketalousopiston

asiakkuuksien hoitomalli

Heidi Malin

Suomessa ammatillinen koulutus perustuu tii-
viiseen ja monitasoiseen yhteistyohon elinkei-
noeldmadn ja sidosryhmien kanssa. Toimintaym-
pdristéssd tapahtuvat muutokset vaikuttavat
oppilaitosten toimintaan ja painvastoin. Proak-
tilvisen ja vastavuoroisuuteen perustuvan
kumppanuusajattelun avulla ammatillisen kou-
lutuksen toimijoilla on vielad nykyistéakin enem-
mdn mahdollisuuksia vaikuttaa ympdaroéivaan
yhteiskuntaan. Tyoelamayhteisty6 on koulutuk-
sen keskeinen prosessi, siksi myds vastuu sen
kehittamisesta on oppilaitoksilla.

Valtakunnalliseen Opetushallituksen rahoitta-
maan valtakunnalliseen Yhdessa Parasta -ver-
kostohankkeeseen kiinnittyva opinndytetyd koh-
distui Perho Liiketalousopiston asiakkuus- ja
tydeldmayhteistydon  suunnitelmallisuuden ja
tavoitteellisuuden parantamiseen. Palvelumuo-
toiluprosessina toteutetun kehittdmistyon konk-
reettisena lopputuotoksena oli uusi asiakkuuk-
sien hoitomalli, joka tuo ndakyvdksi oppilaitoksen
monet kumppanuudet, yhteistyon toimintatavat
ja vastuuhenkildt. Lisdksi malliin on koottu tyoela-

mayhteistyon kehittdmisen menetelmid, oppaita
ja tyodkaluja, joiden avulla yhteistyota uudistetaan
ja kehitetddn vastavuoroisen kumppanuuden
vahvistamiseksi.

Perho Liiketalousopistossa asiakkuuksien hoitoa
ja tyoeldmayhteisty6td toteuttavat kaikki tyonte-
kijat omasta roolistaan kdasin. Perholaisten kans-
sa yhdessa kehitetty asiakkuuksien hoitomalli on
koko henkiloston kayttéon tarkoitettu, jatkuvasti
rakentuva, dynaaminen arjen tyodkalu yhteisella
verkkokampuksella. Malli on myds integroitu or-
ganisaation strategiaan, laadunhallintaan ja tii-
mien toiminnan vuosisuunnitteluun.

Palvelumuotoiluprosessi  eteni  tuplatimantti-
mallia soveltaen. Aluksi henkilostolle toteutettiin
kartoituskysely tutkimusongelman madrittami-
seksi ja ymmarryksen laajentamiseksi. Kyselyn
vastausten luokittelu ja analysointi toteutettiin
fasilitoiduissa tyopajoissa, joissa myos tuotet-
tiin, arvioitiin ja valikoitiin kehittdmisideoita jat-
kojalostukseen. Asiakkuuksien hoitomallin pro-
totypointia ja testausta toteutettiin eri tiimeissa.

45



Lopulta idea konseptoitiin ja aloitettiin implemen-
tointi henkildstokokouksen tyopajassa.

Perho Liiketalousopiston vakiintunut ja arvos-
tettu asema ammatillisen koulutuksen kentdssa
perustuu systemaattiseen jatkuvan parantami-
sen toimintatapaan. Tdmdn opinndytetydén arvo
tilaajalle on monitahoisen sidosryhmdverkoston
ja kumppanuusyhteistyon jasentdminen arjen
kumppanuuksiin, kehittdmiskumppanuuksiin,
strategisiin  kumppaneihin ja kumppanuus- ja
palveluverkostoihin kdytdnnon tekemisen tasolla.
Kaytannollisend arjen tyokaluna asiakkuuksien
hoitomalli edistdd sidosryhmayhteistydon tunnet-
tuutta ja lapindkyvyyttd, uudistaa tydelamayh-
teistyon kaytdnteitd ja lisad tyontekijoiden keski-
ndistd osaamisen jakamista.

Palvelumuotoiluna toteutettu opinndytetyo tarjosi
tyoyhteison kehittajalle ammatillisesti monipuoli-
sen oppimisympdristdon, jossa oli myos sukellet-
tava oman tydpaikan todellisuuteen uudesta tar-
kastelukulmasta. Omat oletukset, tiedot ja taidot
tulivat hyvalla tavalla haastetuiksi tdman kaksi-
vuotisen kehittdmistehtdvan aikana niin osallis-
tamisessa, yhteiskehittdmisessa, tutkimustydssa
kuin viestinndssa organisaation kaikilla tasoilla.
Opinndytetyd vahvisti kasitystdni yhteisollisen
kehittdmisen ja aidon vastavuoroisuuden ylivoi-
maisuudesta kaikessa yhteistydssd, niin sisdisten
kuin ulkoistenkin sidosryhmien kanssa.
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Toimiva omaisyhteistyo

omaisten kertomana

Piritta Kerdnen

Kevaalla 2022 valmistuneen opinndytetyon ai-
heena on omaisyhteistydn sujuvuus omaisten na-
kokulmasta Attendo Kehraddmokodissa. Kehrdd-
mokoti on 40-paikkainen hoivakoti Orimattilassa,
ja se on aloittanut toimintansa vuonna 2017. Ti-
laajan toiveena oli kartoittaa omaisten ja Iaheis-
ten tyytyvdisyyttd omaisyhteistyon osalta.

Tutkimusta varten haastateltiin yhdeksdad Keh-
rddmokodissa asuvan omaista. Haastattelut
toteutettiin ryhmdamuotoisina teemahaastatte-
luina. Haastatteluissa kartoitettiin omaisten tyy-
tyvaisyyttd yleisesti, mutta erityisesti keskityttiin
viestinndn ja vuorovaikutuksen toteutumiseen.
Tutkimuksen tuloksia tullaan jatkossa hyodyntd-
madn hoivakodin omaisyhteistyon kehittdmises-
sd@ osana heiddn omia kehittdmishankkeitansa.
Tutkimusmenetelmd& valikoitui sen perusteel-
la, ettd teemahaastattelulla saadaan omais-
ten adni aidosti esiin ja haastattelutilanne sallii
myos sellaisten ajatusten ja ndkdkulmien nou-
semisen esiin mitd esimerkiksi kyselytutkimus ei
mahdollista.

Tutkimuksen perusteella omaiset arvostavat su-
juvaa yhteistyotd, arvostavaa kohtaamista sekd
avointa ja helppoa viestintdd. Nama asiat olivat
tutkimukseen osallistuneiden omaisten mielesta
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kunnossa. Yhteistyo koettiin sujuvaksi ja jousta-
vaksi, ja omaiset kokivat henkilokunnan helposti
|Ghestyttaviksi ja ystavallisiksi. Omaiset kuvasi-
vat, ettd heihin omaisena suhtaudutaan hyvin ja
arvostavasti ja he kokivat myds tulevansa kuul-
luiksi. Suurimpana tekijana tyytyvdisyyteen koet-
tiin olevan se, ettd omaiset kokivat hoidettavan
omaisen hoidon olevan hyvad ja he saavat riittd-
vasti tietoa voinnista ja arjen sujumisesta. Omai-
set kokivat olevansa osa Kehraéadmokodin vaked.
Tutkimuksessa nousi esiin tyontekijoiden erilaiset
kdytdnnot yhteistyon toteuttamisessa.

Toiminnan jatkuva kehittdminen vaatii yhteistyon
merkityksen tiedostamista ja tahtotilaa huomioi-
da omaiset tarkednd osana hoivakodissa asuvan
ikdihmisen eldmdd, mutta myds voimavarana
asukkaan hoivan ja hyvinvoinnin tukemisessa.
Jotta omaisyhteistyd nousee tavoitteissa ja te-
kemisessd, tulee se tehdd ndkyvdksi ja omaisten
toiveet kuulla. Tdmd onnistuu omaisyhteistyon
nostamisella kehittdmiskohteeksi hoivakodin toi-
minnan kehittdmisessd. Tyontekijoiden on tdr-
ked olla mukana yhteistyon kehittdmisessd, jol-
loin myos olemassa olevat hyvat toimintatavat,
ideat, ajatukset ja tarpeet saadaan esiin. Osana
kehittadmistd taytyy tarkastella myos henkilokun-
nan osaamisen varmistamista. Huomioitavaa on



myos se, ettd osallisuus oman tyon kehittdmiseen
lisad tyohyvinvointia ja sitouttaa tyontekijoita.

Laadun seuranta ja aktiivinen palautteen kerda-
minen omaisilta ja muilta laheisiltd on jatkossakin
tdrkedd, samoin jatkuva vuoropuhelu eri toimijoi-
den toiveista. Tutkimuksessa nousi havaintona
esiin myos omaisten tarve puhua vertaisten, eli
muiden omaisten kanssa ja jakaa kokemuksia.
Sadnnollisesti toteutettavat omaisten tapaamiset
voisivat vastata ndihin kaikkiin tarpeisiin lisad-
mattd tyomadrad tai kuormittamatta henkilds-
toa entisestddn. Jatkokehitysehdotuksena nousi
omaisten saannollisten tapaamista jarjestami-
nen, joissa voidaan kerdtd palautetta ja odotuk-
sia yhteistyon osalta keskustellen, mutta myos
tarjota tilaisuus vertaiskeskustelulle omaisille.

Omaisyhteistyd hoivakodeissa on tarked ja ajan-
kohtainen aihe. Opinndytetyon tutkimuskohteena
oli yhden hoivayksikdn omaisten tyytyvdisyys ja
toiveet, ja tulokset hyodyttavat ennen kaikkea
kyseessd olevan yksikdon toiminnan kehittdmista.
Tuloksissa nousee pitkalti samoja tyytyvaisyyt-
ta lisddvia tekijoitd ja odotuksia kuin omaisyh-
teistyon kehittdmisestd julkaistuissa muissa ai-
neistoissa, joten tutkimus vahvistaa ymmarrysta
omaisten odotuksista omaisyhteisty6td kohtaan.
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Tyoyhteison
hyvinvointi



Yhdessa eteenpain

- Kouluttajien tyohyvinvoinnin

kehittamisohjelma

Saana-Maria Vuorinen

Saana-Maria Vuorisen opinndytetyd on nelivai-
heinen tyohyvinvoinnin kehittdmisohjelma Finnair
Flight Academyn kouluttajien esihenkilon kdayt-
toon. Kehittdmisohjelma on suunniteltu vaati-
maan mahdollisimman vahan resursseja. Kaikille
kouluttajille on annettu mahdollisuus osallistua
tyohyvinvointiohjelman suunnitteluun. Opinndy-
tetyon tyohyvinvoinnin kehittdmisohjelma ei ole
pelkka ehdotus vaan se on konkreettisesti menos-
sa kayttoon tyopaikalla syyskuusta 2022 alkaen.

Opinndytetyd rakentui alkuvuodesta tapahtu-
neella tietoperustaan tutustumisella, jonka poh-
jalta kouluttajille lahettiin tydhyvinvointikysely.
Tyohyvinvointikyselyyn vastasi 80 % kouluttajis-
ta. Tyohyvinvointikyselyn vastauksien perusteella
alkukesdstd toteutettiin avoin tila -menetelmalla
osallistava tyopaja. Osallistava tydpaja oli kou-
luttajille vapaaehtoinen ja sieltd tulleiden kehitys-
ehdotuksien avulla muotoutui kesan aikana lopul-
linen tyohyvinvoinnin kehittdmisohjelma.

Finnair Flight Academyn kouluttajat tyoskente-
levat Finnairilla sekd kouluttajina ettd matkus-
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tamohenkilokunnan jasenind, tehden molempia
ammatteja samanaikaisesti. Kouluttajat toimivat
kouluttajantydssadn kolmessa eri koulutusryh-
madssa: turva-, palvelu tai ensiapukouluttajina.

Opinndytetyon avulla haluttiin selvittad Finnair
Flight Academyn kouluttajien tyéhyvinvoinnin ta-
madnhetkinen tila ja 16ytad konkreettisia keinoja
sen parantamiseksi. Tyohyvinvoinnin kehittdmi-
nen kuuluu kaikille tydopaikan jasenille ja parhaat
tulokset saavutetaan kaikkia osallistamalla.

Kouluttajien tydhyvinvointia oli ravisuttanut useat
eri maailman tapahtumat. Opinndytety6 tuotti
uutta tietoa kouluttajien tyohyvinvoinnin tilasta.
Opinndytetydssa selvisi, ettd kouluttajat olivat
huomanneet viime aikoina omassa asenteessaan
muutosta ja moni oli kokenut uupumuksen tun-
netta. Jatkokehittamistd varten tyopaikalla olisi
hyva tutkia palkitsemisen, vaikutusmahdollisuuk-
sien lisddmisen ja toimitilamuutoksen vaikutusta
kouluttajien tydhyvinvointiin.



Tyoyhteison kehittdjan nakdkulmasta kouluttajien
tyohyvinvointi oli aiheena ajankohtainen ja kiin-
nostava aihe, koska kouluttajien tyohyvinvointia
kouluttajan tydssa ei seurattu tai kehitetty mil-
laan tavalla. Tydhyvinvointi on merkittava aihe
tyoyhteisodissd, koska tydhyvinvointi vaikuttaa
esimerkiksi tyossd jaksamiseen ja sen kautta tyon
tuottavuus ja tyohon sitoutuminen paranee. Tyo-
hyvinvoinnin kautta sairauspoissaolojen maaran
on todettu vahenevan.

Opinndytetyon tuloksena syntynyttd tuotosta -
tyohyvinvoinnin kehittdmisohjelmaa voi sujuvasti
soveltaa myds muilla tydpaikoilla. Tietoperusta
antaa kehittgjalle valmiudet [0ytdd osuvimmat
kysymykset juuri kyseisen tyopaikan tyohyvin-
vointikyselyyn ja osallistava tyopaja antaa tyon-
tekijoille itse mahdollisuuden vaikuttaa konkreet-
tisiin kehittdmisideoihin.

Opinndytetyd prosessina oli tuntunut pitkdlle ja
ajoittain yksindiseltd. Opinndytetydssa kaikis-
ta palkitsevinta oli saada tehdd kehittdmistyo
omalle tyopaikalle etenkin, kun aiheena oli oma
ja kollegojen tydhyvinvoinnin konkreettinen pa-
rantaminen. Opinndytetyd oli prosessina hyvin
opettavainen kokemus ja se edisti omia tyoyhtei-
son kehittdjan taitoja jokaisessa vaiheessa, kuten
kyselyn tekijand ja tyopajan fasilitaattorina.
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Hyvinvoivassa tyoyhteisossa

on helppo kehittaa itseadn

- toimintamalli

Toni Alatalo

Osaamisen kehittdminen tydeldmdssd on ny-
kyadn kenties tdarkedmpdad kuin koskaan. Toni
Alatalo selvitti tdssd opinndytetydssa opettajien
osaamisen kehittdmistd Pelastusopiston toimek-
siannosta. Tydssd tutkittiin osaamisen kehitta-
misen vaikutuksia niin yksilo- kuin organisaati-
otasolla. Tutkittavana osaamisen kehittdmisen
keinona oli opetuksen seuraaminen toisessa
opetustiimissa. Tarkednd tutkittuna taustatieto-
na tuodaan esille organisaatioiden laadullista toi-
mintaa sekd tiimityon edellytyksid. Opinndytetyo
taustoittaa, millainen on hyvin toimiva organisaa-
tio ja kuinka voidaan oppia ketterdsti. Lisaksi tar-
kedksi osaamisen kehittymista tukevaksi seikasi
todetaan luottamuksellisen ja toimivan tyoiltapii-
rin.

Opinndytetyotd varten tehtiin kaksiosainen tut-
kimus marras- ja joulukuun 2021 aikana. Ensim-
mdisessd laadullisessa tutkimusvaiheessa haas-
tateltiin Pelastusopiston eri henkilostoryhmia ja
toisessa madrdllisessd tutkimusvaiheessa tehtiin
kaikille opettajille kyselytutkimus. Saatu aineisto
analysoitiin kriittisesti aiempaan tietopohjaan pe-
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rustuen. Aineiston sekd aiemman tutkimustiedon
pohjalta tdmd opinndytetyd antaa hyodyllista
tietoa tiimityodsta ja tydssdoppimisestd sekd tyo-
hyvinvoinnin tiiviista yhteydestd kaikkeen kehitty-
miseen.

Opinndytetyon tuloksena syntyi neljd toimen-
pide-ehdotusta, joiden tavoitteena on kehittdda
Pelastusopiston toimintaa. Kaikkia kehittdmiseh-
dotuksia voidaan soveltaa myds muihin organi-
saatioihin. Tarkednd havaintona tydssa tuodaan
esille psykologisen turvallisuuden ja tyontekijoi-
den hyvinvoinnin merkitys myds osaamisen ke-
hittdmisen edesauttajana. Tdman havainnon
perusteella tyoyhteisdssd tulee ensin saada kun-
toon rakenteet sekd edistdd tyoilmapiiria. Yhtenad
toimenpide-edotuksena onkin ndiden seikkojen
kehittdmiseen rakentuvan hankkeen kaynnista-
minen.

Osaamisen johtamiseen tulee kiinnittad tyon pe-
rusteella enemmin huomiota. Tdma varten tulisi
nimetd vastuuhenkilo ja ottaa kdyttéon ketterdda
oppimista tukeva osaamisen johtamisen malli.



Lisaksi opettajien tyoaikajarjestelmad on muo-
kattava osaamisen kehittdmistd paremmin tu-
kevaksi. Tyoaikasuunnitelmien tulee edistad yh-
dessd oppimista ketterdn toiminnan periaatteita
hyvadksikayttaen.

Opinndytetyo esittelee toimintaohjeen, jonka
avulla opetuksen seuraamista voidaan toteuttaa
suunnitelmallisesti. Tdma ohje mahdollistaa toi-
minnan pitkdjanteisen suunnittelun ja seuraami-
sen. Se on lisdksi yksinkertainen ja helppokdayttoi-
nen.

Tama tyo kokoaa monia hyvid huomioita nykypdi-
van tyoyhteisostd. Kiire sekd muut haasteet tyo-
yhteison toiminnassa eivat voi olla vaikuttamatta
kaikkiin organisaation osa-alueisiin. Mutta erityi-
sesti halu kehittyd katoaa, jos tyo on pdivittdista
selviytymiskamppailua. Opinndyte tyo tuo perus-
tellusti esille, miten ihmisten johtaminen vaikuttaa
asioihin. Ja tdma vaikuttaa koko tydyhteison toi-
mintaan sekd tuottavuuteen ja tulokseen.

Tyd antaa konkreettisia kehittdmisehdotuksia,
joita voi pddosin soveltaa erilaisiin tydyhteisoihin.
Tyohyvinvointi, tehokkuus, oppiminen sekd kehit-
tyminen ovat aina ajankohtaisia teemoja, joten
tatad kokonaisuutta on helppo lahted jatkokehittd-
maan ndiden seikkojen ympdrille.

Lisatietoja: Toni Alatalo toni.alatalo@humak.fi
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Hyvinvointia yhteisen osaamisen

tunnistamisesta ja sen hyodyntaminen

osana perechdytysta

Maarit Pentti

Perehdytysprosessi on tdarked osaamisen ja jat-
kuvan oppimisen alkustartti, ja kulmakivi uuteen
tyohon ja organisaatioon sitoutumisessa. Jokai-
sella on vastuu omasta osaamisesta ja osaami-
sen kehittdmisestd. Uuden tyontekijan perehdy-
tyksestd ja sen sujuvuudesta huolehtimisessa
on vastuu ensisijaisesti esihenkildlla. Sujuva pe-
rehdytysprosessi lisad tiimin yhteisollisyyttd ja
keskindistd luottamusta sekd tunnetta omasta
osaamisesta. Se tasaa tiimin sisdista ja yksilon
kokemaa kuormitusta. Toimiva ja avoin prosessi
tukee yhteistd oppimista ja osaamisen jakamista.
Ndin jatkuvasta oppimisesta syntyy tiimin sisdi-
nen kulttuuri ja toimintatapa. Sen tuloksena ovat
hyvinvoivat tiimit, jossa tyoskentelevat motivoitu-
neet ja tyohonsa sitoutuneet yksilot.

Uudenmaan TE-toimiston, henkildston strategi-
sen kehittdmisen yksikon tilaamaan tyon tavoit-
teena oli selvittadd, millainen rooli esihenkil6lla on,
kun hdn ohjaa uuden asiantuntijan perehdytyk-
sen osaksi tiimin pdivittaista tyotd. Tutkimuksessa
tarkasteltiin sitd, mitkd tekijat vaikuttavat pereh-
dytysprosessin onnistuneeseen implementointiin,

ja mitkd seikat tukevat yhdessd oppimista. Tarve
tutkimukselle on syntynyt rekrytointitarpeiden li-
s@dntyessa. Tiimit ovat jatkuvan muutoksen kes-
kelld ja uusien asiantuntijoiden perehdyttdminen
on pdivittdinen osa tiimien tyotd. Selkedt raken-
teet ja esihenkilon tuki tukevat itseohjautuvuutta
ja auttavat paremmin organisoimaan tiimin sisdi-
sdisid prosesseja. Samalla syntyy tieto yhteisestd
osaamisesta ja kriittisistd osaamistarpeista. Tut-
kimuksen pohjalta esitettiin kehittdmisehdotuksia
ja -ideoita, joiden avulla rakennetaan esihenkildil-
le suunnattu tyokalu perehdytysprosessin ohjaa-
misessa ja siitd viestimisessa.

Kehittdmistyo toteutettiin syksyn 2021 ja kevaan
2022 vdalisend aikana. Teoreettisena viitekehyk-
send kadytin motivaatioteoriaa ja sen vaikutusta
yksilon kokemaan tydhyvinvointiin. Laadulliseen
haastattelututkimukseen osallistui 11 asiantun-
tijaa. Osalla haastatelluista oli vahva perehdyt-
tdjatausta ja pitkd tyokokemus ,ja osalla taas
tuore omakohtainen kokemus perehdytettavana
olosta. Osana tutkimusta ldhetettiin kysely esi-
henkildille. Kyselyyn vastasi 11 palveluvastaava.
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Haastattelut toteutettiin - marras-joulukuussa
2021 ja kysely esihenkildille tammikuussa 2022.

Tulokset osoittivat, ettd esihenkil6lld on suuri rooli
osaamisen ja perehdytyksen ohjaamisessa. Sel-
kedd ja joustavaa runkoa perehdytyksen tueksi
kaivattiin. Prosessin avoimuus ja lapindkyvyys
vdhensivat kuormitusta ja lisasivat luottamusta.
Selkedn rungon ndhtiin myds tasaavan persoo-
nallisuudesta johtuvia eroavaisuuksia ja ndin ta-
kaavan kaikille samanlaiset Idhtékohdat saada ja
jakaa tietoa. Tama piirre korostuu erityisesti nyt,
kun suurin osa tyostd ja perehdytyksestd suori-
tetaan etdnd ilman mahdollisuutta fyysisen lds-
ndoloon ja vuorovaikutukseen. Koko tiimin osal-
listaminen taas ndhtiin vahentavan kuormitusta
ja lisadavan yhteisollisyyttad.

Tulosten perusteella esitin tilaajalle selkeitd toi-
menpiteitd jatkoa ajatellen. Tarkeimpdnd kehit-
tdmistoimenpiteend on koko tiimin osallistava
osaamisen kartoittaminen. Sen tavoitteena on
sanoittaa sekd tuoda ndkyvdksi kaikenlainen
osaaminen sekd hiljainen tieto. Lisdksi kartoite-
taan ne tyon osa-alueet, jotka koetaan erityisen
mielekkadksi ja tarkedksi oman ammatillisen ke-
hittymisen kannalta. Kartoituksen tulokset kytke-
tddn osaksi perehdytysrunkoa.

Jatkuva parantaminen, kaikkien osallistaminen
ja esihenkilon rooli yhteisen kehittdmisen mah-
dollistajana edistavat innovatiivisuutta ja tiimin
sisdistd kulttuuria. Tunne siitd, ettd voi vaikuttaa
omaan tyohon lisdavat motivaatiota ja tydhyvin-
vointia. Perehdytysprosessi on yksi osa oppimista
ja tarked vaihe uuden tyon aloituksessa. Toisaal-
ta muuttuva maailma ja uudet tyon ja elinikdisen
oppimisen vaatimukset tuovat meiddn kaikkien
eteen uusia perehtymisen tarpeita. Siksi selkedt,
joustavat ja osallistavat prosessit, ovat jokaisen

tiimin ja tyoyhteison voimavara.
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Tyo kuormittaa, vai kuormittaako

Jarkko Salmi

Opinndytetyoni tutkimuksen tavoite oli selvittda
mitké seikat nousevat Edistian kotiin vietdvien
palveluiden tyodntekijoitd kuormittaviksi tekijoiksi
ja mitka keinot kotiin vietdvissa palveluissa nou-
sevat erityisen toimiviksi ohjaajan tyon kuormitta-
vuuden hallinnassa. Opinndytetyon tutkimuksen
toimintaympdristond oli Edistian kotiin vietdvat
palvelut, tutkimuksen kohdejoukkona toimi kaikki
asiakastyohon osallistuvat tyontekijat. Tutkimus
tehtiin sdhkoisend anonyymind kyselytutkimuk-
sena. Tutkimukseen oli mahdollisuus vastata 26.8
- 10.9.2021. Opinndytetyoni tilaajana toimi Edis-
tia.

Tietoperustaa rakentamassa

Opinndaytetyoni alkoi palaverilla Edistian henki-
|6stopadllikon kanssa loppu vuodesta 2020. Pa-
laverissa varmistui, ettd opinndytetyoni tilaajana
toimii oma tyonantajani. Tapaamisen jdlkeen
henkilostopadllikkd vei ideoita Edistian johtoryh-
madan. Johtoryhman mielestd kiinnostavimmaksi
aiheeksi nousi tutkimuskysymys: mitkd keinot ko-
tiin vietavissa palveluissa nousevat erityisen toi-
miviksi ohjaajan tyon kuormittavuuden hallinnas-
sa. Aiheen varmistuttua tein tyostd ideapaperin ja
suunnitelman. Yhteistydsopimus opinndytetyon
tilaamisesta ja sen aiheesta tehtiin 24.3.2021.

Opinndytetyon ldhdeaineistoa lukemalla tyon ra-
kenne ja sisdllysluettelo alkoivat hahmottumaan,

mikd omalla kohdalla helpotti tyon pilkkomista
pienempiin osiin. Opinndytetydn etenemistd ei
aina helpottanut se seikka, ettd tein samaan ai-
kaan tdysipdivdisesti toitd. Opinndytetyon tieto-
perustassa avataan tyohyvinvoinnin kdsitettd,
lainsadddantdd ja historiaa. Tydhyvinvointia pdd-
dyin opinndytetydssad ldhestyd organisaation,
johtamisen, tyoyhteison ja tydntekijan ndakokul-
masta ja sitoa tatd tyéryhman perustehtavana
olevaan mielenterveystyohon. Tyon kokonaisuut-
ta lahestyin luotettavina kokemani Iahteiden, ti-
laajan sisdisen materiaalin ja empirian kautta.

Sukellus syvaan paatyyn

Opinndytetyon tutkimuksen oli tarkoitus olla kar-
toittava tutkimus minkda tavoitteena on etsid hil-
jaista tietoa ja uusia ndkokulmia tyon kuormituk-
sen hallintaan. Mitd enemmadn tyon henkisestd
kuormituksesta luin, sitd vahvemmin nousi eteen
se seikka, ettd tutkimuskysymyksen vastatakseen
on selvitettdva myos tyon kuormituksen tuottavat
tekijat. Paadyin tasta syystd sdhkoiseen kysely-
tutkimukseen, jonka avulla voin varmistaa sen,
ettd kaikki tydyhteison jasenet padsevat ddneen.
Kyselytutkimuksen avulla koin myds varmista-
vani vastaajien anonymiteetin sdilymisen, min-
kd koin tarkedksi, koska teen itse toitd samassa
tyoryhmdssd. Lopullinen kysely jakautui viiteen
eri osioon, jotka olivat: perustiedot, johtaminen,
tyoryhmd, tyon kuormitusta aiheuttavat tekijat ja
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tyon kuormituksen hallinta. Kysely sisdlsi perus-
tietojen lisdksi asennevaittamid seka avoimia ky-
symyksid.

Tutkimuksen vastausprosentiksi tuli 100 %. Tutki-
muksen lopullinen analysointi tapa varmistui tutki-
musmenetelmiin syventyessd. Tutkimuksen analy-
sointimenetelmind kdytettiin laadullisia menetelmid,
avoimille vastuksille tehtiin aineistoldhtdinen ana-
lyysi. Kohdejoukon perustietoja ja asennevaittdmia
ei ldhestytty maarallisin menetelmin, vaan lukuja
|Ghestyttiin hajonnan kautta, tarkoituksena kartoit-
taa itse tutkimuskysymyksia tdydentdvia asenteita
ja ldytyykd asennevdaittdmien avulla mahdollisia ke-
hitys- tai lisatutkimus kohteita.

Loppu haamottaa

Tutkimuksen avulla saatiin selville johtamisen ole-
van hyvalla tasolla ja tyéryhmassa vallitsee avoin,
toisten tyontekijoiden tyohyvinvointia tukeva il-
mapiiri, jossa jokainen uskaltaa olla oma itsensa.
Tutkimukseen vastanneista 36,4 % piti tyotd osit-
tain kuormittavana. Tyon kuormittavuutta tuotti
eniten asiakastilanteet, yhteydenpito asiakkai-
den verkostojen kanssa ja ajoittainen kiire. Tyon
kuormitusta tyoryhmassa hallitaan keskindisen
keskustelun, oman vapaa-ajan, eldmdntapojen ja
oman tyon hyvan organisoinnin kautta.

Tutkimuksen tulos konkretisoi hyvdn johtamisen,
tyoyhteisotaitojen ja yksilon elamdantapojen mer-
kityksen tyonkuormituksen hallintaan seka toimii
hyvand pohjana kokonaisvaltaiselle tyohyvin-
voinnille. Tutkimuksen tulokset esiteltiin Edistian
johtoryhmadlle joulukuussa 2021. Tutkimuksen
tuloksia tullaan kdymdadn Edistiassa tarkemmin
lGpi kevaalla 2022 ja niitd tullaan hyddyntamadn
mahdollisuuksien mukaan.
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Stressinhallinta ja

palautuminen tyoyhteisossa

- workshopit kehittamisen kaynnistajana

Sonja Johnsson

Humanistisen ammattikorkeakoulun Yhteiso-
pedagogin tutkinnon opiskelija Sonja Johnsson
tuotti opinndytetyond stressinhallinnan ja palau-
tumisen workshopit omaan organisaatioonsa, ai-
kuisoppilaitos Rastor-instituuttiin. Tausta-ajatuk-
sena oli, ettd tulevaisuudessa stressinhallinta on
yksi tarkeistd tydeldmataidoista niin yksilon kuin
tyoyhteisonkin ndkokulmasta. Se edellyttad paitsi
yksilon vastuun ottamista omasta tydkyvystadn
ja kuormituksen tunnistamisesta, myds organi-
saatioiden tarttumista aiheeseen erilaisin tyoka-
luin ja tukimenetelmin.

Kohdeorganisaatiossa oli havaittu stressid ja
kuormitusta, ja tavoitteena oli tuoda kohderyh-
mdlle konkreettisia keinoja ja apuvdlineitd oman
arjen kuormituksen vahentamiseksi ja palautumi-
sen edistdmiseksi. Workshopit toteutettiin Ras-
tor-instituutin Myynti ja asiakaspalvelutiimin 20
asiantuntijalle vuonna 2021. Opinndytetyon te-
kija toimi workshopien fasilitaattorina, ja osallis-
tujien joukossa oli tiimin esihenkild, jonka kanssa
kaytiin lapi workshopien tavoitteet ennen niiden
suunnittelua ja toteuttamista.

Workshopeja toteutettiin kaksi, 90 minuutin kes-
toisina  Zoom- etdyhteydelld koronaviruspan-
demiasta johtuen. Vastaavien workshopien to-
teutus lahikontaktissa olisi  hieman erilainen
prosessi. Workshopien suunnittelu lahti tarpei-
den kartoittamisesta ja keskustelusta esihenki-
|6n kanssa. Tarkeimmiksi tavoitteiksi madriteltiin
voimavarojen ja kuormitustekijoiden tunnistami-
nen, omien tyopdivan kaytdntojen kartoittaminen
esimerkiksi taukojen osalta, sekd oman palautu-
misen tarkastelu. Lisdksi tavoitteena oli herattaa
keskustelua organisaation palautumista tukevis-
ta kaytannodistd ja toimintatavoista. Workshopien
suunnittelussa otettiin huomioon teoreettinen vii-
tekehys stressin ja palautumisen osalta, ja kumpi-
kin workshop rakentui tieto-osuudesta ja toimin-
nallisesta osuudesta. Tieto-osuudessa tuotiin esiin
perusasiat stressista ja sen aiheuttajista sekd vai-
kutuksista, ja toisaalta palautumisen tarkeydesta
ja sen edistdmisestd niin yksilon kuin tydyhteison
ndkokulmasta. Workshopien toiminnallinen osuus
koostui ennakkopohdinnasta, yksilo — ja ryhmateh-
tavistd sekd ohjatusta keskustelusta. Lisdksi work-
shopien valiaikana tehtiin kotitehtava.
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Tyo oli tarkea tilaajalle paitsi yhden tiimin, myos
koko organisaation palautumiskaytantéjen ja
kuormituksen pohdinnan ndakdkulmasta. Works-
hopeissa oli merkityksellistd yksilon oman kuor-
mituksen ja palautumisen tunnistaminen ja niihin
vaikuttaminen yksilon ja organisaation tukemin
keinoin. Erityisen tarkedd oli myos se, ettd tyo-
yhteison ndkokulmasta workshopeissa pohdittiin
yhteisid toimintatapoja, puhetta kiireestd ja kuor-
mituksesta, sekd kdytdssa olevia tapoja edistdd
kuormituksen hallintaa ja palautumista tukevaa
kulttuuria organisaatiossa.

Ihmiset rakentavat organisaation toimintatavat,
yllapitavat ja kehittavat niitd, ja joko heikentdavat
tai vahvistavat tydyhteison ilmapiirid omalla toi-
minnallaan. Workshopeissa kuormituksesta ja
stressin hallinnasta puhuttaessa sellaisia toimin-
tatapoja, joita heti alettiin soveltaa, olivat oman
ajanhallinnan ja tauotuksen huomioiminen kalen-
terikAytannoin, sekd oman palautumisen tarkas-
telu palautumista edistdvien mekanismien avulla.
Yhteison eli tiimin ndkokulmasta keskusteluissa
sovittiin yhteisiin digi- tai lahikahvitaukoihin osal-
listumisesta, sekd taukojen huomioimisesta tois-
ten kalentereista palavereja varattaessa. Ndaiden
yhteisten kdaytdntdjen luominen oli tarked onnis-
tuminen workshopeissa. Jotta toimintatavoilla
olisi laajemmin merkitysta organisaatiossa, jatko-
kehityksend seuraava askel on jalkauttaa samat
tavat toimia kaikkiin tiimeihin jarjestamalla vas-
taavia workshopeja muissakin yksikoissa.

Stressinhallinta, kuormituksen tunnistaminen ja
palautuminen ovat tydyhteisdjen kannalta olen-
naisia asioita, joita organisaatioissa tulee tukea,
silld stressin ja kuormituksen vaikutukset nakyvat
paitsi yksilon tyokyvyssd, laagjemmin tyoyhteison
tasolla. Tallaisten lyhyiden workshopien toteut-
taminen oli palautteiden perusteella toimiva tapa

aloittaa stressinhallinnan ja palautumista edis-
tavien tapojen pohtiminen ja kdytdntdjen kehit-
tdminen. Siksi tdllaisia lyhyitd tyopajatyyppisid
valmennuksia voidaan soveltaa laajemmin tyo-
yhteisoissa. Tarkedd on kayttdd aiheeseen pereh-
tynyttd asiantuntijaa fasilitoimassa ja luomassa
puitteet avoimelle keskustelulle ja pohdinnalle.
Kokemusten mukaan workshopien onnistumisen
kannalta tarkedd on luottamuksellisen ilmapii-
rin luominen, jotta organisaation kdytdnnoistd
ja yksilon kokemuksista voidaan keskustella. Li-
saksi tarkead on esihenkildiden tuki ja esimerkki
toimintatapojen ja kdytdntojen jalkauttamisessa.

Lisatiedot:
Johnsson Sonja 2022.

Opinndytetyd: Stressinhallinta ja palautuminen
asiantuntijatyéssd — toiminnalliset workshopit.
Helsinki:  Humanistinen ammattikorkeakoulu,
Tyoyhteison kehittdminen.

Sonja Johnsson, sonja.h.johnsson@rastorinst.fi
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Hairinta- ja konfliktitilanteiden

ratkaisuohjeistus Bookers Groupille

Lassi Valkama

Bookers Groupille kehitettiin Humanistisen am-
mattikorkeakoulun opinndytetyond hairinta- ja
konfliktitilanteiden  ratkaisuohjeistus kevaalla
2022. Opinndyte on osa Lassi Valkaman yhteiso-
pedagogi - tyoyhteisonkehittdjan tutkintoa.

Bookers Group pyrkii henkilostod kouluttamalla ja
ohjeistuksia kehittdmalla aktiivisesti tuottamaan
parempaa tyontekijakokemusta. Kehitystyd oli
Bookersille ajankohtainen, koska yhtendista oh-
jeistusta hairintatilanteisiin ei aikaisemmin ollut
olemassa. Ensisijaista tavoitetta tdydennettiin
tyon aloittamisen jalkeen laajentamalla ratkai-
suohjeistus myads konfliktitilanteisiin.

Tuloksena syntyi vaiheittainen toimintaohjeis-
tus esihenkildille, minkd avulla hdirintatilanteita
pystytddn kdsittelemddn ja ratkaisemaan joh-
donmukaisesti ja yhteismitallisesti. Koko henki-
|0stolle tehtiin suppeampi yleisohje, jotta tarpeen
vaatiessa on selkedd, miten ja millaista apua on
tarjolla ja kuinka taytyy toimia.

Ratkaisuohje konfliktitilanteisiin  katsottiin tar-
peelliseksi, koska tydyhteisdissd esiintyy konflik-
teja hdirintdd useammin. Usein konfliktien taus-
talla on hyva tarkoitus; ihmisten halu vaikuttaa

asioihin omasta nakokulmastaan parhaalla, mut-
ta muiden kanssa ristedvallad tavalla. Konflikteja
on helpompaa kasitelld johdonmukaisen ohjeis-
tuksen avulla ja parempi ymmarrys helpottaa esi-
henkildiden tyotad.

Ratkaisuohjeistusten lisdksi muodostettiin vas-
tuullisemman tilan ohjeistus. Sen avulla alle-
viivataan jokaisen henkilokohtaista vastuun-
kantamista hyvastd kdytoksestd ja muiden
huomioimisesta. Ohjeita voi kdyttad etukdteen
|Ghetettdvand sddnnostond esimerkiksi tapahtu-
missa ja tilaisuuksissa, joihin osallistuu henkildita
myos yrityksen ulkopuolelta.

Opinndaytteen lopputuloksena syntyi tiivis yhdis-
telm@ useamman viranomaisen ja vastuutahon
ohjeistuksia vaiheittaisten toimintaohjeiden kera.
Ohjeet ovat mukautettavissa muihinkin yrityksiin
tai yhteisoihin, joten kehittdmistyon tuotoksia voi
hyodyntdad laajemmin.

Taustamateriaalina kdytettiin ainoastaan suo-
men- ja englanninkielisia Idhteitd, joten laa-
jemmalla kielitaidolla  voisi  kdyttdd suurten
kielialueiden, esimerkiksi espanjan-, ranskan-
tai saksankielisid julkaisuja ja viranomais-
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materiaaleja aihepiiristd. Lisdksi kannattaisi pe-
rehtyd mahdollisiin EU-alueen sisalld esiintyviin
eroihin suhtautumisessa hairintddn tai konfliktei-
hin. Yhtend jatkotutkimusaiheena voisi olla myds
mahdollinen hdirinndn ennaltaehkdisyn tulok-
sellisuuden ja taloudellisten hyotyjen korrelaatio.
Otantaa voisi tehdd laajemmin esimerkiksi erilais-
ten yritysten, toimialojen tai julkishallinnon valilla.

Tulevaisuudessa yhteisopedagogi - tyoyhtei-
son kehittdjien opintokokonaisuuteen voisi toi-
voa konfliktien ymmdrtdmiseen ja ratkaisuun
liittyvia opintoja. Konfliktien mekanismien ja
mahdollisuuksien ymmartdminen on tyoeldmas-
s@ dadrimmaisen tdrkedd yhdessd tekemisen ja
onnistumisen edistdmiseksi. Tyon aihepiirista
kiinnostuneiden kannattaa lisdksi perehtya rat-
kaisukeskeisyyteen, vdkivallattomaan vuoro-
vaikutukseen ja neurolingvistisen ohjelmoinnin
konseptiin, jotka rajattiin laajuuden vuoksi tyon
ulkopuolelle.
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Projekti paattyy,

kulttuurityo jatkuu

toimitilamuutoksen jalkeinen asiakastuki

palvelumuotoilun avulla

Sanni Hellsten

Etatyon lisddntyessG monessa organisaatiossa
on siirrytty perinteisistd toimistotiloista liikkuvaa
tyota tukevaan monitilatoimistoon. Opinndyte-
tydssadan Sanni Hellsten selvitti, millaista tukea
organisaatiossa tarvitaan uusien toimitilojen
kayttéonoton jdlkeen ja tulevaisuudessa. Lop-
putuotoksena hdan kehitti tilaajaorganisaatiolle
asiakastuen mallin, joka tukee uusien tilojen kayt-
toonoton jalkeistd aikaa ja palveluiden tuottamis-
ta sisdisille asiakkaille.

Opinndytetyd tehtiin yhteistydssa If Vakuutus,
Group Services Finlandin kanssa. Group Services,
Toimitilapalvelut huolehtivat tilojen suunnittelus-
ta, ylldpidosta ja muutostodistd. Opinndytetyon
tilaustyon taustalla on merkittava kulttuuri- ja
toimitilamuutos, jossa toimistotilat ovat uudis-
tettu perinteisistd toimistotiloista monitilatoimis-
toiksi. Yhteistyo alkoi lokakuussa 2021 ja valmis
asiakastuen malli esiteltiin ja hyvaksyttiin maalis-
kuussa 2022.

Opinndytetyon teoriaosuudessa kasitelladn tyo-
ympdriston eri ulottuvuuksia (fyysinen, sosiaali-

nen, digitaalinen) ja monitilatoimistoa tyoympa-
ristond. Teorian perusteella voidaan todeta, etta
tydympdriston vaikutuksen ymmdartadminen osana
tyontekijan hyvinvointia on tarkedad. Tutkimuksel-
lisen kehittdmistyon lahestymistavaksi valikoitui
palvelumuotoilu ja opinndytetyd eteni palvelu-
muotoilun nelivaiheisen tuplatimantti-mallin mu-
kaisesti. Tilaajaorganisaatiossa teetetyn kyselyn
avulla selvitettiin kayttdjien kokemuksia uusis-
ta toimitiloista, niiden kdayttoonotosta, sisdisista
prosesseista ja toimitilaprojektista. Fokusryhma-
keskustelun avulla organisaation tarpeet kirkas-
tuivat ja ne toimivat samalla myds ideariihend.

Organisaatiossa teetetyn kyselyn tuloksista voi-
daan pdadtelld, ettd tydoympdristoon ollaan hy-
vin tyytyvaisid, mutta tuloksista l6ydettiin myos
asioita, joissa tyontekijat kaipaavat nykyista
enemman tukea. Tulosten kautta organisaatioon
saatiin vahvistusta siitd, ettd projekti on ollut on-
nistunut ja aiemmin tunnistetut kehityskohteet
ovat todenmukaisia. Asiakastukea vaativat asiat
jaettiin mallissa fyysisen, sosiaalisen ja digitaali-
sen tyoympdriston sekd viestinndn aihealueisiin.
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Kehitettyd asiakastuen mallia tullaan kaytta-
madan tilaajaorganisaatiossa kommunikaatiovali-
neend ja ohjaamaan eri tiimien toimintaa.

Tyon lopputuloksista voitiin padtellda, etta jokai-
nen toimitilamuutos on suuri muutos, ei pelkds-
taan fyysisesti, vaan myos kulttuurillisesti. Kayt-
tajat tarvitsevat aikaa ja tukea |6ytadkseen oman
paikkansa ja tapansa kdyttdd uusia tiloja sekd
sopeutua kulttuurillisiin muutoksiin. Kayttdonoton
jalkeinen asiakastuen malli antaa tilaajaorgani-
saatiolle suuntaa ja konkreettisia toimintaehdo-
tuksia tukemaan tydympdriston monipuolista ja
tarkoituksenmukaista kayttod.
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Monikulttuurisuustaidot tulevaisuuden

osaamispaaomana - mita pitaa osata?

Kulttuuriosaaminen Kiina-painotuksella

Ira Vuorenmaa

Kulttuuriosaamisen tarve kasvaa ja monipuo-
listuu, kun monikulttuuriset kohtaamiset li-
sadntyvat ja arkipdivaistyvat. Tama ndkyy
yritysten lisdksi my6s suomalaisessa korkea-
koulukontekstissa muun muassa lisGantyvand
yhteistyond Suomen ja Kiinan valilla. Koska Kii-
na-osaamisen tarve kasvaa verkostoitumisen
lisaantymisen myotd, tarvitaan tietoa siitd, mi-
ten vuorovaikutusta voitaisiin parantaa. Tama
tutkimus etsi vastauksia siihen missa asioissa
tarvitaan lisad osaamista ja, mitka asiat autta-
vat oppimaan.

Kiinaan tehtdva monikulttuurinen yhteistyé on
kuulunut jo vuosia suomalaisten ammattikorkea-
koulujen toimintakenttddn. Vuoden 2021 alussa
20 suomalaista ammattikorkeakoulua verkostoi-
tuivat ja aloittivat OKM:n rahoittaman yhteisen
nelivuotisen suomalais-kiinalaiseen yhteistyohon
keskittyvan Kiina-verkosto-hankkeen. Verkostoa
hallinnoi Haaga-Helia ammattikorkeakoulu. Toi-
minnan yhtend tavoitteena on vahvistaa yhteis-
tyota ja yhteistoimintaa koulutuksen ja tutkimuk-
sen saralla. Kaytdnnodssa tama tarkoittaa, ettd

yhteistyon sujuvoittamiseksi tuli selvittdd verkos-
totoimijoiden kokemuksia suomalais-kiinalaiseen
yhteistydhon vaikuttavista tekijoista ja siitd, mi-
ten ne vaikuttavat tyon tekemiseen.

- Koska tutkimukseni kohteena oleva verkosto toi-
mii kyseisessd muodossa ensimmdistd kertaa, ei
sen toiminnasta tai toimijoiden yhteisestd koke-
mustaustasta ollut saatavissa aiempaa tutkimus-
tietoa. Tyoni pohjaksi tutustuinkin laaja-alaisesti
Kiinaa ja sen kulttuurihistoriaa kasittelevaan kir-
jallisuuteen. Sen pohjalta havaitsin ne aihealueet,
joita pitdisi ldhemmin lahted selvittdmadn, kertoo
tutkimuksen tekija Ira Vuorenmaa.

Tutkimuksen pohjana olleesta kirjallisuudesta
esiin nousseet aihealueet ovat toimintakulttuuri
ja historia, politiikka, luottamus, suhdeverkosto
ja hierarkia seka ikd, sukupuoli ja koulutus. Nama
aihealueet toimivat kyselytutkimuksen pohjana.
Kysely ldhetettiin alkuvuodesta 2022 kahdeksalle
pitkddn kiinalaisten kanssa yhteistyota tehneel-
le asiantuntijalle ja 46:lle Kiina-verkostotoimijal-
le. Analysointivaiheessa asiantuntijoilta saatuja
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vastauksia kdytettiin vertailutietona verkostolta
saaduille vastauksille. Pddpaino tutkimuksessa
oli verkoston vastauksilla, joiden avulla pyrittiin
saamaan selville yksityiskohtaista ja kaytdan-
nonldheista tietoa ammattikorkeakoulujen tyon-
tekijoiden kokemuksista. Peilaamalla aineistoa
Hofsteden teoriaan, pyrittiin osoittamaan se, ettd
kulttuurin tuntemus ei ole vain suurten organisaa-
tioiden kayttadma psykologinen tyovaline, vaan
sitd voidaan hyoédyntad kaikessa ihmisten kanssa
tehtdvassa tyossa.

Kyselyn tuloksista ilmeni, ettd kipukohdat seka
kyselyaineiston ettd kirjallisuuden pohjalta ovat
samansuuntaisia.  Kyselyaineistossa  korostui
kuitenkin yllattdvan vahvasti myds motiivin ja
oppimistapojen merkitys. Tamdn pohjalta syn-
tyi ehdotus kahdesta erilaisella rakenteella ja to-
teutustavalla Kiina-yhteistyotaitoja kehittavasta
koulutuksesta ja valmennuspaketista.

Vuorenmaa korostaa vield, ettd saatuja tuloksia
voidaan hyodyntdd myods yritystoiminnassa ja eri
kulttuureissa. Valmentavan koulutuksen suun-
nittelussa kannattaakin tehdd yhteistyotd vah-
van kokemustaustan omaavien asiantuntijoiden
kanssa.

Nama edelld mainitut asiat tukevat tarvetta ke-
hittdd myods tyoyhteisojen toimintaa siten, ettd
kulttuurituntemus ja taito tyoskennelld monikult-
tuurisessa tydyhteisossa kasvaa. Toimintatapo-
jen eroavaisuudet ndkyvat uudenlaisina haas-
teina ja siten vaikuttavat tydyhteis6on. Tamadn
vuoksi tyoeldmadn kehittdmiseen kuuluukin entis-
td enemmdn monikulttuurisuuteen tutustumista
ja siihen liittyvien haasteiden tunnistamista ja tie-
don jakamista.
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Asettautumispalveluilla helpotusta

kansainvalisille tyontekijoille

ja esihenkiloille

Mirja Vuopio

Noin kolmasosa toimintatutkimuksen kohtee-
na olleista tutkimusorganisaatioista hyodynsi
asettautumis- eli relokaatiopalveluita ulkomais-
ten tyontekijoidensd maahantulossa vuonna
2021. Aihe oli kaikille tdarkeda ja kiinnostava,
koska kansainvdlisyys on strateginen kehitta-
miskohde.

Mirja Vuopio selvitti tyoyhteisokehittdjan opinndy-
tety0ssadn, miten tutkimuslaitosverkosto Tulane-
tin organisaatiot talld hetkelld tukevat ulkomailta
rekrytoituja tyontekijoitddn maahanmuuttovai-
heessa ja toiden aloituksessa. Tutkimusaineisto
kerattiin kyselytutkimuksella ja henkiléstdéjohdon
haastatteluilla marras—joulukuussa 2021. Tula-
net-verkostoon kuuluu yhdeksdn suomalaista
tutkimuslaitosta: Geologian tutkimuskeskus, II-
matieteen laitos, Luonnonvarakeskus, Maanmit-
tauslaitos, Ruokavirasto, Suomen Ympadristokes-
kus, Teknologian tutkimuskeskus, Terveyden ja
hyvinvoinnin laitos ja Tyoterveyslaitos.

Asettautumispalveluilla  tarkoitetaan maahan-
muuttoon liittyvid hallinnollisia ja kaytdannollisia

ostopalveluita, esimerkiksi lupiin, verotukseen ja
sosiaaliturvaan liittyvad apua sekd asunnon ha-
kemisen tukea. Lisdaksi tutkimuksen kohteena oli
maahanmuuttoon liittyvien kustannuksien kor-
vaaminen rekrytoidulle henkildlle ja hdnen per-
heenjdsenilleen.

Tavoitteena vaikuttava yhteistyo
ja yhtenevaiset toimintatavat

Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa organi-
saatioiden tadmdnhetkinen tilanne ja muotoilla
suositukset, joiden mukaan kaikki voisivat toimia,
sekd tunnistaa muita kansainvalistymista edis-
tdvia yhteistydomuotoja. Kahta lukuun ottamatta
organisaatiot edustavat valtiotydnantajaa, joten
yhteiset toimintatavat ovat perusteltuja jo yh-
denvertaisuuden vuoksi. Lisdksi yhteistydlld toi-
votaan saavutettavan suurempaa ndkyvyytta ja
vaikuttavuutta globaaleilla tydomarkkinoilla.
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Tyo toteutettiin  toimintatutkimuksena, jolloin
haastatteluissa ja muissa kokoontumisissa pads-
tiin jakamaan tietoa ja kehittdmadan toimintaa
yhdessd. Tutkimus toteutettiin samanaikaises-
ti laitoksien kansainvalisten henkilostdhallinnon
asiantuntijoiden vertaisverkoston perustamisen
aikaan. Yhteistyon kdaynnistyminen ja toiminta-
tutkimus tukivat toisiaan erinomaisesti.

Tyontekijoiden markkinat ja
tyonantajan velvollisuudet

Suomalaiset tyonantajat tavoittelevat usein kan-
sainvdlisesti johtavaa asemaa. Tavoitteen saa-
vuttaminen edellyttad, ettd osaajia hankitaan
myds maan rajojen ulkopuolelta. Talla hetkella
tutkittujen organisaatioiden henkilostostd vasta
5-10 % on ulkomaalaistaustaisia. Kilpailu osaajis-
ta globaaleilla tutkimustydomarkkinoilla on kovaa.
Jos halutaan saada parhaita, heille tulee tarjota
muutakin kuin vain tyd. Tarvitaan sujuva maa-
hanmuuttoprosessi, aidosti monikulttuurisuutta
tukeva tyoyhteiso ja houkutteleva elinympdristo.
Kansainvalistyminen ja Suomen maakuvan kehit-
tdminen ovat keskeisid teemoja myoés Sanna Ma-
rinin hallitusohjelmassa.

Tutkimustulokset osoittavat, ettd relokaatiopal-
veluiden kayttdminen ja ulkomailta rekrytoitujen
tyontekijoiden tukeminen niin teknisesti kuin so-
siaalisestikin on tarpeellista, hyodyllistd ja kan-
nattavaa. Tukea tarjoamalla voidaan vaikuttaa
motivaatioon, sitoutumiseen, hyvinvointiin ja
tuloksellisuuteen. Ne vahvistavat rekrytoinnin
onnistumista ja parantavat mahdollisuuksia pit-
kdaikaiseen tyosuhteeseen. Samalla hoidetaan
tyonantajakuvaa ja mielikuvia Suomesta hyvana
asuin- ja tydympdristond. Kustannukset maksa-
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vat itsensd takaisin esimerkiksi sadstyneend esi-
miestyoaikana ja riskienhallintana eli varmuutena
siitd, ettd asiat on hoidettu oikein.

Kaikissa tutkituissa organisaatioissa suhtaudu-
taan positiivisesti yhteisten toimintatapojen edis-
tdmiseen, mutta tunnistetaan myos tarve jattaa
suosituksiin  tapaus- ja organisaatiokohtaista
pelivaraa. Jokainen maahanmuuttotilanne on yk-
silollinen ja myos osaajatarpeet vaihtelevat esi-
merkiksi toimialan mukaan. Osaajapula ei koske
kaikkia tydnantajia samalla tavalla.

Tutkimuksen perusteella organisaatiot ovat kan-
sainvalistymiskehityksessddn kovin erilaisissa
vaiheissa. Kehittdmistyo oli ajankohtainen ja ko-
kemuksien jakaminen koettiin hedelmalliseksi.
Vastaavasti mydés muut suomalaiset tyopaikat
ovat erilaisissa tilanteissa kansainvdlisilla tyo-
markkinoilla. Asettautumispalveluita ja niiden
tuomia hyotyjd ei tunneta kovinkaan laajalti. Voi-
mien yhdistdminen verkottumalla ja tutustumi-
nen tarjolla oleviin tukipalveluihin olisi hyodyllista
useille suomalaisille tyonantajille.

Varsinaisten tuloksien lisdksi tydssa tunnistet-
tiin kansainvdlistymiseen liittyvid asioita, joiden
osalta tarvitaan vield esimerkiksi tarkempaa
laintulkintaa ja pelisadntojen kehittdmistd, jotta
voidaan varmistua oikeista ja yhdenmukaisista
toimintatavoista. Tallaisia ovat esimerkiksi turval-
lisuuskysymykset, valtiotydnantajan oikeus tarjo-
ta palveluita perheenjdsenille ja mahdollisuudet
tehdd etatyota ulkomailta.

Lisatietoja: Mirja Vuopio, mirja.vuopio@luke.fi



Osatyokykyisten tyollistaminen

tyoyhteisoa kehittamalla

Johanna Asunto

Osatyokykyisten tyoéllistdminen, tyoyhteisod ke-
hittdmalld -opinndytetyo tutki millaisia ovat osa-
tyokyisten erityispiirteet tyoyhteisdssd ja miten
tyoyhteiso pitdisi ottaa mukaan tyodllistamisen eri
toimiin, jotta osatyokykyinen integroituisi tasa-
vertaisena jdsenend monimuotoiseen tyoyhtei-
soon. Tutkimuksen Idhestymistapana kaytettiin
toiminnallista opinndytety6td ja menetelmdnad
kyselya.

Tyon tilaajana toimi Yhteiskunnallisten yritysten
osaamiskeskus. Osaamiskeskuksen konsortion
ammatillisista  koulutuksista vastaa Diakonia
ammattikorkeakoulu. Osaamiskeskus ja Diak jar-
jestdd yhteistydssa Yhteiskunnallisen yrityksen
ohjauksen ja neuvonnan -opintojakson, jonka ta-
voite on lisatd yhteiskunnallisten yritysten tunnet-
tavuutta ja yksi opetuksen osa-alue on osatyoky-
kyisten tyollistdmisen. Osatyodkykyisend pidetadn
henkil6d, jolla on vain osa tyokyvystadn kdytossa,
mutta halu tdmadn kyvyn kayttamiseen.

Tilagjalla oli tarve opetusmateriaalille, jossa
osatyokykyisten erityispiirteet  tydyhteisdssa
tuli kirkastettua opiskelijoille. Opinndytetyd tutki
osatyokyisten tyollistdmisen keinoja uudesta nd-
kokulmasta, jossa tyollistymisen eri toimia tulisi
suunnata ennemmin tydyhteison sisdlle, kuin sen
ulkopuolelle.

Tutkimuksen kohderyhmdnd oli opintojakson
opiskelijat. Opiskelijoille lahetettiin ennen opin-
tojakson alkua sdhkopostitse kysely, jonka vas-
tausten avulla saatiin kartoitettua opiskelijoiden
nykytietdmys osatyokyisten tyollistymisen tee-
moista ja sen tiedon avulla muodostui Idhdeai-
neistoa. Ldhdeaineistoa analysoitiin laadullisin
menetelmin ja aineistoa kdytettiin opetusmate-
riaalin kehittdmisen pohjana. Ensimmdinen ope-
tusmateriaalin prototyyppi kdavi lapi kayttajalah-
toisen ideariihi ja arviointitydpaja -menetelmdn
yhdistelmadn ja niistd saatujen palautteiden poh-
jalta materiaalia kehitettiin edelleen. Tavoite oli,
ettd lopullinen opetusmateriaali palvelee kohde-
ryhman eli loppukayttdjien ammatillista syven-
tymista aiheeseen. Ndin syntyi opetusmateriaali
yrityksen ohjauksen ja neuvonnan parissa tyos-
kenteleville seka kaikille yrittdjille ja tyoyhteisaille,
joilla on halu tyodllistad osatyokykyinen.

Osatyokykyisten tyollistymistd on tutkittu aikai-
semmin paljonkin etuuksien, jarjestelmien ja eri-
laisten palveluiden ndkdkulmasta, mutta ei tyo-
yhteison nakokulmasta. Tutkimuksen edetessd

vahvistui ndkemykseni, ettd tydssd pysymisen
haasteita olisi mahdollista madaltaa, kun tydyh-
teiso aktiivisen keinoin otetaan mukaan tyollisty-
misen eri vaiheisiin. On tarkedd valmentaa tyo-
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yhteis® vastaanottamaan osatyokykyinen, jotta
hyodyt monimuotoisesta tydyhteisostd voidaan
ndhdd tyoyhteisod rikastuttavana, yrityksen kil-
pailuetuna, yksilon ja yhteiskunnan etuna, kuten
tyovoimapulan ratkaisijana.

Ty0 on tarkea tilagjalle, sillé opetusmateriaalia voi-
daan kayttad jatkossakin opiskelujen tukena. Ma-
teriaali soveltuu hyvin verkkokdyttoisin tyotiloihin
ja skaalautuu dlylaitteisiin. Opetusmateriaalissa
olevat piilolinkit mahdollistavat lisGoppimisen ai-
heen monista eri teemoista. Tyoyhteison kehitta-
jalle tdma tyd kirkastaa ndkemyksen siitd kuinka
tdrkedd on osallistuttaa yhteisd asioiden paattd-
miseen ja oivalluttaa ndkdkulmia, joilla mahdollis-
tetaan tulevaisuuden tydeladmdssa muutoksiin va-
rautuminen. Yhteiskunnallisesti tyd on merkittava,
silléd parhaimmillaan se nivoutuu yhteen laajemmin
tyollistymisen keinoja kdsittelevaan tyokykyohjel-
maan ja herattad keskittdmadn tyollisyyden toimia
organisaatioiden sisdlle. Vield kun erilaisuuden
sietdminen on piiloteemana yrityskulttuurissa.

Tyo kirkastaa mahdollisuuksia, joita osatyokykyi-
sen tyollistdminen tuo yrityksen kilpailukyvylle, se
herattad yrittdjid ndkemadn monimuotoisen tyo-
yhteison edut liiketoiminnan kehittamiselle ja en-
nen kaikkea ymmartadmadn miten tarkedd on ot-
taa tyoyhteisdé mukaan toiminnan kehittdmiseen.
Tyo tuo esille yksilon sosiaalisen- ja yhteiskunnal-
lisen vastuun merkityksen sekd auttaa kehitta-
madan yrityksen rakenteellista joustavuutta ja en-
nalta ehkdisevid toimia, joilla voidaan varmistaa
jokaisen tydssd pysyminen tyouran aikana.

Tyon aikana syntyi uusi tarve kehittad ensisijai-
sesti yhteiskunnalliselle yritykselle ohjeet osa-
tyokykyisten rekrytoinnin edistdmiseksi. Kehit-
tdmistyd opetusmateriaalin osalta jatkui myods
tutkimuksen padatyttya.

Opinndytetyd avasi tutkijana minulle uusia na-
kokulmia tarkastella yhteiskunnan toimintaan ja
tyollistymisen eri keinoja. Oppimisprosessin myo-
ta voin osallistua ja ottaa kantaa yhteiskunnalli-
sesti tarkeisiin asioihin ja tuoda keskusteluun mo-
nialaisen ammatillisen osaamiseni.
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